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SOMMAIRE EXECUTIF

OBJECTIFS ET METHODOLOGIE DE LETUDE

Cette étude visait a préciser I'importance de la fluctuation de I'emploi dans le secteur du pneu
en période saisonniére et a formuler des solutions et des recommandations pour répondre
concrétement aux besoins en main-d’oeuvre dans ces situations de pointe saisonniere.

Elle aétéréalisée dans le contexte ou les entreprises anticipaient les impacts négatifs possibles du
devancement de la date limite d’installation des pneus d’hiver prévu au 1¢* décembre 2019.

La méthodologie de I'étude s’appuie solidement sur I'analyse de données secondaires sur la
fluctuation de I'emploi, un sondage en ligne réalisé aupres de 318 répondants, des entrevues
téléphoniques et des groupes de discussion avec des gens représentants le milieu de travail.

UNE FLUCTUATION DE LEMPLOI DEMONTREE

Les sources de données de 'Enquéte sur I'emploi, la rémunération et les heures de travail (EERH)
et de celles des Comités paritaires de I'automobile (CPA) convergent pour démontrer une
intensification du travail attribuable aux périodes de changements de pneus au printemps et a
'automne.

Les données des CPA, qui ciblent précisément les emplois en atelier, démontrent :

= une fluctuation de prés de 25% de 'emploi entre les périodes plus creuses et les mois intenses
de changement de pneus;

= une variation de I'emploi qui vise principalement le métier de préposée/préposé au service
durant les périodes intensives du printemps et de 'automne;

= unnombre moyend’heures supplémentaires augmentant de facon importante au printemps et
doublant pendant la période intensive de 'automne;

= des pics d’emplois arrivant plus tot au Saguenay-Lac-Saint-Jean et 3 Québec par rapport a
Montréal, ce qui peut signifier que ces régions seront moins affectées par le devancementdela
date obligatoire de remplacement des pneus d’hiver.

LES IMPACTS DU DEVANCEMENT DE LA DATE D’INSTALLATION DES PNEUS D’'HIVER

Les personnes consultées conviennent que le devancement de la date obligatoire d’installation des
pneus d’hiver au 1¢" décembre aura comme effet de concentrer lademande de services en diminuant
I’étalement de la période durant laquelle les travaux doivent s’effectuer.

Onestime par ailleurs que les efforts médiatiques consacrés a l'annonce de ce changement de date
et le caractére imprévisible de la météo des derniéres années devraient faciliter la transition en
incitant la clientéle a une installation précoce des pneus d’hiver.
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DES DISTINCTIONS SELON LA TAILLE DES ATELIERS

Les résultats du sondage mettent en lumiéere des différences significatives entre les perceptions,

les pratiques et les moyens mis en ceuvre dans les ateliers pour gérer I'achalandage de laclientéle

en période intensive de remplacement des pneus. Ainsi, les plus petits ateliers:
= embauchent moins de personnel temporaire durant la période intensive;

= sont moinsfavorables alamise enplace d’actions liées alaréorganisation du travail en période

intensive.

DES RECOMMANDATIONS SUR CINQ AXES D’'INTERVENTION

Les recommandations retenues dans le cadre de I'étude ont été regroupées sur cing axes:

Axe 1: Agir sur ladistribution de I'achalandage

Axe 2: Diversifier les bassins de recrutement du personnel temporaire
Axe 3:Fidéliser lamain-d’oeuvre temporaire

Axe 4: Optimiser I'apport de I'équipe permanente

Axe 5:Se positionner stratégiquement dans un contexte de rareté de la main-d'ceuvre

AXE 1 - Agir sur la distribution de I'achalandage

L'étude établit que les efforts consentis pour répartir la clientéle sur une plus longue période en
stimulantla prise de rendez-vous précoce sont rentables et doivent étre facilités. Le renforcement
du message ala clientéle pour faire valoir la prise de rendez-vous précoce se distingue comme un
moyen d’y parvenir.

Ces initiatives pourraient prendre la forme d’activités de formation de courte durée pour le
personnel en contact avec la clientéle ou de fiches d’argumentaires types pour renforcer le message
alaclientéle.

AXE 2 - Diversifier les bassins de recrutement du personnel temporaire

Le recrutement de personnel temporaire est un défi beaucoup plus grand qu’auparavant. La
situation de I'emploi nécessite une approche de recrutement diversifiée et la sollicitation de
plusieurs bassins de main-d’ceuvre.

