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RESUME

Pour répondre a la politique québécoise de régionalisation de I’immigration qui vise a
répartir la population immigrante sur le territoire et répondre aux besoins de main-
d’ceuvre des régions, le gouvernement du Québec instaura diverses stratégies pour
rendre les régions plus attrayantes aux yeux des travailleurs immigrants. Ces actions
n’ayant pas eu les retombés souhaitées, la population immigrante est encore
fortement centralisée dans la région métropolitaine et leur taux de chomage demeure
élevé. Plusieurs études se sont intéressées sur le sujet, mais peu d’entre elles ont
interrogé les dirigeants d’entreprises pour connaitre leur volonté et les actions
déployées pour accueillir des travailleurs immigrants dans leur entreprise. Pourtant,
les employeurs jouent un role primordial dans I’insertion socioprofessionnelle des
travailleurs immigrants. Le but de ce mémoire était d’identifier les stratégies
d’attraction adoptées par les employeurs des régions du Québec, afin d’inciter les
travailleurs issus de I’immigration a poser leur candidature et s’établir en région. Les
objectifs de recherche étaient de documenter : a) les besoins de main-d’ceuvre des
régions et b) les volontés politiques des régions, les ressources et partenariats dont les
gestionnaires disposent pour combler leurs besoins de main-d’ceuvre. Des entretiens
téléphoniques ont été réalisés avec des employeurs (n=16) et acteurs municipaux
(n=7) ayant participé au projet pilote de la Fédération des chambres du commerce du
Québec (FCCQ) de trois régions. Des groupes de discussion ont été réalisés avec
certaines personnes immigrantes participantes au projet (n=51), afin de comparer leur
point de vue sur I’attraction en région avec celui des employeurs et des acteurs
municipaux. Les résultats indiquent que les employeurs des régions doivent adapter
leurs offres d’emplois et leurs méthodes de recrutement de fagon a cibler davantage
les travailleurs immigrants, ce qui les confronte a de nouveaux défis de gestion. Ces
résultats démontrent I’importance : a) d’une étroite coordination et collaboration entre
les divers acteurs d’une méme région et b) d’établir des services spécialisés visant a
soutenir les employeurs dans leurs démarches pour recruter des travailleurs
immigrants. Les résultats suggérent des axes d’intervention pour l’intégration des
travailleurs immigrants, en mettant au cceur de |’action les employeurs et les
structures de développement économique régional du Québec.

Mots clés : Travailleurs immigrants, stratégies d’attraction, processus de recrutement,
pénuriec de main-d’ceuvre, développement €conomique régional du Québec.



INTRODUCTION

La présente recherche s’intéresse a I’intégration économique des travailleurs issus de
I’immigration dans les régions du Québec, un sujet d’actualité au cceur de la
campagne électorale provinciale de 2018, mais dont I’angle d’analyse ici retenue est
celui de la gestion soit, un angle différent de ceux adoptés par les nombreuses études
sociales qui se sont penchés sur le phénoméne jusqu’a ce jour. Avant de présenter le
mémoire qui suit, il est important de préciser que le protocole de recherche utilisé
pour mener a bien celui-ci fut réalisé par la professeure Sylvie Gravel ainsi que deux
assistantes de recherche, Sacha Robidoux-Bolduc et moi-méme, Marie-France
Dupuis. L’objectif de ce travail conjoint était d’obtenir une compréhension globale et
approfondie de tous les éléments qui articulent et fagonnent la problématique de
I’attraction et de la rétention des travailleurs immigrants pour combler les postes des
entreprises des régions de I’Estrie, de Lanaudiére et du Centre-du-Québec. L’analyse
de I’attraction et celle de la rétention ont été les objets respectifs de recherche des
deux assistantes de recherche. Marie-France Dupuis s’est intéressée aux stratégies
d’attraction adoptées par les dirigeants des entreprises des régions du Québec pour
inciter les travailleurs issus de 1’immigration & venir soumettre leur candidature et
s’établir en région. Sacha Robidoux-Bolduc, quant 3 elle, a traité des stratégies de
rétention déployées par les dirigeants des entreprises des régions du Québec, afin
d’intégrer a long terme les travailleurs issus de I’immigration dans leurs entreprises et

municipalités.

Ainsi, puisque la présente étude se veut complémentaire en abordant le phénoméne

sous I’angle des employeurs et du potentiel de développement économique des



communautés d’accueil, quelques aspects exposés dans ce mémoire, dont certains
éléments tirés de la littérature scientifique, le cadre conceptuel ainsi que la
méthodologie ont également été exploités, mais différemment, dans le mémoire de
Sacha Robidoux-Bolduc. Toutefois, tous les chapitres de ce mémoire ont été rédigés
par Marie-France Dupuis indépendamment de la rédaction du mémoire de Sacha
Robidoux-Bolduc.

Ce projet de recherche s’inscrit dans le cadre du projet pilote « Un emploi en sol
québécois », mené par la Fédération des chambres du commerce du Québec (FCCQ)
amorcée au cours de I’automne 2017. L’objectif de ce projet était de favoriser 1’accés
des personnes immigrantes au Québec a des emplois en région et de répondre par la
méme occasion, aux besoins de main-d’ceuvre des entreprises qui s’y trouvent (FCCQ,

2017).

Pour ce faire, les travailleurs immigrants de la région de Montréal étaient invités a
rencontrer les chambres de commerce représentant les employeurs participants de
cinq régions du Québec ainsi que certains organismes leur offrant des services
spécialisés au cours d’une journée de recrutement gratuite qui se déroula 3 Montréal,
en novembre 2017. Au cours de cette journée, les personnes immigrantes étaient
invitées a remettre leur curriculum vitae (C.V.) pour postuler a I’'une des 2 500 offres
d’emplois des 260 entreprises participantes oeuvrant dans 1’une des cing régions. Les
travailleurs immigrants sélectionnés ont ensuite été invités a se rendre dans 1’une des
cinq régions de leur choix par autobus nolisé, pour rencontrer les employeurs et
découvrir les régions et les services qui leur étaient offerts en vue de favoriser leur

intégration (FCCQ, 2017).

Dans le cadre de cette initiative, la FCCQ a fait appel a des étudiants en gestion pour

recevoir les C.V. de travailleurs immigrants lors du salon de 1’emploi, puis de les



analyser afin de les faire correspondre aux emplois disponibles des entreprises
participantes. C’est donc a travers cette opportunité que les deux étudiantes ont pu
participer au projet pilote, leur permettant ainsi de solliciter les employeurs, les
organismes d’intégration et les travailleurs immigrants participants pour mener a bien

leur mémoire respectif.

Dans mon cas (Marie-France Dupuis), ce projet de recherche a pour objectif
d’identifier les stratégies d’attraction adoptées par les employeurs des régions du
Québec afin d’inciter les travailleurs issus de I’immigration & venir s’y établir. Pour y
parvenir, les objectifs traités dans ce mémoire sont les suivants : a) comprendre les
besoins de main-d’ceuvre des gestionnaires des régions et b) connaitre les volontés
politiques des régions, les ressources et partenariats dont les gestionnaires disposent

pour combler leurs besoins de main-d’ceuvre.

Puisqu’il s’agit d’une étude exploratoire qui vise a circonscrire les facteurs de succés
et d’échec de cette mobilité professionnelle, selon la perspective des employeurs et
des acteurs municipaux concemés par l’intégration des immigrants, une approche
phénoménologie inductive ainsi qu’une méthodologie qualitative furent utilisées pour
répondre aux objectifs de recherches et aux questions qui en découlent. Pour ce faire,
des entretiens téléphoniques semi-dirigés ont été réalisés avec les employeurs et les
acteurs municipaux ayant participé au projet pilote de la FCCQ des régions de
Lanaudiére, I’Estrie et du Centre-du-Québec. Des groupes de discussion ont
également été réalisés auprés des personnes immigrantes participantes au projet, lors
des visites des régions précitées, dans le but d’appuyer, infirmer et comparer leurs
propos avec les résultats des entretiens menés auprés des employeurs et des acteurs

municipaux.



Ce mémoire de maitrise présente six chapitres. Le premier aborde la problématique

de la recherche, en exposant notamment le contexte d’immigration et de mobilisation
des travailleurs immigrants au Canada. Ce qui comprend un bref retour historique sur
les politiques d’immigration et sur la politique de régionalisation. Ce chapitre expose
aussi la recension des écrits qui justifie I’angle d’analyse retenue pour réaliser ce
mémoire et finalement 1’objectif de recherche. Le deuxiéme chapitre présente le
modele de développement du capital régional d’attraction et de rétention des
immigrants en région de Vatz Laaroussi et Bernier (2013), les concepts d’attractivité
organisationnelle provenant principalement du modéle de Rynes et Barber (1990), de
la méta analyse de Chapman er al., (2005) et de I’ouvrage de Dolan et Saba (2013).
Le deuxiéme chapitre se termine en présentant un modéle d’analyse adapté selon les
divers concepts se rattachant aux stratégies d’attraction dans une perspective
régionale et organisationnelle. Le troisiéme chapitre expose le cadre méthodologique
utilisé pour réaliser cette recherche. Les résultats de celle-ci sont ensuite présentés au
quatriéme chapitre. Les résultats sont abordés a travers quatre thémes, par lesquels les
observations sont rapportées par ordre d’importance par les répondants, selon la
récurrence des propos. Finalement, le cinquiéme et le sixiéme chapitre exposent
respectivement, la discussion soit I’analyse des résultats du mémoire avec ceux de la

littérature scientifique et la conclusion.



CHAPITRE I

PROBLEMATIQUE

Pour comprendre la problématique de I’intégration économique des travailleurs issus
de I’immigration dans les régions du Québec, nous présenterons d’abord le contexte
d’immigration et de mobilisation au Canada, puis nous ferons un retour sur
I’historique des politiques d’immigration et la création de la politique de
régionalisation de I’immigration. Ensuite, nous exposerons la recension des écrits
traitant des principaux facteurs d’attraction de la main-d’ceuvre immigrante dans les
régions. Cette littérature provient a la fois d’articles scientifiques, de publications
gouvernementales, de rapports d’intervention et d’enquétes, ainsi que des analyses
tirées d’études de marché. Finalement, en s’appuyant sur les fondements du nouveau
plan d’action de I’immigration du gouvernement du Québec et de la recension des

écrits, le chapitre termine en exposant les objectifs de la présente recherche.

1.1 Le contexte d’immigration et de mobilisation au Canada

Depuis le début de son histoire, le Canada a accueilli des immigrants provenant du
monde entier (Gouvernement du Canada, 2017). Etant une composante essentielle
pour assurer la croissance socio-économique du pays, I’immigration est en constante
augmentation depuis les derniéres années. En effet, aprés avoir admis un peu plus de
300 000 immigrants en 2017, le Canada compte augmenter graduellement les seuils
annuels d’immigration passant de 310 000 en 2018 a 340 000 en 2020 (Levitz, 2017).



Selon Statistique Canada (2017), la concentration de la population immigrante se
situe principalement dans les provinces les plus peuplées, ou le dynamisme
économique est généralement le plus élevé. De fagon plus précise, plu§ de la moitié
des immigrants récents ont choisi de s’établir dans les régions métropolitaines les
plus importantes du pays soit Toronto, Vancouver et Montréal (Statistique Canada,
2017; Vézina et Houle, 2017).

Le choix de la population immigrante de vivre dans 1’'une de ces métropoles persiste
depuis de nombreuses années et s’accentue avec l’augmentation des objectifs
d’accueil d’immigrants (Le Goff, 2004; Statistique Canada, 2016). Ce phénoméne
combiné a la diminution du taux de natalité et au vieillissement de la population des
communautés établies en région ont mené au fil du temps, & un déclin et un

déséquilibre démographique, suivi d’une pénurie de main-d’ceuvre (Le Goff, 2004).

Pour remédier a cette situation, le gouvernement du Québec a établi en 1990 une
politique de régionalisation de I’immigration (Ministére des Affaires internationales,
1994). L’objectif était de rendre les régions du Québec plus attrayantes aux yeux de la
population immigrante pour veiller 4 ce que les mouvements migratoires soient
répartis de maniére plus équilibrée sur le territoire (Le Goff, 2004). La politique de
régionalisation avait également pour but de renouveler la population des
communautés rurales et de répondre aux besoins de main-d’ceuvre des régions. (Le

Goff, 2004; Ministére des Affaires internationales, 1994)

Or, trente ans aprés la mise en place de cette stratégie, la province se retrouve
toujours confrontée au méme probléme. En effet, les données recueillies auprés du
Ministére de I’Immigration, de la Diversité et de I’Inclusion (MIDI), montrent qu’en
janvier 2017, 73,9 % de la population immigrante du Québec résidaient dans la région

de Montréal, soit dans les villes de Montréal, de Laval ou de Longueuil, contre
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seulement 22,8 % qui habitaient hors de la métropole’(Gouvernement du Québec,
2017). De fagon plus précise, les travailleurs immigrants qui résidaient dans les autres
régions du Québec sont répartis par ordre d’importance comme suit : 5,4 % résidaient
dans la Capitale-Nationale, 3,1 % en Outaouais, 3,0 % dans la Vallée-du-Haut-Saint-
Laurent , 2,3 % dans les Laurentides, 2,2 % habitaient dans la Montérégie Est, 2,1 %
dans Lanaudiére, 1,8 % en Estrie, 0,7 % dans Chaudiére-Appalaches, 0,7 % en
Mauricie, 0,5 % résidaient au Centre-du-Québec, 0,3 % au Saguenay-Lac-Saint-Jean,
0,2 % en Abitibi-Témiscamingue, 0,2 % des travailleurs immigrants habitaient au
Bas-Saint-Laurent, 0,1 % en Gaspésie-iles—de-la—Madeleine, 0,1 % dans la C6te-Nord
et 0,1 % au Nord-du-Québec (Gouvernement du Québec, 2017, p.34). De plus, au
cours de la méme période, on dénote que plus de 60 000 immigrants €étaient sans
emploi, et ce, malgré la pénurie de main-d’ceuvre alarmante auquel font actuellement

face le Québec et ses régions (Homsy, 2018).

Dans cette perspective, il convient de se questionner sur 1’intégration économique des
travailleurs immigrants dans les régions du Québec. Afin de mieux comprendre les
concepts imbriqués dans la problématique en vigueur, un retour historique sur

I’évolution des politiques d’immigration est présenté dans la section suivante.

1.2 Le retour historique des politiques d’immigration

Les politiques d’immigration au Canada ont beaucoup évolué a travers le temps.
Pendant plusieurs années, le gouvernement fédéral était 1’unique responsable de

I’admission et de la sélection des immigrants au pays. C’est a travers I’entente

'Pour 3,3 %, la région de résidence était non déterminée (Gouvernement du Québec,
2017).



Cullen-Couture de 1978 que le Québec obtint pour la premiére fois, certains
pouvoirs en lien avec la sélection des immigrants (Boudarbat et Grenier, 2014). Le
gouvernement fédéral conservait la responsabilité de 1’admission des immigrants
sélectionnés, mais la province pouvait établir ses critéres de sélection selon ses

propres besoins en matiére de développement socio-économique.

C’est ensuite grice a « 1’accord Canada-Québec » de 1991 que le Québec obtient « la
responsabilité exclusive en matiére de sélection des immigrants » (Boudarbat et
Grenier, 2014), a I’exception de ceux appartenant a la catégorie du regroupement
familial et des réfugiés, qui étaient encore sous 1’administration du gouvernement
fédéral. Ce transfert de responsabilités a inévitablement modifié les méthodes de
sélection en lien avec les politiques d’immigration. En effet, les premiéres politiques
encourageaient la venue d’agriculteurs et de travailleurs manuels. Durant cette
période, le nombre d’immigrants sélectionnés était déterminé selon les besoins a
court terme du marché du travail et par la capacité d’absorption de la province. Pour
s’adapter aux changements socio-économiques et répondre aux besoins de 1’économie
a long terme, les décideurs gouvermnementaux ont progressivement changé les
politiques vers les années 1990 pour favoriser I’immigration de travailleurs qualifiés
(Boudarbat et Grenier, 2014).

C’est d’ailleurs dans cette perspective que le systéme de sélection déterminé par le
biais d’une grille de points fut introduit au Canada (Boudarbat et Grenier, 2014).
Cette grille de pointage alloue des points pour chacun des facteurs de sélection. Les
critéres et facteurs de sélection traitent notamment des caractéristiques personnelles
de I'immigrant telles que I’dge, les liens de parenté, le nombre d’enfants et les
langues parlées d’une personne immigrante, mais aussi de son expérience
professionnelle telle que son domaine de formation académique (MIDI, 2017). Le

Canada et le Québec ont tous les deux un systéme de points, mais les critéres sont
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évalués en fonction des objectifs de chaque gouvernement. L’évaluation d’une
demande permet d’établir si un immigrant détient suffisamment de points pour étre
sélectionné par le Québec ou le Canada (MIDI, 2017). Au Québec, ce sont les
immigrants appartenant aux catégories « économiques » et « gens d’affaires » qui
sont les plus nombreux a étre sélectionnés (MIDI, 2016). Bien que la plupart des
industries sont actuellement affectées par la pénurie de main-d’ceuvre, il est important
de préciser que la majorité des postes disponibles dans les régions du Québec requiert
principalement des compétences techniques et spécialisées puisqu’ils proviennent
principalement des secteurs manufacturiers, soins infirmiers, transports et

informatique (Desrosiers, 2018 et ISQ, 2017).

Afin d’améliorer I’intégration des immigrants et le processus de traitement des
demandes, les critéres de la grille de sélection ont été modifiés a plusieurs reprises.
Auparavant, la sélection s’appuyait sur un « modele de capital humain » qui se basait
principalement sur 1’offre du travail (Akbari et MacDonald, 2014; Boucher et Cema,
2014, cités dans Boudarbat et Grenier, 2014) et sur les caractéristiques des
immigrants (Boudarbat et Grenier, 2014). Pour accélérer et améliorer le processus de
sélection des travailleurs qualifiés, les gouvernements ont récemment adapté leur
modéle de sélection pour tendre vers un modéle de « déclaration d’intérét ». Celui-ci
s’appuie davantage sur la demande du marché économique et répartit les candidatures

selon les intéréts des employeurs (Boudarbat et Grenier, 2014).

1.3 La politique de régionalisation

Au cours des années 1990, le gouvemement du Québec a mis en place une politique
de régionalisation de 1’immigration ayant pour but d’encourager 1’établissement des
immigrants & I’extérieur de Montréal (Simard, 1996). Cette politique avait pour

objectif de répondre a certains enjeux d’ordre économique, démographique et culturel
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rencontrés par la province (Boudarbat et Grenier, 2014). En effet, les décideurs

gouvernementaux pensaient que la politique de régionalisation de 1’immigration
permettrait d'accroitre le développement économique régional, de pallier au déclin
démographique de la population québécoise et de contrer «l’assimilation
anglophone » en répartissant la population immigrante dans des régions

principalement francophones (Simard, 1996).

Selon Simard (1996), les mesures proposées pour assurer le succés de cette politique
visaient a améliorer la capacité des régions du Québec a I’exception de Montréal, a
attirer et retenir les immigrants. Pour ce faire, le programme en lien avec cette
politique regroupait trois principaux volets (Simard, 1996). Le premier se rapportait a
la planification des interventions de I’Etat ainsi que la concertation avec les divers
organismes intéressés. Le second visait & promouvoir les régions et sensibiliser
davantage les immigrants, la population d’accueil et les conseillers a I’immigration
sur I’intégration régionale des immigrants. Finalement, le troisiéme volet se rapportait
au développement de services d’accueil et d’insertion socio-économique pour les
immigrants des régions du Québec tels que la construction de services liés a la

recherche d’emploi et I’apprentissage de langue, etc. (Simard, 1996).

Aujourd’hui, la politique de régionalisation de I’immigration se retrouve encore au
cceur des priorités de 1’Etat. En effet, le gouvernement mise actuellement sur 1’arrivée
massive des immigrants et sur leur intégration pour répondre aux changements
sociodémographiques en vigueur et maintenir la prospérité de la province (MIDI,
2017). En mars 2016, le MIDI avait dévoilé son plan stratégique 2016-2021 sur
I’immigration. Celui-ci s’appuie sur une nouvelle approche qui vise notamment, « a
attirer des candidates et candidats répondant aux besoins économiques du Québec et
des régions [...] notamment en faisant connaitre et en valorisant le potentiel des

régions dés le début de la démarche d’immigration » (MIDI, 2017, p 13). En date de
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rédaction de ce mémoire (automne 2018), le Québec est présentement en campagne
électorale et les politiques sur I’immigration dont la régionalisation et I’intégration de

cette population, sont encore des sujets centraux dans les débats.

Les études intéressées a ce phénoméne ont fait ressortir les déterminants pouvant
influencer I’attraction des travailleurs immigrants dans les régions du Québec. Celles-

ci sont présentées dans la section suivante.

1.4 Larecension des écrits : déterminants de ’attraction de la main-d’ceuvre
immigrante en région

En termes d’attraction, plusieurs recherches ont montré I’'importance des
caractéristiques du marché du travail, du mode de fonctionnement et du capital
physique des régions, des caractéristiques individuelles des immigrants ainsi que
’information véhiculée sur une région comme étant des dimensions pouvant favoriser
ou non, I’attraction des immigrants vers les régions (Advanis Jolicoeur, 2016; Béji et
Pellerin, 2010; Bemier et Vatz Laaroussi, 2013; Chicha, 2009; Dion, 2010; Galarneau
et Morisette 2008; Girard er al., 2008; Piché e al., 2002; Quimper, 2013, p.115;
Ralickas, 2017; Reitz, 2007; Vatz Laaroussi, 2012; Zhu et Batisse, 2011).