Recruter la main-d’oeuvre saisonniére d’autres secteurs, celles ou les pics d’activité se produisent
dans des périodes différentes de celles du secteur du pneu. Alors, que seulement 38 % des
répondantes et des répondants ont déja recruté dans ce bassin de main-d’ceuvre, des employeurs
relatent des succes de ce coté. D’oul la pertinence déterminer les secteurs et périodes d’'emploi
compatibles et d’informer les entreprises sur les possibilités de jumelage intéressantes et les
conditions de succes.
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Favoriser un partenariat avec les centres de formation professionnelle en mécanique automobile,
alors que le nombre de cohortes d’éléves en mécanique automobile dans les centres de formation
professionnelle est en baisse. La période d’installation des pneus devient une occasion de contact
avec les éléves. Ces derniers pourront éventuellement combler des besoins en main-d’ceuvre
permanente, d'ou la pertinence de stimuler la mise en ceuvre de projets pilotes avec les parcours
scolaires compatibles, facilitant I'accés des stagiaires a des périodes de travail rémunérées en atelier.

Faciliter le retour au travail des personnes retraitées dont I'expérience peut aussi étre mise a
profit dans I'encadrement par jumelage avec le personnel temporaire nouvellement embauché
qui en est a ses premiéres expériences dans I'industrie. Leur retour au travail peut étre facilité
si 'entreprise se soucie de mettre en place des modalités de retour qui tiennent compte de leurs
attentes, notamment au niveau des horaires de travail et des tiches a réaliser, d'ou I'importance
de faire connaitre les pratiques gagnantes pour un retour au travail des personnes retraitées.

Recruter une main-d’ceuvre immigrante qui pourrait répondre aux besoins de plusieurs entreprises
du secteur. Des organismes d’insertion en emploi et des programmes précis peuvent faciliter I'accés
ace bassin d’emploi et il y aurait lieu de développer une meilleure connaissance des programmes
et des pratiques gagnantes pour l'intégration des personnes immigrantes.

AXE 3 - Fidéliser la main-d’ceuvre temporaire

En moyenne, une ressource temporaire sur trois quitte I'entreprise avant la fin de la période
intensive de remplacement des pneus. Les groupes de discussion confirment cette fragilité dans le
liend’emploi du personnel temporaire et soulignent I'importance des efforts que doivent déployer
les gestionnaires pour valoriser, motiver et garder le contact avec le personnel temporaire.

Létude cible I'importance de recruter t6t pour mieux former le personnel temporaire. Moins de
15 % des entreprises disent disposer d’'un plan détaillé de formation et d’une liste de controle pour
assurer un encadrement systématique de laformation du personnel temporaire.

Recourir a des outils de formation simples et fonctionnels permettrait de délimiter les
apprentissages a effectuer, d'intégrer systématiquement les notions de santé-sécurité au
travail et de vérifier que les tiches sont maitrisées.

Les entreprises gagneraient a mieux connaitre les pratiques gagnantes reliées a la fidélisation du
personnel pour diversifier leurs pratiques actuelles et a accroitre leur potentiel de rétention du
personnel temporaire.

AXE 4 - Optimiser 'apport de I'’équipe permanente

Lapport de personnel temporaire a lui seul est insuffisant pour offrir des services adéquats et
répondre alademande en période intensive. Il faut aussi pouvoir compter sur les compétences et
I'énergie du personnel régulier de I'entreprise.

Chaque période intensive doit étre gérée comme un nouveau projet: il faut la planifier, se donner
les moyens de faire les ajustements en cours de route, puis faire un bilan pour s'améliorer lors de
la période suivante.

Les gestionnaires consultés insistent sur la nécessité de tenir compte des besoins et attentes du
personnel régulier avant pendant et aprés les périodes intensives. Il y aurait lieu de développer
les pratiques (individuelles et collectives) de reconnaissance de la contribution et de miser sur des
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outils pour stimuler la participation en entreprise comme une activité de formation a distance sur
latenue de réunions efficaces et stimulantes.

AXE 5 - Se positionner stratégiquement dans un contexte de rareté de main-d’ceuvre

’étude conduit aussi a des solutions plus structurantes qui s'éloignent de la gestion ponctuelle des
périodes intensives de remplacement des pneus pour cibler des facons d’améliorer les pratiques
de gestion en continu, dans un contexte de rareté de la main-d’ceuvre.