Selon Zhu et Batisse (2011), qui ont analysé la dynamique et les causes de 1’inégalité
de revenu et de la pauvreté chez les immigrants non occidentaux, « les disparités
régionales sont un facteur pouvant influencer les flux des immigrants ». Selon ces
auteurs, les immigrants migrent vers les lieux possédant un fort dynamisme
économique. Cette étude souligne le role majeur de ’emploi, en particulier I’emploi &
plein temps, dans le choix de résidence et dans I’augmentation du niveau de vie des

immigrants (Reitz, 2007; Zhu et Batisse, 2011).
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Dans le méme sens, les résultats de 1’étude de Dion (2010), qui examinait les

raisons pour lesquelles les nouveaux immigrants ont quitté leur région
d’établissement et cherchait a mieux comprendre les mécanismes par lesquels les
migrations secondaires influencent la répartition des immigrants sur un territoire,
montrent que les motivations de nature économique constituent la raison principale de
la mobilité des nouveaux immigrants (Dion, 2010). La recherche illustre que le choix
de migrer serait souvent tributaire a I’insatisfaction des possibilités offertes sur le lieu
de résidence initial. De plus, une étude réalisée par le bureau de recherche Advanis
Jolicoeur, pour le compte du ministére du Travail, de I’Emploi et de la Solidarité
sociale et le Ministére de I'Immigration, de la Diversité et de 1’Inclusion (2016),
montre que I’emploi est ’une des préoccupations les plus importantes pour la plupart
des nouveaux arrivants, et ce, dés leur arrivée (Advanis jolicoeur, 2016). Les résultats
de ces études convergent avec ceux présentés dans 1’ouvrage de Vatz Laaroussi,
Bernier et Guilbert (2013), qui font le bilan des divers concepts se rattachant a la
régionalisation de 1’immigration au Québec. L’ouvrage montre que le potentiel
« socio-économique régional », qui regroupe notamment les opportunités d’emplois
et le revenu du travail, est tributaire au choix du lieu de résidence d’une personne

immigrante (Vatz Laaroussi, 2012; Vatz Laaroussi ef al., 2013 ).

Or, les données sur le marché du travail de la province illustrent pourtant que les
opportunités d’emploi sont bien présentes dans diverses régions du Québec (Emploi
Québec, 2016; ISQ, 2016). En outre, des estimations réalisées par la Fédération
canadienne de 1’entreprise indépendante (FCEI) montrent qu’il y a environ 66 200
postes a pourvoir dans les PME de certaines régions du Québec et dans lesquels « les
entreprises peinent a pourvoir les postes dont ils ont besoin pour opérer » (Vincent et
Hébert, 2016). Cette difficulté risque d’ailleurs de s’accentuer d’ici les prochaines
années puisque les données présentées par I’Institut de la Statistique du Québec (2014)

démontrent que la croissance future de la population en age de travailler sera limitée
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par le nombre de départs a la retraite de la population active, surpassant ainsi le
nombre de nouveaux travailleurs entrant sur le marché du travail (Advanis Jolicoeur,
2016; ISQ, 2014).

Le mode de fonctionnement d’une région tel que la langue de communication par la
majorité ainsi que les politiques, les programmes et les services offerts aux
immigrants peuvent également exercer une influence sur le choix du lieu de résidence
d’un immigrant. En effet, ceux-ci peuvent jouer un rdle important dans leur
intégration notamment pour faciliter les démarches de recherche d’emploi, de
logement, mais aussi pour socialiser avec la communauté d’accueil (Advanis
Jolicoeur, 2016; Chicha, 2009; Diversis Inc, 2010; Gormanns, 2015; Grant et
Shevaun, 2007; Grausem, 2015; Guyon, 2013; MIDI, 2017; Racine et Plasse-Ferlard,
2016; Ralickas, 2017; Roland, 2011; Vatz Laaroussi ef al., 2013; Violette, 2015).

En plus de son mode de fonctionnement, 1’ouvrage de Vatz Laaroussi, Bemier et a/
(2013) montre également que le « capital physique » de la région, soit la présence
d’infrastructures telles que les établissements postsecondaires, 1’acceés aux
établissements de santé, des services sociaux, des logements et au transport en
commun, exerce aussi une influence sur le choix du lieu de résidence des immigrants
puisqu’en plus de créer un milieu de vie attrayant, il peut aussi améliorer la qualité de

vie de ces derniers (Bernier et Vatz Laaroussi, 2013).

Parmi les autres facteurs d’attraction, on trouve aussi certaines caractéristiques
individuelles (Ledent et St-Amour, 2010) telles que 1’dge ou le sexe qui selon I’étude
de Dion (2010), augmentent ou diminuent les probabilités d’un migrant a s'établir
dans une région. La présence de famille ou d’un réseau social et professionnel
influence aussi le choix d’un migrant a s’établir dans une région donnée puisque

I’entourage constitue une source d’information considérable quant aux destinations
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potentielles, en plus de faciliter I’intégration du nouvel arrivant dans son nouveau
milieu (Advanis Jolicoeur, 2016; Dion, 2010; Gélinas et Vatz Laaroussi, 2012;
Roland, 2011; Vatz Laaroussi ef al., 2013).

Par ailleurs, I’information véhiculée sur les opportunités d’emplois, les services, les
politiques et les programmes offerts par les régions constituent également un élément
important sur la capacité d’attraction d’une région. L’accessibilité de ces informations
via les plateformes web, les réseaux sociaux et les médias peut considérablement
influencer le choix de résidence puisqu’elles fournissent des indicateurs sur le
potentiel des régions dans le but d’inciter un nouvel arrivant a vouloir s’y établir (Béji
et Pellerin, 2010; Cloutier, 2011; Dion, 2010; Girard ef al., 2008; Gormanns, 2015;
Ministére des Affaires civiques et de I’Immigration, 2017; MIDI, 2017; Piché et al.,
2002; Racine et Plasse-Ferland, 2016; Ralickas, 2017; Roland, 2011; Zhu et Batisse,
2011).

1.5 L’objectif de recherche

Les dimensions pouvant favoriser I’attraction des immigrants dans les régions du
Québec, qui ont été présentées dans cette section, sont tributaires de la mobilisation
de divers acteurs, dont I’immigrant, le gouvemement, les municipalités, les
organismes communautaires, les dirigeants d’entreprise et les membres de la
communauté d’accueil (Diversis Inc, 2010; Gormanns, 2015; MIDI, 2017; Racine et
Plasse-Ferland, 2016; Ralickas, 2017; Roland, 2011; Vatz Laaroussi et al., 2013;
Violette, 2015).

Rappelons qu’au Québec, les responsabilités en matiére d’immigration sont partagées
entre les gouvernements provincial et fédéral. Ce dernier est notamment charge

d’établir les niveaux d’immigration annuels pour I’ensemble du pays en tenant
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compte des intentions d’accueil des provinces. Les responsabilités attribuées au
gouvernement provincial du Québec se référent entre autres a la sélection des
immigrants permanents et temporaires de nature économique. La province est
exclusivement responsable de tous les programmes et services liés a ’accueil et a
I’intégration linguistique, culturelle et économique des immigrants qui s’y établissent

(Gouvernement du Québec, 2018).

Au Québec, ces programmes d’accueil et d’intégration sont financés par le Ministére
de I’Immigration, de la Diversité et de I’'Inclusion (MIDI). Au fil du temps, les
compressions budgétaires, les reconfigurations du systéme ministériel combiné a
’accroissement des demandes lié a 1’augmentation du nombre d’immigrants, ont
inévitablement nui 4 la qualité des prestations de service des organismes d’accueil et

d’intégration des immigrants (Racine et Plasse-Ferland, 2016).

Force est de reconnaitre que le systéme d’immigration en place n’était pas en mesure
de répondre aux besoins évolutifs du Québec et de la population immigrante, le
gouvernement provincial a récemment revu son systéeme d’immigration en élaborant
un nouveau plan d’action soit : « Ensemble, nous sommes le Québec et sa stratégie
d’action 2016-2021 » (MIDI, 2017, p.10). Celui-ci vise a obtenir « une réponse plus
adaptée aux besoins du Québec et des régions » (MIDI, 2017, P.11), en utilisant un
modeéle de sélection basé sur la « déclaration d’intérét » (MIDI, 2017, p. 14), dans

lequel I’employeur joue en rdle de premier plan dans la sélection des immigrants.

Or, peu d’études se sont intéressées a la perspective des employeurs des régions du
Québec, soit a connaitre leurs besoins et leur volonté d’accueillir des travailleurs
immigrants dans leur entreprise ainsi que les stratégies d’attraction utilisées pour y

parvenir.
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Le but de cette recherche est d’identifier, sous I’angle d’analyse des employeurs,

les stratégies d’attraction adoptées par les dirigeants d’entreprises et les acteurs
municipaux des régions du Québec, pour inciter les travailleurs issus de
I’immigration a venir s’y établir. Pour ce faire, deux objectifs ont été ciblés: a)
comprendre les besoins de main-d’ceuvre des gestionnaires des régions; b) connaitre
les volontés politiques des régions, les ressources et partenariats dont les

gestionnaires disposent pour combler leurs besoins de main-d’ceuvre.



CHAPITRE II

CADRE CONCEPTUEL

Dans ce chapitre sont présentés les fondements conceptuels du sujet a 1’étude, soit
I’attraction des immigrants en régions. Nous présenterons d’abord les fondements et
les concepts retenus du « Modele générique intégré du développement du capital
régional d’attraction et de rétention des immigrants en région » (Vatz Laaroussi et
Bemier, 2013, p.230), qui permet une compréhension systémique du phénoméne
étudié. Pour adapter le modéle retenu au contexte de 1’étude, nous présenterons
ensuite les concepts d’attractivité organisationnelle provenant du modéle de Rynes et
Barber (1990), de la méta analyse de Chapman et al. (2005), ainsi que I’ouvrage de
Dolan et Saba (2013) afin de créer un modele d’analyse adapté selon les éléments
retenus des modéles scientifiques et de la recension des écrits. Pour mieux
comprendre le contexte dans lequel le cadre conceptuel fut élaboré, il convient
d’abord de faire un rappel des différents déterminants de 1’attraction, tirés de la
littérature scientifique exposée précédemment. Celui-ci est présenté dans le tableau

synthése suivant.



18

Tableau 2.1 synthése des déterminants de 1’attraction des régions du Québec

Déterminants de ’attraction

anc?pts Sous-concepts Auteurs
principaux

(Advanis Jolicoeur, 2016; Bemier et
Caractéristiques Vatz Laaroussi, 2013; Dion, 2010;

du marché du
travail dans les

Opportunité d’emploi, dynamisme
économique de la région, revenus
satisfaisants, infrastructures

Galarneau et Morisette 2008; Girard ef
al. 2008; Piché ez al. 2002; Ralickas,

régions du e B Sl 2017; Reitz, 2007; Vatz Laaroussi,
Québec : P i 2012; Vatz Laaroussi ef al, 2013; Zhu et
Batisse, 2011).
(Advanis Jolicoeur, 2016; Chicha, 2009;
Diversis Inc, 2010; Gormanns, 2015;
Mode de Grant et Shevaun, 2007, Grausem, 2015;
P p— Langue parlée, programmes et Guyon, 2013; MIDI, 2017; Quimper,

de la région :

politiques municipales.