Développer sa marque employeur: il serait pertinent d’alimenter les entreprises pour
comprendre les objectifs et avantages de développer leur marque employeur, démarche par
laquelle elles peuvent se différencier et mieux tirer leur épingle du jeu, tant auprés de leur
clientéle que sur le marché de I'emploi. Faire connaitre les expériences réussies et leurs
retombées permettrait aussi aux gestionnaires de visualiser les impacts réels de telles
démarches et les repositionnements qui en découlent.

Devenir unemployeur de choix : dans un environnement de travail mouvementé, les entreprises
ne peuvent se permettre d’attendre passivement que les problémes se présentent pour les régler
par la suite. Les employeurs de choix exercent une veille continue sur le climat de travail pour
prévenir et agir de facon proactive sur I'environnement. Par différents moyens de consultation
qui permettent de recueillir les perceptions des employés sur le climat de travail, I'entreprise
peut comprendre les attentes pour mieux y répondre. Elles peuvent ensuite enclencher un
repositionnement de leurs pratiques de gestion, misant sur celles reconnues comme ayant un
fort impact sur le climat de travail et la rétention du personnel.

Explorer de nouvelles pratiques de recrutement: Des gestionnaires ayant eu recours a
des missions pour recruter du personnel ayant une formation en mécanique automobile a
I'international déplorent la lourdeur, la complexité et le colt élevé des démarches réalisées.
Il serait donc pertinent d’envisager la production d’outils de référence afin de faciliter 'embauche
de travailleurs étrangers et de suivre le parcours d’intégration de cette main-d’ceuvre pour
définir les défis, les réussites et les conditions de succes afin de les partager avec les entreprises
du secteur.

Lisolement dans lequel se retrouvent les plus petites entreprises du secteur pour résoudre leurs
difficultés de recrutement est également une préoccupation soulevée. Alors que les entreprises
sont nettement en concurrence sur le marché de 'emploi, il pourrait y avoir des avantages a éviter
le maraudage interentreprises et a se donner des régles pour une utilisation plus judicieuse et
plus coordonnée de la main-d’ceuvre disponible. Lexploration de projets pilotes régionaux de
partage de main-d’oeuvre permettrait d’explorer cette option et de tirer des constatsquantala
faisabilité et au réalisme de tels projets.

VERS UN PLAN D’ACTION CONCERTE

Ensuivialaprésente étude, et compte tenu des multiples actions identifiées, le Comité sectoriel de
main-d’'ceuvre des services automobiles aurait avantage a analyser, approfondir et a prioriser les
différentes pistes d’action soulevées, en étroite collaboration avec les acteurs de I'industrie. Ceci,
defacon adéterminer un plan d’action qui aura le meilleur effet de levier possible, particulierement
au niveau des actions concertées dont la mise en ceuvre pourrait bénéficier a un grand nombre
d’entreprises du secteur.
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1. CONTEXTE DE LETUDE

Le Comité sectoriel de main-d’'ceuvre de I'industrie des services automobiles (CSMO-Auto) est un
organisme de concertation qui agit comme un levier dans 'industrie des services automobiles sur
le plan de la main-d’'ceuvre afin d’'améliorer 'emploi, les compétences, les pratiques de ressources
humaines et la connaissance du secteur.

Undiagnostic sous-sectoriel dans le secteur du pneu a été réalisé en 2015 et témoigne de l'importance
de ce sous-secteur dans l'industrie des services automobiles au Québec. On y estime que quelques
5 831 entreprises y interviennent et dans lesquelles on dénombre environ 42 000 emplois. Ce
diagnosticfait déja état de certains constats précis liés a la fluctuation saisonniére de lademande de
main-d’'ceuvre dans le domaine du pneu.

La saisonnalité dans le secteur du pneu correspond a deux phases intenses de travail de + 6 semaines dlafin
du printemps et de I'automne. Il est difficile de fidéliser les employés d’une période a I'autre, faute de pouvoir
leur offrir un emploi et un revenu stables.

Des recommandations issues de cette étude soulignaient déja la possibilité de repérer des secteurs
d’emplois saisonniers ou le profil et les compétences des travailleurs recherchés pourraient étre
compatibles avec ceux des installateurs de pneus et créer des partenariats avec eux (ex. : viales autres
comités sectoriels). On y soulevait aussi la possibilité de mettre en ceuvre, en collaboration avec les
services publics d’emploi, un projet de concertation régionale favorisant le partage d’emplois avec
des entreprises a saisonnalité complémentaire.