2013, p.115; Racine et Plasse-Ferland,
2016; Ralickas, 2017; Roland, 2011;
Vatz Laaroussi ef al., 2013; Violette,
2015).

Présence d’établissements
postsecondaires, accés aux

51?5 sl,itzlue ) établissements de santé/services (Bemier et Vatz Laaroussi, 2013).
’ sociaux, aux logements, au transport
en commun, etc.
Campteatiges.)| s . . (A’d'vanis Jolicoeur 2016;- Dion, 2010;
individuelles de Age, sexe, fo.rmatlon profess?onnelle Gélinas et Vatz Laaroussi, 2012; Ledent
IS et réseau social et/ou professionnel. et St-Amour 2010; Roland, 2011; Vatz
Laaroussi et al., 2013).
Informations sur le marché du travail, | (Béji et Pellerin, 2010; Cloutier, 2011;
: les emplois disponibles, le cout de la | Dion, 2010; Girard et al. 2008;
Informations

véhiculées sur le
potentiel de la
région :

vie, le prix des logements ainsi que
les politiques, programmes et
services offerts pour I’intégration
sociale et économique des
travailleurs immigrants en région.

Gormanns, 2015; Ministére des Affaires
civiques et de I’Immigration, 2017;
MIDI, 2017; Piché er al., 2002; Racine
Plasse-Ferland, 2016; Ralickas, 2017;
Roland, 2011; Zhu et Batisse, 2011).
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Il est important de rappeler que le protocole de recherche fut réalisé par deux
étudiantes soit Sacha Robidoux-Bolduc qui s’intéresse au concept de rétention et par
moi-méme Marie-France Dupuis, qui s’intéresse au concept d’attraction. Puisque
plusieurs déterminants lient étroitement les deux concepts & la problématique, il
convient de préciser que le modéle présenté ci-dessous est aussi abordé dans le
mémoire de I’étudiante Sacha Robidoux-Bolduc. Afin d’obtenir une meilleure
compréhension du modéle retenu, il sera nécessaire de le présenter en abordant les

deux concepts soit 1’attraction et la rétention.

2.1 Le modéle de développement du capital régional d’attraction et de rétention des
immigrants en région.

Le modéle d’analyse retenu pour cette recherche est basé sur le « Modéle générique
intégré du développement du capital régional d’attraction et de rétention des
immigrants en région » de Vatz Laaroussi et Bernier (2013). Celui-ci découle d’une
démarche inductive et cumulative permettant de comprendre les dynamiques et les
enjeux de la modélisation du capital d’attraction et de rétention des immigrants des
régions du Québec. Les dimensions du capital d’attraction et de rétention présentée
dans le modéle de Vatz Laaroussi et Bernier (2013) sont tirées de trois sources de
données soit 1) des études des cas régionales, 2) des recherches qui s’intéressaient a
la mobilité interrégionale (Vatz Laaroussi ef al., 2010) et aux réseaux transnationaux
(Bolzman et Vatz Laaroussi, 2010) ainsi que 3) 1’analyse de la littérature scientifique
(Vatz Laaroussi et Bernier, 2013). L’objectif des auteurs était de concevoir un modéle
théorique offrant une nouvelle articulation entre les diverses dimensions de
P'intégration des immigrants en région, pouvant ainsi favoriser 1’amélioration des

pratiques et 1’adaptation des politiques en vigueur (Vatz Laaroussi et Bernier, 2013).
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Le modéle de Vatz Laaroussi et Bernier (2013) propose de mettre en action tous les

acteurs d’un méme territoire, d’'une méme région, de leur attribuer des roles et
responsabilités spécifiques et complémentaires afin de créer une dynamiqué efficiente
pouvant étre transférable d’une région & une autre. Ainsi, tel qu’illustré dans la
figure 2.1, les fléches présentées dans le modéle de Vatz Laaroussi et Bernier (2013),
montrent qu’il faut concevoir le modéle selon une dynamique en développement et

non comme un ensemble statique.

Quatre éléments forment donc le capital régional du modéle, soit 1) le capital
d’employabilité, 2) le capital socio-politique, 3) le capital culturel et linguistique,
ainsi que 4) le capital d’ouverture de la région (Vatz Laaroussi et Bemier, 2013).
Chagque capital s’interinfluence et est reliée aux déterminants de 1’attraction et de la

rétention des immigrants en régions (Vatz Laaroussi et Bernier, 2013).

2.1.1 Le capital d’employabilité

Selon les auteurs, le capital d’employabilité regroupe d’une part, le capital
économique d’une région, soit les possibilités d’emplois, le développement
économique, le coiit de la vie et le capital physique? d’une région donnée et d’autre
part, le capital humain d’un travailleur immigrant. Dans le cadre de ce modéle, le
capital humain fait référence aux compétences, formations et expériences qu’un
individu posséde. Le capital d’employabilité influence la capacité d’attraction d’une

région puisqu’il joue un role majeur sur la capacité d’insertion en emploi d’un

2 Selon Bermnier et Vatz Laaroussi (2013), le « capital physique d’une région » représente la présence
d’établissements postsecondaires, 1’accés aux établissements de santé, services sociaux, logements, les
transports en commun, les services et les programmes offerts par les organismes gouvemementaux,
non gouvernementaux et privés (Bernier et Vatz Laaroussi, p. 223, 2013).
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travailleur immigrant et sa capacité a s’intégrer dans la communauté (Vatz Laaroussi
et Bernier, 2013, p.223).

2.12 Le capital socio-politique

Le capital socio-politique est défini par Vatz Laaroussi et Bernier (2013) comme
étant « les ressources utilisées et mobilisées par les individus afin de faire valoir leurs
intéréts » (Vatz Laaroussi et Bemnier, 2013, p.224). Selon les auteurs, le capital
politique de la population immigrante est augmenté lorsque celle-ci est considérée et
représentée dans les politiques structurant le mode de fonctionnement d’une région,
favorisant ainsi la création d’un milieu de vie propice a la diversité culturelle et
I’ouverture de la communauté vis-a-vis ’immigration (Vatz Laaroussi et Bemier,

2013, p.224-225).

2.1.3 Le capital culturel et linguistique

Le capital culturel et linguistique représente quant a eux, « la langue parlée, les idées,
pratiques, croyances et valeur partagée par un groupe d’individus [...]» (Vatz
Laaroussi et Bernier, 2013, p.225). Ce capital inclut également les activités qui
représentent et promeuvent la diversité culturelle, tel que la tenue d’événements
culturels. Le capital culturel et linguistique influence donc le choix de lieux de
résidence de la population immigrante, en favorisant notamment les échanges avec la
communauté d’accueil, facilitant ainsi leur intégration (Vatz Laaroussi et Bernier,
2013, p.225).

2.1.4 Le capital d’ouverture

Finalement, le capital d’ouverture de la région fait quant a lui référence aux
représentations et a la perception partagée par les membres d’une communauté vis-a-

vis I’immigration (Vatz Laaroussi et Bernier, 2013, p.225-226).
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Figure 7.5 — Modele générique intégré du développement du capital
régional d’attraction et de rétention des immigrants en région
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Figure 2.1 Modéle de développement du capital régional d’attraction et de rétention

des immigrants en région (Vatz Laaroussi et Bernier, 2013, p.230)

Rappelons que cette étude s’intéresse aux stratégies d’attraction déployées par les
employeurs des régions pour inciter les travailleurs issus de I’immigration a venir
poser leur candidature et s’y établir. Le modéle de Vatz Laaroussi et Bernier (2013)
associe le concept d’attraction a certains éléments qui fagonnent le capital régional.
Puisque la recherche s’intéresse aux stratégies d’attraction, les concepts représentés
par les quatre capitaux exposés précédemment seront nécessairement analysés dans le

cadre de cette étude.

Toutefois, il convient de préciser que 1’angle d’analyse retenu pour réaliser cette
recherche est différent de celui utilisé par Vatz Laaroussi et Bernier (2013). En effet,
les dynamiques locales des régions vis-a-vis I’intégration des immigrants présentés
dans celui-ci ont été abordées dans un contexte d’intervention sociale qui,

contrairement a notre recherche, ne s’intéressait pas particuliérement a la perception
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de ’employeur et des stratégies déployées par ce dernier pour attirer la population
immigrante dans les entreprises des régions. Ainsi, pour adapter le modeéle d’analyse
de Vatz Laaroussi et Bernier (2013) au contexte de 1’étude, il sera nécessaire
d’imbriquer les concepts d’attractivité organisationnelle provenant principalement du
modéle de Rynes et Barber (1990) ainsi que de la méta analyse de Chapman e al.
(2005), et de ’ouvrage de Dolan et Saba (2013). Ces études ont fait ressortir les
activités organisationnelles qui visent a accroitre la capacité d’attraction d’une
entreprise. Celles-ci relévent principalement des pratiques liées au processus de

recrutement ainsi que les caractéristiques liées au contexte de I’entreprise.

Dans le méme sens, puisque les concepts liés a I’attractivité organisationnelle
provenant des chercheurs précités ont été congus dans une perspective de gestion qui
ne considére pas le contexte spécifique de la présente recherche, une adaptation du
cadre d’analyse originale sera également nécessaire. Pour ce faire, les concepts
exercant une influence sur la capacité d’attraction des entreprises et des régions tirées

de I’état de la littérature seront aussi ajoutés au cadre conceptuel suivant.

2.2 L’attractivité organisationnelle

Selon Rynes et Barber (1990), I’attractivité organisationnelle est « la capacité d’une
organisation a susciter 1’intérét de candidats potentiels afin qu’ils viennent soumettre
leur candidature » (Rynes et Barber, 1990). Le modéle d’analyse utilisé pour le
concept d’attractivité organisationnelle se base principalement sur le modéle de
Rynes et Barber (1990). Toutefois, les concepts liés aux attributs organisationnels soit
la taille, la localisation, le salaire, les avantages sociaux, le poste, ’horaire de travail,
etc. (Chapman et al., 2005), tirés de la méta analyse de Chapman et al., (2005), et
ceux liés au contexte de I’entreprise soit les caractéristiques du marché du travail, les

considérations légales et la phase du processus de recrutement de 1’ouvrage de Dolan



24

et Saba (2013) sont également ajout€s au cadre conceptuel suivant afin d’obtenir

une compréhension globale des éléments qui fagonnent 1’attractivité organisationnelle.
Bien que les études de Rynes et Barber avaient aussi montré que certains éléments
liés aux caractéristiques et au contexte de I’entreprise pouvaient influencer la capacité
d’attraction d’une organisation, les études de Chapman er al. (2005) et de Dolan et
Saba (2013) ont quant a elles, apporté des précisions a la théorie en identifiant les
éléments qui fagonnent ces deux concepts. En somme, ces études ont fait ressortir les
activités organisationnelles qui influencent la capacité d’attraction d’une entreprise
soit le processus de recrutement ainsi que le contexte de 1’entreprise (Chapman ef al.,

2005; Dolan et Saba, 2013 ; Rynes et Barber, 1990).

2.2.1 Le processus de recrutement

Les stratégies d’attraction d’une entreprise sont généralement mises en ceuvre lors du
processus de recrutement (Dolan et Saba, 2013). L’ouvrage de Dolan et Saba (2013)
définit le processus de recrutement comme suit : « Processus visant a fournir un
nombre suffisant de candidats qualifiés, parmi lesquels 1’organisation pourra choisir

les plus aptes a occuper les postes a pourvoir » (Dolan et Saba, 2013).

Le processus de recrutement influence la capacité d’attraction d’une entreprise a
travers les sources et les méthodes utilisées ainsi que le message véhiculé dans 1’offre

du poste a pourvoir (Dolan et Saba, 2013; Rynes et Barber, 1990).

2.2.1.1 Les sources de recrutement

Les sources de recrutement font référence aux bassins de candidats potentiels pour
occuper le poste a pourvoir. Les sources peuvent étre de nature interne ou externe. Le
premier fait référence aux candidats qui sont déja des employés de I’entreprise. A
I’inverse, les sources de recrutement externes font référence aux candidats qui ne font

pas partie de I’entreprise. Puisque la recherche s’intéresse aux stratégies d’attraction
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déployées par les employeurs des régions du Québec pour attirer un type de candidat
spécifique soit, les travailleurs issus de I’immigration, seul le concept de recrutement

externe sera retenu dans le cadre de cette étude (Dolan et Saba, 2013).

2.2.1.2 Les méthodes de recrutement

Les méthodes de recrutement font référence aux plateformes permettant d’afficher le
poste a pourvoir telles que les centres d’emplois gouvernementaux, les agences de
placements privés, les journaux, les établissements d’enseignement, les médias, etc.
(Dolan et Saba, 2013, p.170-190). Celles-ci sont efficaces dans la mesure ou elles
sont diversifiées ou lorsqu’elles sont déterminées en fonction du type de candidat visé
(Rynes et Barber, 1990). Pour adapter le modéle au contexte de 1’étude, il convient
d’analyser et possiblement de repenser, les méthodes de recrutement & privilégier
pour attirer des travailleurs issus de I’immigration afin qu’ils viennent déposer leurs

candidatures dans les entreprises des régions du Québec.

2.2.1.3 Le message de recrutement

Le message fait quant a lui référence a I’information inscrite dans 1’offre d’emploi.
Selon le modéle de Rynes et Barber (1990), le message de 1’offre d’emploi influence
la capacité d’attraction d’une entreprise lorsqu’on y expose les incitatifs en lien avec
le poste a pourvoir. Aussi appelés attributs organisationnels, ceux-ci sont représentés
par les caractéristiques de I’organisation telles que la taille, la localisation, le salaire,
les avantages sociaux, le poste, I’horaire de travail, etc (Chapman er al., 2005).
Toutefois, il est important de préciser que le message de I’offre influencera
uniquement la capacité d’attraction d’une entreprise si 1’information véhiculée est
réaliste. Ainsi, un candidat pourrait retirer sa candidature si ses attentes motivées par
le message de recrutement ne concordent pas a la réalité (Chapman ef al., 2005;
Rynes et Barber, 1990).
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Pour adapter le modéle au contexte de I’étude, il convient d’analyser quels sont les
incitatifs et les attraits présentés dans 1’offre globale des entreprises des régions du
Québec lié aux caractéristiques organisationnelles du poste a pourvoir, mais aussi en
ce qui concerne 1’offre de programmes habilitants en lien avec les réseaux de liaison
des employeurs en terme : d’établissements, de logements, de reconnaissance des
titres de compétences étrangers, du marché du travail, des cours de francisation, et
des services de soins de santé, d’éducation et sociaux (Advanis Jolicoeur, 2016;
Diversis Inc, 2010; Gormanns, 2015; MIDI, 2017; Racine et Plasse-Ferland, 2016;
Ralickas, 2017; Roland, 2011; Vatz Laaroussi et al., 2013; Violette, 2015).

2.22 Le contexte de I’entreprise

Les études sur I’attractivité organisationnelle montrent que I’efficacité des stratégies
de recrutement dépend aussi du contexte de I’entreprise soient des caractéristiques du
marché du travail, les caractéristiques de 1’organisation et des postes vacants ainsi que
les considérations légales et la phase du processus de recrutement (Chapman et al.,
2005; Dolan et Saba, 2013 ; Rynes et Barber, 1990).

2.2.2.1 Les caractéristiques du marché du travail

Pour rester compétitives, les organisations doivent offrir des conditions comparables
ou supérieures a celles de leurs concurrents. Ainsi, les organisations ont intérét a
considérer les caractéristiques du marché du travail (Dolan et Saba, 2013; Rynes et
Barber, 1990) et méme les caractéristiques socio-économiques de leur région
(Advanis Jolicoeur, 2016; Dion, 2010; MIDI, 2017) pour déterminer les informations
présentées dans leur offre d’emploi (Dolan et Saba, 2013; Rynes et Barber, 1990).
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2.2.2.2 Les caractéristiques de ’organisation et des postes vacants

Les entreprises doivent également tenir compte des caractéristiques de 1’organisation
telles que leurs politiques et leurs programmes pour déterminer leur stratégie de
recrutement puisqu’elles font partie du message véhiculé de 1’offre globale de
’organisation et peuvent causer des obstacles au processus de recrutement. Par
exemple, une politique de recrutement interne peut influencer la stratégie de
recrutement d’une entreprise puisque le temps alloué pour combler un poste vacant
peut s’avérer de plus longue durée si aucun candidat de 1’organisation ne peut le
combler. Aussi, certaines politiques ou programmes d’entreprise tels qu’une politique
.de rémunération ou un programme d’équité en matiére d’emploi font partie des
caractéristiques d’une organisation qui exercent une influence sur la capacité
d’attraction du poste en vigueur. Ces types de programmes ou politiques
organisationnelles peuvent devenir contraignants dans la mesure ou le gestionnaire ne
détient pas de levier pour adapter un poste selon les besoins ou intéréts d’un candidat
potentiel. Dans le méme sens, la considération des caractéristiques organisationnelles
dans 1’élaboration du message véhiculé dans I’offre d’emploi influence également la
capacité d’attraction d’une entreprise puisqu’elle permettra de renforcer davantage

son réalisme (Chapman ef al., 2005; Dolan et Saba, 2013; Rynes et Barber, 1990).

2.2.2.3 Les considérations 1égales

Les activités liées au processus de recrutement doivent tenir compte de plusieurs
considérations juridiques telles que les obligations en matiére d’équité d’emploi ou
d’accés a 1’égalité (Dolan et Saba, 2013). Les considérations légales peuvent apporter
des contraintes dans le processus de recrutement. Pour diminuer leurs effets, la
stratégie de recrutement sélectionnée doit tenir compte de celles-ci (Dolan et Saba,
2013; Rynes et Barber, 1990). Dans le cas des travailleurs immigrants, il sera
pertinent de s’interroger sur les démarches entreprises par les employeurs et les

décideurs municipaux en lien avec l’obtention du permis de travail et des
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équivalences de compétences des immigrants pour favoriser ou faciliter leur

intégration économique (Ralickas, 2017).

2.2.2.4 La phase du processus de recrutement

Finalement, la planification chronologique du processus de recrutement est aussi un
élément a considérer dans la stratégie de recrutement des organisations ayant des
cycles d’embauche périodiques afin de recruter des candidats a temps (Dolan et Saba,
2013; Rynes et Barber, 1990). En raison du contexte de la recherche, la concordance
entre les cycles d’embauche et les périodes pour émettre les permis de travail

temporaire et les équivalences de diplomes sera aussi observée.

La réalisation de cette étude a pour objectif de connaitre, a 1’aide d’une démarche
globale, I’ensemble des variables qui influencent les travailleurs issus de
I’immigration a venir s’établir dans les régions du Québec. Pour ce faire, nous avons
élaboré un modéle d’analyse qui articule la dynamique entre les divers concepts se
rattachant aux stratégies d’attraction sous une perspective régionale et
organisationnelle. Celui-ci est inspiré du modéle d’analyse de Vatz Laaroussi et
Bernier (2013) et des études sur I’attractivité organisationnelle (Chapman et al.
2005; Dolan et Saba, 2013; Rynes et Barber, 1990). Le modéle adapté est présenté

comme suit :
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Figure 2.2 Modé¢le adapté du capital d’attraction régional et organisationnel
(Chapman et al., 2005; Dolan et Saba, 2013; Rynes et Barber, 1990; Vatz Laaroussi
et Bernier, 2013)



CHAPITRE III

CADRE METHODOLOGIQUE

Ce chapitre expose le devis de recherche, la population & I’étude, 1’échantillonnage,
les méthodes de sollicitation des participants, les instruments de collecte de données
et les types d’analyses utilisés pour réaliser notre recherche. L’éthique et les mesures
entreprises pour garantir I’anonymat de participants et les mesures de validité interne
et externe ainsi que les limites du mémoire y sont également exposées. Puisque les
concepts d’attraction et de rétention sont trés imbriqués a la fois dans la littérature, les
politiques de régionalisation de I’immigration et le vocabulaire des acteurs, il était
préférable que les deux étudiantes ménent ensemble la collecte de données. Ainsi, il
est important de préciser que la section suivante présente certaines similitudes avec le

cadre méthodologique du mémoire de Sacha Robidoux Bolduc.

3.1 Le devis et les questions de recherche

L’approche préconisée est celle de la phénoménologie inductive. Cette approche
« vise & comprendre un phénoméne du point de vue des personnes » (Thouin, 2014).
Ainsi, puisqu’elle s’applique aux recherches qui portent sur des phénomenes (Thouin,
2014), nous avons privilégié une méthodologie qualitative pour comprendre la
complexité des situations de mobilité professionnelle que vivent les immigrants,

initialement installés & Montréal se déplacant vers les régions du Québec pour obtenir
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un emploi (Thouin, 2014). Le but est de circonscrire les facteurs de succes et d’échec
de cette mobilité professionnelle, selon la perspective des employeurs et des acteurs
municipaux concemnés par l’accueil et D’intégration de ces immigrants. Plus
précisément, il s’agit d’identifier les stratégies d’attraction déployées par les
dirigeants d’entreprises et des agents de développement économique des régions du
Québec pour inciter les travailleurs issus de I’immigration a s’y établir. Pour y
parvenir, les deux objectifs a atteindre sont les suivants : a) comprendre les besoins de
main-d’ceuvre des gestionnaires des régions; b) connaitre les volontés politiques des
régions, les ressources et partenariats dont les gestionnaires disposent pour combler
leurs besoins de main-d’ceuvre. Pour ce faire, il sera nécessaire de répondre aux

questions de recherche suivantes :
A. Comprendre les besoins de main-d’ceuvre des gestionnaires des régions :

1. Quels sont les besoins de main-d’ceuvre dans les régions en terme : de nombre, de
compétence, d’expérience et de formation?

2. Les employeurs souhaitent-ils combler leurs besoins par d’autres stratégies? Si oui,
lesquelles (mécanisation des procédés, externalisation de certaines taches, recours
a des travailleurs saisonniers ou étrangers temporaires, etc.)?