Puisque ladate limite d’installation des pneus d’hiver est devancée au 1" décembre dés 'année 2019
et dans un contexte de rareté de main-d’oeuvre de plus en plus importante au Québec, les entreprises
de ce sous-secteur souhaitent maintenant préciser la fluctuation de ces besoins en main-d’'ceuvre et
approfondir la recherche de solutions concreétes a cet enjeu.

Leurs préoccupations établissent les principaux objectifs de la présente étude, c’est-a-dire:

1. Explorer le contexte de travail avec des intervenants clés du secteur du pneu pour préciser les
besoins et les attentes.

2. Sonder les entreprises sur la fluctuation de 'emploi et les mécanismes actuellement mis en
ceuvre pour y faire face.

3. ldentifier des solutions ou initiatives porteuses pour faire face aux périodes de pointe
saisonniéeres de la demande de main-d’ceuvre dans le secteur du pneu. Si possible, s’arrimer
aux initiatives du Chantier sur la saisonnalité qui intervient sur une lecture transversale de la
saisonnalité au Québec.

4. Formuler des solutions et recommandations pour répondre concrétement aux besoins en main-
d’'ceuvre en contexte de pointe saisonniére.
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2. METHODOLOGIE DE LETUDE

Le graphique présente la méthodologie retenue pour laréalisation du mandat.
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Un comité de suivi a été constitué par le CSMO-Auto en démarrage de projet. Les partenaires de
I'industrie qui composent ce comité ont validé la méthodologie proposée et assuré les liens avec
les entreprises appartenant a leurs organisations respectives, notamment pour la promotion du
sondage. Ces partenaires ont été sollicités pour la désignation des représentants d’entreprise en
phase exploratoire du projet. lls ont finalement été consultés a I'étape de la validation des résultats
et de la production du rapport final.

2.1 COLLECTE DE DONNEES SUR LA FLUCTUATION DE LEMPLOI

Afinde préciser lafluctuation des besoins en main-d'ceuvre durant les périodes de pointe saisonniéres,
I'étude s'estintéressée a des données quantitatives secondaires provenant de deux sources différentes:

= Les données issues de 'Enquéte sur 'emploi, la rémunération et les heures de travail (EERH)
effectuée par Statistique Canada sur une base mensuelle.

= Les données des Comités paritaires de 'automobile qui, dans I'application des décrets de
I'automobile, recoivent des rapports sur les heures travaillées directement des entreprises
assujetties aux décrets des conventions collectives pour leurs territoires respectifs.

Ces données ont été analysées afin de mieux estimer I'importance de la fluctuation de 'emploi et
des heures travaillées dans les entreprises pour les périodes intensives de remplacement des pneus.
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2.2 SONDAGE EN LIGNE

B Exploration du contexte de travail par entrevues individuelles

Avant I'élaboration du contenu des outils de sondage, une exploration du contexte de travail
a été effectuée aupreés de huit gestionnaires impliqués dans le domaine du pneu. Ces personnes,
recommandées par les membres du comité de suivi, ont été ciblées sur la base de leur expérience
significative et de leur implication dans ce secteur.

Lentrevue visait a repérer les initiatives déja expérimentées pour faire face aux difficultés de
main-d’oeuvre, qu’elles aient été positives ou non. Les questions portaient sur I'ensemble des pratiques
de gestion qui peuvent aider les entreprises a faire face aux périodes de pointe saisonniéres. Le
graphique illustre les thémes abordés dans ces échanges ayant permis de bien préparer le sondage
enligne:

Lorganisation

La planification Le recrutement La formation du travail

Comment Ou et comment Comment Comment le
planifie-t-onla recrute-t-on? intégre-t-onla travail est-il
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anticipée avec les temporaire? période intensive?
clients? Avec le
personnel?

isonnier
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main-d’'ceuvre
sont sollicités? Comment Comment
s’'assure-t-on de optimise-t-
la maitrise des on le travail
processus de du personnel
travail et de la régulier?
qualité du travail

effectué?

Fidélise-t-on

les travailleuses
et travailleurs
saisonniers d’'une
année a l'autre?

A quel moment
cette planification
débute-t-elle?

Des maillages
interentreprises
ont-ils été tentés?

Gestion optimale des pics de travail sa

PAGE | 14



B Conception dusondage en ligne

Lexploration du contexte de travail a grandement contribué a la conception du sondage aupreés des
entreprises, facilitant le ciblage des questions a approfondir. Les thémes suivants y ont été retenus:

= Lesdifficultés rencontrées en lien avec la période intensive de remplacement des pneus.