B. Connaitre les volontés politiques des régions, les ressources et partenariats dont les

gestionnaires disposent pour combler leurs besoins de main-d’ceuvre :

1. Y a-t-il des politiques régionales ou municipales pour combler ces besoins? Y a-t-il
des politiques régionales ou municipales pour attirer des travailleurs issus de
I’immigration pour combler ces besoins? Quelles sont les ressources humaines,
matérielles et communautaires investies dans ces stratégies d’attraction?

2. Quelles sont les stratégies d’attraction les plus fructueuses des travailleurs issus de
I’immigration?
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3. Les stratégies d’attraction sont-elles différentes selon les communautés, les
municipalités et les secteurs d’activités économiques?

4. Quel bilan positif et négatif font les acteurs de ces stratégies?
5. Quels sont les besoins anticipés pour les prochaines années?

3.2 Lapopulation a I’étude

La population a I’étude dans ce projet sont les différents acteurs concernés par le
processus d’attraction ce qui inclut les employeurs, les agents de développement
socioéconomique des régions et les travailleurs immigrants. Plus précisément, les
employeurs a 1’étude sont les responsables du processus de recrutement des
entreprises des régions de 1’Estrie, Lanaudiére et du Centre-du-Québec, provenant de
tout secteur économique confondu et ayant des besoins de main-d’ceuvre. Les agents
de développement économique régional a 1’étude sont quant a eux, les responsables
clés provenant d’organismes chargés de soutenir I’intégration des travailleurs issus de
I’immigration dans les régions précitées. Il peut s’agir d’organismes a but non lucratif
(OBNL), dont les activités visent a offrir un soutien aux nouveaux armrivants, des
chambres de commerce et des municipalités. Finalement, les travailleurs immigrants
a I’étude sont ceux ayant participé au projet pilote de régionalisation de

I’immigration : « Un emploi en sol québécois ».

3.3 L’échantillonnage

L’échantillon total est constitué de 74 répondants. Ceux-ci sont regroupés selon trois

catégories :
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1) Les employeurs (n=16) qui regroupent deux dirigeants d’entreprise, treize
gestionnaires en ressources humaines et un directeur du marketing aussi responsable
du processus de recrutement. Parmi ceux-ci, dix employeurs ceuvrent dans des
entreprises manufacturiéres et trois dans le domaine agroalimentaire. Les secteurs
d’activité économiques des autres entreprises de notre échantillon sont les suivants :

comptabilité, construction et entretien et réparation de véhicules lourds.

2) Les agents de développement économique régional (ADE) (n=7), constitué de
deux employés provenant d’OBNL qui soutiennent I’intégration des immigrants,
deux employés provenant d’OBNL offrant aux immigrants des services
d’employabilité, deux employés ceuvrant dans les chambres des commerces ainsi

qu’un participant occupant un poste municipal.

3) Les participants aux groupes de discussion (n=51) soit les travailleurs immigrants
ayant participé au projet pilote « Un emploi en sol québécois » des régions de I’Estrie,
de Lanaudiére et du Centre-du-Québec. Plus précisément, il s’agit des personnes
ayant participé au salon de ’emploi pour immigrants, organisé par la FCCQ a
I’automne 2017. Leur candidature ayant été considérée intéréssante par certains
employeurs, ceux-ci avaient été invités a rencontrer les employeurs des régions pour
combler des postes des organisations participantes. Parmi ce type de répondant, il y
avait environ 17 femmes et 34 hommes. Pour des raisons de confidentialités, la
FCCQ n’a pas remis aux étudiantes les caractéristiques individuelles, telles que 1’4ge,

la formation et le pays d’origine des participants des groupes de discussion.

Tous les répondants employeurs et agents de développement sont des résidents de
I’une des trois régions précitées, alors que les travailleurs participants aux visites sont

tous résidents de Montréal. La répartition du nombre de répondants selon les régions
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ou les répondants ont participés au projet de la FCCQ est présentée dans le tableau

3.1 suivant:

Tableau 3.1 Répartition du nombre de répondants selon les régions

o ~ |Agentsde  [Participantsaux |
Régions  |Entreprises |développement|groupesde | Total
e __ |économique |discussion _ : e

Centre-du-
Québec 6 2 13 21
Estrie 3 3 16 22

Selon Zihisire (2011), une technique d’échantillonnage sert « a cibler un échantillon
sur lequel portera la recherche » (Zihisire, 2011, p.120). Dans le cadre de cette
recherche, nous avons utilisé une technique d’échantillonnage par choix raisonné, soit
une technique d’échantillonnage non-probabiliste, ou le choix de I’échantillon n’est
pas dd au hasard, car il est déterminé par les chercheurs (Zihisire, 2011, p.129).
Cette technique fut privilégiée pour assurer la représentativité de la population

étudiée.

En résumé, les données de la présente recherche proviennent de trois sources
d’informateurs soit, les employeurs, les agents de développement économique
régional et les participants des groupes de discussion des régions de Lanaudiére,

I’Estrie et du Centre-du-Québec.
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3.4 Les stratégies de sollicitation

Dans le but d’acquérir le plus de répondants possible, les stratégies de sollicitation
utilisées ont été diversifiées. Elles ont principalement été réalisées dans le cadre du
projet pilote « Un emploi en sol québécois », organisé par la Fédération des chambres
du commerce du Québec (FCCQ), et dont les deux étudiantes ont eu I’opportunité de
participer.

L’objectif du projet pilote était d’inviter les travailleurs immigrants de la grande
région de Montréal a venir prendre connaissance des emplois disponibles dans cinq
régions du Québec (Estrie, Lanaudiére, Centre-du-Québec, Chaudiére-Appalaches et
Abitibi Témiscaminque) au cours d’une journée de recrutement gratuite. Les
travailleurs immigrants sélectionnés étaient ensuite invités a choisir I’une des régions
pour s’y rendre par autobus nolisé ou ils ont rencontré les employeurs et appris a
connaitre les différents services qui leur sont offerts via les organismes présents. Les
étudiantes ont participé aux visites des régions de I’Estrie, Lanaudiére et du Centre-
du-Québec.

Au cours de ces visites, nous, les étudiantes, avons établi un premier contact verbal
avec les employeurs et les représentants des organismes présents lors de I’activité. Le
premier échange visait & introduire notre sujet de recherche, ses objectifs et expliquer
la contribution attendue des participants. Nous avons ensuite obtenu les coordonnées
de ceux ayant manifesté 1’intérét de participer a un éventuel entretien. Dans le but de
solliciter le plus grand nombre de répondants, nous avons aussi demandé aux
membres de la FCCQ chargés de 1’organisation du projet pilote de nous fournir la
liste des coordonnées de tous les employeurs et les responsables des organismes ayant
une mission de développement économique régional, comme nous nommerons par la

suite, les agents de développement économique ayant participé au projet.
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Les employeurs et les agents de développement économique régional ont été

ensuite sollicités par courriel, a travers lequel nous décrivions les objectifs de notre
recherche, les retombées espérées et la contribution attendue des participants. Dans
un souci de transparence, nous avons également joint par courriel le formulaire de
consentement (voir Annexe C) et la grille d’entretien (voir Annexes A et B) qui
fournissait de plus amples informations sur le sujet, dont les avantages et
inconvénients rattachés a leur participation ainsi que les mesures entreprises pour
garantir leurs anonymats. Une seconde sollicitation fut ensuite réalisée par courriel ou
par téléphone selon le cas, dans le but de relancer les participants n’ayant pas répondu
au premier courriel. Toutes les sollicitations ont été effectuées et réparties de fagon

équitable entre les deux étudiantes.

Les participants des groupes de discussion ont quant a eux été sollicités verbalement,
dans les autobus nolisés au cours du chemin du retour, une fois 1’activité terminée. La
sélection des participants était effectuée sur une base volontaire, bien que ces derniers

étaient un peu captifs, voyageant dans I’autobus les ramenant a leur point de départ.

Au total, 64 employeurs et 15 agents de développement économique ont été sollicités.
Le taux de participation des employeurs est de 25 % et celui des agents de
développement économique est de 46,6 %. Pour ce qui est des groupes de discussion,
le taux de participation de chaque région se situe approximativement a 90 %. En effet,

pour chaque visite en région, seules deux ou trois personnes immigrantes qui étaient

dans 1’autobus nolisé se sont volontairement retirées des groupes de discussion.

3.5 La collecte de données

Deux types de cueillettes de données ont été utilisés dans le cadre de cette recherche.

Les données liées aux propos des employeurs et des agents de développement
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économique régional ont été recueillies par entretien téléphonique. Ce type de
cueillette de données a été privilégié puisqu’il permettait de répondre aux difficultés
de transport, nous permettant ainsi d’offrir un plus large éventail de disponibilités
pour effectuer les entretiens et respecter le temps alloué pour compléter notre
recherche (Zagre, 2013, p.88). Toutes les entrevues ont été menées par I’une des deux
étudiantes. La répartition des entretiens fut déterminée équitablement selon leurs
disponibilités. La durée des entretiens téléphoniques varie de 15 minutes a une 1 h 30.

Celles-ci ont été enregistrées avec 1’application Android ACR.

La seconde source d’information utilisée dans le cadre de cette recherche provient des
immigrants ayant paﬂ:icipé au projet pilote. Ces données ont été récoltées par groupes
de discussion. Ces derniers furent réalisés dans les autobus nolisés, aprés chaque
visite des régions. Au total, trois groupes de discussion ont été complétés. La durée
moyenne des groupes de discussion était d’environ 1h 30. Ceux-ci ont tous été
réalisés en présence de deux membres de 1’équipe de recherche soit les deux
étudiantes et la directrice de recherche. L’un était chargé d’animer la discussion
pendant que 1’autre notait les réponses des participants ainsi que les éléments liés au
contexte de la visite et la dynamique de groupe. Le choix d’avoir effectué des groupes
de discussion repose sur sa capacité a faire interagir plusieurs personnes entre elles,
ce qui s’avére particuliérement efficace pour faire rassortir les points de vue
convergents et divergents. L’objectif était de récolter des sources d’informations
provenant de tous les acteurs impliqués dans notre problématique afin d’obtenir une
compréhension plus approfondie du phénomeéne. Toutefois, il est important de
préciser que les données principales de notre recherche proviennent des entretiens
téléphoniques. Les données des groupes de discussion sont des sources d’information
complémentaires qui visent a appuyer ou défendre les conclusions obtenues des

entretiens téléphoniques.
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3.6 L’instrument de collecte des données

L’étude dispose de quatre instruments de collecte des données : deux grilles
d’entrevue semi-dirigée adaptées selon le type de répondant soit une grille utilisée
avec les répondants de la catégorie employeurs (voir Annexe A) et une autre utilisée
avec les agents de développement économique régional (voir Annexe B) afin
d’explorer les questions de recherche, puis une grille d’entretien ainsi qu’un journal
de bord lié a la réalisation des groupes de discussion qui avaient pour but de comparer

les données avec 1’analyse tirée des entretiens.

3.6.1 Les grilles d’entretien téléphonique

Selon le type de répondant, la grille d’entretien regroupait six ou sept sections, soit
une pour chacun des objectifs visés par 1’étude. Celles-ci sont présentées dans le

tableau synthése suivant :
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Tableau 3.2 synthése des thémes abordés dans les grilles d’entretien semi-dirigé selon

le type de répondants

. Type de répondant

Thémes abordés dans les grilles d’entretien semi-dirigées
Employeur | ADE?

Caractéristique de I’entreprise
Dresser le portrait sociodémographique et caractériser les entreprises
et organismes participants dans le but d’€tablir des croisements et X X
comparaisons de données.
Besoin de main-d’ceuvre
Comprendre les besoins de main-d’ceuvre des entreprises en régions. X X
Stratégies d’attraction et de rétention déployées
Décrire les stratégies élaborées et mises en ceuvre par les dirigeants et
autres acteurs des régions pour attirer les travailleurs immigrants et les X X
inciter & soumettre leur candidature pour les postes & combler.
Ressources humaines, matérielles et communautaires investies X X
Facteurs de succés ou d’échec des stratégies X X
Impacts de ces stratégies X X
Questions pour réponses négatives a la question 2.3
Entreprises n’ayant jamais embauché d’immigrants: justification de X
cette absence d’embauche.

3.6.2 La grille d’entretien des groupes de discussion

La grille d’entretien des groupes de discussion contenait trois sections :

3 ADE : Agent de développement économique
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Profils des participants (catégorie d’age, sexe, pays d’origine, région de
résidence, formation ou équivalence) : Permet de caractériser les participants
et d’établir des comparaisons. Pour des raisons de confidentialité, certaines
données, dont 1’age, le pays d’origine et la région de résidence des
participants, n’ont pas pu étre répondues.

Questions posées aux participants : Les questions €taient divisées en quatre
sections : 1) La premiére visait a récolter leurs impressions quant au
déroulement de leurs visites, les points forts et les points faibles de celle-ci. 2)
La seconde section s’intéressait aux retombés de la visite, soit les offres
d’emplois regues et la concordance de celles-ci avec le parcours professionnel
des participants. 3) La troisiéme section se référait aux attraits des emplois
disponibles et de la région visitée. 4) La derniére question consistait a
demander aux participants s’ils envisageaient de s’établir a long terme dans la
région visitée.

Contexte de la visite : Cette section était complétée par les membres de
I’équipe de recherche dans le but de rassembler les éléments pouvant
influencer positivement ou négativement le contexte de la visite, soit le
nombre d’entreprises présentes a l’activité, le contexte météorologique, la

durée de la visite, etc.

Le journal de bord des étudiantes

Se référent a la prise de notes tirées des observations des deux €tudiantes lors
de leurs visites en régions.

Compte tenu de la nature du sujet de recherche soit, les stratégies d’attraction

adoptées par les dirigeants des entreprises des régions pour inciter les travailleurs

immigrants a venir déposer leurs candidatures et s’établir en région, il est important

de rappeler que l’essentiel des analyses reposera sur les grilles d’entretien

téléphonique, mettant davantage 1’emphase sur les propos des employeurs. De ce fait,
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les données recueillies de la grille d’entretien des agents de développement
économique et celles des groupes de discussion constituent des données
complémentaires, permettant de dégager les opinions divergentes et convergentes

entre les différents acteurs impliqués.

3.7 Le traitement et I’analyse des données

Les deux étudiantes ont partagé la transcription des données recueillies des 23
entretiens semi-dirigées, afin d’étre traitées et analysées par le logiciel Nvivo. Le
choix de ce logiciel repose sur ses capacités a traiter et codifier efficacement les
données qualitatives. Puisque la collecte des données a été réalisée par deux
étudiantes, deux phases de codification ont été effectuées dans le cadre de cette
recherche. D’abord, une méthode de calibrage et de codification par nceud fut établie
selon une liste de thémes référant aux diverses dimensions du cadre conceptuel lié au
sujet de recherche (attraction) respectif de chaque étudiante. Ensuite, I’exercice de
calibrage et de codification par nceud fut réalisé une seconde fois et conjointement,
lorsque les thémes a traiter étaient indissociables des deux cadres conceptuels ou
émergents. Dans ce cas, une double vérification fut effectuée par les deux étudiantes
et la directrice de recherche. En ce qui concerne le traitement et 1’analyse des données
tirées des groupes de discussion, les deux étudiantes ont traité par thématiques et par
région visitée, les propos recueillis des participants. En outre, les méthodes de
calibrage, le processus de traitement et d’analyse des données furent vérifiés et
supervisés continuellement par notre directrice de recherche afin de réduire au
maximum les écarts entre les codifications et assurer une analyse rigoureuse du

traitement des données.

Afin d’analyser efficacement les données et répondre aux questions de recherche, les

deux étudiantes ont ensuite établi et isolé un ensemble de caractéristiques afin
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d’analyser sous plusieurs angles, le phénoméne. Dans ce sens, les diverses

stratégies d’attraction, types d’entreprises, régions administratives et municipales,
secteurs d’activités, pratiques en lien avec les roles des participants et leurs fonctions
ont aussi été considérées. Les thémes émergents ont également été pris en
considération lors du traitement des données pour I’analyse globale de la
problématique. Finalement, toutes stratégies considérées efficaces ont €té croisées
avec les caractéristiques des entreprises et des communautés afin d’obtenir une

compréhension globale.

3.8 L’éthique et confidentialité

Tous les membres de I’équipe de recherche se sont assuré de maintenir strictement
confidentielles toutes les informations liées aux participants du projet afin de protéger
leurs identités. Pour ce faire, plusieurs mesures ont été entreprises, avant, pendant et

apreés la collecte de données.

D’abord, les deux étudiantes ont complété la formation en éthique de la recherche
(FER) et regu leur certificat d’accomplissement s’y rattachant (voir Annexe D). Le
projet’ a recu, par I’intermédiaire de la professeure Sylvie Gravel, 1’approbation du
Comité institutionnel d’éthique de la recherche avec des étres humains (CIEREH) de
I’Université du Québec a Montréal, No. 2237_e 2017, pour mener & bien les

entretiens (voir Annexe E).

~ Dans un souci de transparence, les étudiants ont également pris soin de fournir le plus
d’information possible aux participants sur leur projet de recherche. Pour ce faire, les
étudiantes ont envoyé a tous les participants le formulaire de consentement qui
fournit plusieurs explications sur le projet de recherche, la contribution attendue des

participants et les mesures entreprises pour garantir leur anonymat. Aucun entretien
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n’a été effectué avant la réception du formulaire de consentement signé par le
participant. D’autre part, les étudiantes ont également fait parvenir aux participants la
grille d’entretien semi-dirigée, avant le moment prévu pour |’entretien, afin qu’ils
puissent prendre connaissance des sujets abordés. En outre, au début de chaque
entretien, les étudiantes ont aussi demandé a chaque participant, 1’autorisation
d’enregistrer la conversation pour des fins de retranscription. Tous les répondants ont

accepté d’étre enregistrés.

De plus, pour garantir leur anonymat, tous les participants ont été identifiés par un
code alphanumérique. Le code consistait a attribuer des lettres pour différencier les
types de répondants (Employeurs versus agents de développement économique
régional) suivis d’un numéro permettant de les distinguer. Chaque code était ensuite
associé a la région étudiée. Celle-ci était identifiée par la lettre « R » suivi d’un
" numéro soit 1, 2 ou 3, pour chaque région. Par exemple, selon la nature du répondant

et la région donnée, la codification finale est présentée comme suit :

» Employeur : ENTO1-R2

« Agent de développement économique régional : ADE03-R1

En ce qui concerne les groupes de discussion, aucun croisement par profil de
répondant n’a été réalisé puisque les membres de I’équipe de recherche ne disposaient

de ces données, pour des raisons de confidentialité.

Les codes associés aux régions, entreprises et noms des employeurs et agents de
développement économique participants sont uniquement connus des membres de
I’équipe de recherche. L’ensemble de ces données sera conservé par la directrice de

recherche, pour une durée de cinq ans aprés le dép6t du mémoire.
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3.9 La validité interne et externe

La validité interne consiste «a vérifier si les données recueillies représentent la
réalité » (Aubin-Auger ef al, 2008). Dans le cadre de cette recherche, la validité
interne s’avére €tre relativement faible, puisqu’elle se base uniquement sur la qualité
de I’articulation entre la théorie et I’analyse des données collectées. Ainsi, le devis
phénoménologique ne permet pas de controler et d’éliminer tous les facteurs pouvant
influencer les propos des répondants (Contandriopoulos ef al., 2005, p40 ;
Thouin,2014). Dans ce sens, pour contrer les limites du devis se rapportant a la
validité interne, 1’équipe de recherche a eu recours a la théorisation ancrée pour saisir
toutes les dimensions émergentes sur le sujet (Guillemette et Lapointe, 2012). Cette
démarche rigoureuse et minutieuse consiste a « développer de nouvelles théories
ancrées a des données réelles recueillies sur le terrain » (Thouin, 2014, p.69). Dans le
but d’augmenter la fiabilité des informations obtenues, 1’équipe de recherche a
également eu recours a la triangulation des méthodes qui consiste « a se servir de plus
d’une méthode de collecte de données pour augmenter la fiabilité des informations
obtenues » (Thouin, 2014, p.134). En outre, la liberté de participation et les
répondants des différents environnements contribueront & assurer la validité interne,
puisque cela permettra d’analyser sous plusieurs angles les différents thémes apportés
(Thouin, 2014, p.134). Toutefois, il convient de préciser que les répondants de la
catégorie « employeur », ont tous participé au projet pilote « Un emploi en sol
Québécois », qui s’intéresse a 1’intégration économique des travailleurs immigrants
dans les régions du Québec. Ainsi, les employeurs participants étaient possiblement
déja intéressés a embaucher des travailleurs immigrants dans leurs entreprises, ce qui

peut sans doute, influencer les résultats de notre recherche.

Ensuite, en ce qui concerne la validité externe, celle-ci est plutdt faible, puisque les

données recueillies ne permettent pas de « généraliser les observations recueillies »
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(Aubin-Auger er al, 2008) et d’établir des comparaisons interrégionales
représentatives de la population visée (Contandriopoulos ef al., 2005, p.41). Toutefois,
cela ne constitue pas un enjeu, car 1’objectif d’un devis phénoménologique n’est pas
de généraliser les résultats 4 une population plus vaste (Thouin, 2014). En effet, il est
davantage question ici de comprendre la complexité des succés et des échecs des
stratégies d’attraction des travailleurs immigrants en région. Dans ce sens, pour
réduire les limites du devis se rapportant a la validité externe, 1’équipe de recherche
s’est assuré de réaliser une stratégie d’échantillonnage et une collecte de donnée
compléte permettant un niveau de saturation des données satisfaisant. Ainsi, en
catégorisant toutes les dimensions des entreprises a 1’étude (secteur d’activité, type
d’entreprise, emplacement, etc.), cela permettra de poser un regard spécifique et donc

proposer une offre de service adapté a ces entreprises (Thouin, 2014).

Le biais de désirabilité sociale, ou « les sujets répondent par ce qu’ils croient
acceptable » (Thouin, 2014), constitue également une autre limite de ce mémoire. En
effet, compte tenu de la nature du sujet, il est possible que les données recueillies par
les répondants des entretiens téléphoniques aient été influencés par les normes et les
attentes sociales liées au sujet d’étude (Thouin, 2014). Dans le méme sens, puisque
les groupes de discussion font interagir plusieurs personnes a la fois, il est possible
que les réponses des participants aient été influencées mutuellement. Pour réduire les
chances que ces potentiels biais apparaissent, certaines dispositions ont été entreprises
pour susciter la confiance des répondants, notamment en planifiant les entretiens
téléphoniques en fonction des disponibilités des répondants. De plus, certaines
techniques, dont le questionnement et la reformulation, ont aussi été utilisées lors des
entretiens pour permettre aux répondants d’échanger davantage sur les sujets abordés,
de structurer leur pensée et nous assurer que ceux-ci avaient bien compris le sens de

la question posée (Baumard, er al.,, 2003).



CHAPITRE IV

RESULTATS

Les résultats sur les stratégies d’attraction déployées par les employeurs et les agents
de développement économique pour inciter des travailleurs issus de I’immigration a
venir s’établir dans les régions du Québec sont présentés dans ce chapitre, sous quatre
thémes. Le premier se référe aux besoins importants de main-d’ceuvre des entreprises
des régions du Québec sur lesquels sont fondées ces stratégies. Les employeurs ont
mis ’emphase sur leurs besoins et leurs attentes de qualification qui caractérisent les
emplois disponibles en région. Le deuxiéme théme porte sur les stratégies d’attraction
liées aux attraits et aux méthodes déployées auprés des travailleurs immigrants lors
du processus de recrutement afin qu’ils soumettent leur candidature aux postes a
combler, incluant les actions de visibilités que ménent les entreprises pour se faire
connaitre comme employeur potentiel. Le troisiéme théme fait état du bilan parfois
positif et parfois négatif que font les employeurs et les agents de développement
économique de leurs expériences d’attirer des travailleurs issus de I’immigration dans
les entreprises des régions, des bilans somme toute divergents. Le quatriéme et
dernier théme présenté dans ce chapitre fait état des besoins anticipés a la fois pour
les employeurs et les agents de développement économique pour tenter de renouveler
et bonifier leurs expériences d’attraction et de recrutement de la main-d’ceuvre

immigrante dans les entreprises des régions du Québec.
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Pour chacun de ces thémes, les observations sont rapportées par ordre d’importance
par les répondants, selon la récurrence des propos. De plus, les propos regroupés par

région des deux premiers thémes ont fait I’objet d’une comparaison inter régional.

Rappelons que I'échantillon comprend trois groupes de répondants : 1) les
employeurs, 2) les agents de développement économique régional et 3) les
travailleurs immigrants ayant participé aux groupes de discussion. Pour faciliter la
lecture du texte et alléger la longue appellation des répondants de la catégorie
suivante : « les agents de développement économique régional », ces derniers seront

nommés « les agents de développement » dans cette section.

Compte tenu de la nature du sujet, les employeurs sont les répondants ayant les
propos les plus souvent élaborés sur les thémes abordés. Cependant, les propos des
agents de développement et des participants des groupes de discussion, qui sont
parfois convergents et parfois divergents avec ceux des employeurs, ont permis

d’éclairer et de nuancer les thémes présentés.

4.1 Les besoins de main-d’ceuvre des entreprises des régions du Québec

Dans cette premiére section des résultats traitant des facteurs d’attraction de la main-
d’ceuvre, nous allons d’abord exposer les besoins des entreprises, leurs attentes de
qualification et les écarts de celles-ci avec les compétences dont disposent les
travailleurs immigrants. Pour chacun des sujets, nous rapporterons dans un premier
temps les propos des employeurs, ensuite ceux des agents de développement et des
participants aux groupes de discussion, mettant ainsi en relief les propos divergents et

convergents.



48

Cette section vise a répondre a la question de recherche suivante : « Quels sont les
besoins de main-d’ceuvre dans les régions en terme : de nombre, de compétence,

d’expérience et de formation? »
4.1.1 Les besoins des employeurs

Tous les employeurs ont souhaité au cours des douze derniers mois, embaucher des
employés supplémentaires dans leurs entreprises. Pour connaitre leur besoin de main-
d’ceuvre, les participants étaient invités a choisir une catégorie de réponse. Celles-ci
sont présentées et réparties comme suit : quatre employeurs ont mentionné avoir eu
besoin de 1 a2 10 employés supplémentaires, quatre autres ont eu besoin de 11 a 30
employés, cinq employeurs ont indiqué qu’ils embauchaient entre 31 et 60 employés
et trois employeurs ont mentionné avoir besoin de plus de 61 employés au cours de la
période visée. Puisque les réponses recueillies ne correspondent pas 2 un nombre
précis de postes & pourvoir, il nous est impossible de calculer une moyenne. Toutefois,
on peut estimer que les employeurs participants pourraient avoir besoin d’environ 25

nouveaux employés.

Les postes a combler étaient principalement des postes de journaliers spécialisés soit,
des postes d’opérateur ayant des savoir-faire spécifiques comme des toliers, des
mécaniciens, des opérateurs de séchoirs, des acheteurs, etc. Rarement, les employeurs
ont mentionné avoir eu besoin de combler des postes qualifiés nécessitant des études
postsecondaires. Toutefois, les compétences recherchées étaient diversifiées en raison
des différents types de postes a pourvoir et du secteur d’activité économique de

I’entreprise.

Pour combler leurs besoins de main-d’ceuvre, tous les employeurs avaient déja
envisagé d’embaucher des travailleurs issus de 1’immigration. Parmi les seize

employeurs, un d’entre eux avait déja engagé un travailleur issu de I’immigration
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dans son entreprise et douze en avaient actuellement. Les autres employeurs avaient
tous entrepris des démarches pour recruter des travailleurs issus de 1’immigration,

mais aucune embauche n’avait été complétée au moment des entretiens.

La disponibilité de la main-d’ceuvre fut la raison la plus souvent évoquée par les
employeurs pour justifier le choix d’avoir recrut¢ des travailleurs issus de
I’'immigration. D’autres employeurs ont mentionné qu’ils les avaient embauchés
parce qu’ils avaient les compétences ou le potentiel requis pour répondre aux
exigences des postes. Les autres raisons évoquées se référent principalement a la
pénurie de main-d'ceuvre ainsi qu’au recrutement de candidats provenant de

programmes gouvernementaux d’employabilité :

On se disait que ¢a pouvait étre la bonne candidate puisque c’était la 2e
personne qu’on a prise sous nos ailes de 1’organisme [...]. En fait, ce qui les
avantage, c’est qu’ils (travailleurs issus de I’immigration) commencent a
travailler dans |’entreprise comme stagiaire puis aprés, on décide si on les
engage. Depuis ce temps-13, on a déja engagé deux personnes [...]. (ENT04-
R3)

Ces résultats convergent avec ceux des agents de développement puisque selon ces
derniers, les entreprises de leur municipalité respective ont éprouvé des besoins de
main-d’ceuvre au cours des douze derniers mois. Les besoins les plus criants

provenaient principalement du secteur manufacturier.

Comme pour les employeurs, tous les agents de développement, a I’exception de ceux
provenant de la région de I’Estrie, ont mentionné avoir déja envisagé d’augmenter la
part d’immigrants dans leur région pour combler les besoins de main-d’ceuvre. Selon
les agents de développement, les besoins de main-d’ceuvre, le développement
économique de la région et les programmes gouvernementaux représentent les
principales raisons qui ont conduit les municipalités & vouloir attirer les travailleurs

issus de I’immigration dans leurs régions :



50

[...] I y a clairement une volonté politique d'attraction pour les familles
immigrantes. Cela n'est pas le cas ici, mais j'ai I'impression que le vent est en
train de tourner. Je sens que cela va se passer autrement dans les prochaines
années. (ADE03-R2)

Ici, avec le centre d’emploi, il y a des programmes de subvention pour attirer
des travailleurs issus de I’immigration dans notre région. (ADE02-R1)

4.1.2 Les attentes des employeurs

En dépit des emplois disponibles et des efforts déployés pour les combler, les
entreprises regoivent trés peu de candidatures. En effet, quinze des seize employeurs
ont mentionné ne pas avoir réussi a combler leur besoin de main-d’ceuvre de fagon

satisfaisante :

Tous les postes que j’affiche, je ne regois pas vraiment de CV que ce soit
commis aux piéces, manutentionnaire, mécanicien, soudeur. C’est un peu toute
la méme réalité. (ENTO1-R3)

Ce dernier point a souvent été expliqué par la difficulté des entreprises a trouver des
candidats non qualifiés pour occuper les postes vacants. Selon plusieurs employeurs
et agents de développement, cette difficulté est d’autant plus prononcée lorsqu’il
s’agit des travailleurs issus de I’immigration qui ont des qualifications supérieures a

celles exigées pour occuper le poste:

[...] Ils viennent ici et ils pensent qu’ils vont pouvoir travailler dans leur
domaine. Donc je trouve cela triste un peu. Comme lors du projet pilote, il y
avait juste des professionnels, mais nous, on avait juste des postes pour des gars
de manufactures, je trouve cela un peu plate. (ENT03-R3)

La qualification requise pour occuper le poste vacant : c’est surtout le contraire,
nous ils sont souvent trop qualifiés pour travailler en région. Il faut tenir compte
du marché économique de la région. (ADE02-R1)

En plus de créer des difficultés d’embauche pour les employeurs, I’inéquation entre



51

«les emplois offerts » du marché du travail « par rapport & la formation » des
travailleurs issus de I’immigration (ADE03-R2) contraignent aussi les organismes en

employabilité & répondre adéquatement a leurs besoins :

[...] quand nous sommes allés au salon de ’emploi a Montréal, nous avions
600 emplois et sur ceux-ci, il y avait environ 450 postes qui visaient des
journaliers ou des postes en production. Certain candidat me disait, « j’ai un
dipléme en droit et je me cherche un travail en droit », mais moi je n’ai rien
dans ce domaine, je n’ai rien pour eux. (R3-ADE02)

Ce résultat converge d’ailleurs avec le point de vue des travailleurs immigrants ayant
participé au projet pilote, « Un emploi en sol québécois ». En effet, les participants
des trois groupes de discussion s’entendent pour dire que les compétences exigées
pour combler les postes vacants n’étaient pas compatibles avec leurs formations
académiques. D’ailleurs, la majorité des offres d’emploi présentées par les entreprises
ayant participé a l’activité de régionalisation étaient principalement des postes de
journaliers spécialisés. Or, les participants des groupes de discussion étaient
principalement des travailleurs qualifiés, & la recherche d’emplois professionnels tels

que des postes en comptabilité, ingénierie, ressources humaines, etc.

Face a ces écarts, les employeurs ont été contraints de réduire leur productivité en
limitant leurs offres de produits et services, ou en diminuant leurs exigences afin de
pourvoir tempora