= Les effets anticipés du changement de date d’installation obligatoire des pneus a l'automne.
= Lesrelations aveclaclientéle enlien avec la planification des activités.

= Limportance de lafluctuation de I'emploi durant les périodes intensives.

= Les moyens utilisés pour répondre alademande accrue de services.

= Les mécanismes de planification utilisés pour préparer les périodes intenses de travail.

= Les pratiques de gestion liées a la gestion de la période intensive et 'embauche de travailleurs
temporaires.

Une premiere version du questionnaire a été validée par le CSMO-Auto avant sa programmation sur
la plateforme de sondage en ligne Survey Monkey.

B Promotion et période de sondage

Plusieurs partenaires du CSMO-Auto ont été sollicités pour diffuser I'invitation de participation au
sondage.

Dansle but de faciliter ladiffusion du sondage dans le réseau et augmenter le nombre de répondants
al'étude, plusieurs actions et stratégies ont été mises en place. Dans un premier temps, un visuel et
un bandeau promotionnel ont été créés. Ce bandeau accompagné d’'un court message explicatif a été
envoyé a I'ensemble du réseau et diffusé a travers différents canaux de communication (infolettre,
site Internet, médias sociaux, publicité dans les médias de I'industrie et courriels).

Plusieurs partenaires de I'industrie ont aussi collaboré a la diffusion du sondage dans leur réseau.
La période allouée pour remplir le sondage s’est échelonnée du 17 juin au 12 juillet 2019. Plusieurs
relances ont été faites afin d’atteindre un nombre significatif de répondants.

B Entrevues exploratoires et groupes de discussion

Alafinduquestionnaire enligneil était possible de s'inscrire afin de participer aux étapes subséquentes,
c'est-a-dire ades entrevues individuelles ou des groupes de discussion permettant d'’échanger a propos
de certains résultats, d’initiatives a succés et des solutions envisagées pour faire face aux périodes
de pointe saisonnieres. Ces échanges ont permis d’explorer les constats de I'étude et d’enrichir les
recommandations.
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3. Données sur la fluctuation de 'emploi

3.1 INFORMATIONS SUR LE MARCHE DU TRAVAIL (IMT)

Aux fins de la présente étude, le CSMO-Auto a pu obtenir les données de 'Enquéte sur I'emploi, la
rémunération et les heures de travail (EERH). Cette enquéte « dresse un portrait mensuel des gains ainsi
que du nombre d’emplois (c.-a-d. des postes occupés) et d’heures travaillées selon des catégories d’industries
détaillées a I'échelle du pays, des provinces et des territoires. (...). Les estimations mensuelles résultent de
la combinaison d’un recensement des retenues salariales fournies par ’Agence du revenu du Canada et des
résultats de 'Enquéte sur la rémunération aupreés des entreprises (ERE) qui recueille de I'information auprés
d’un échantillon de 15 000 employeurs. LERE recueille également des informations sur les postes vacants
(voir Statistiques sur les postes vacants, numéro d’enregistrement 5202) »*.

Les données obtenues visent les deux catégories d'entreprises les plus directement impliquées
dans le domaine du pneu, celles des groupes SCIAN 4411 et 81112, Ces catégories d’entreprises se
définissent ainsi:

= Concessionnaires d’automobiles - SCIAN 4411

44111 - Concessionnaires d’automobiles neuves
44112 - Concessionnaires d’automobiles d’occasion

Ce groupe comprend les établissements dont I'activité principale consiste a vendre au détail
des automobiles, des véhicules utilitaires sport ainsi que des camions légers, camionnettes et
mini-fourgonnettes neufs ou d’'occasion.

= Réparation et entretien d’'automobile - SCIAN 8111
81111 - Réparation et entretien mécaniques et électriques de véhicules automobiles

Cegroupe comprend les établissements dont I'activité principale consiste a réparer et a entretenir
des véhicules automobiles tels que les voitures, les camions, les camionnettes et les remorques
commerciales.

Bien que I'EERH soit réalisée auprés d’'un nombre restreint d’entreprises, I'analyse des données
obtenues témoigne d’un portrait relativement stable de lafluctuation de 'emploi sur les trois années
étudiées,de 2016 22018.

Aux fins de I'analyse de la fluctuation sur une base mensuelle, une moyenne annuelle du nombre
d’emplois a été calculée. La valeur de chaque mois a ensuite été divisée par la moyenne annuelle du
secteur et multipliée par 100. Ce qui permet de normaliser les résultats sur une base 100. End’autres
mots, le niveau 100 représente la moyenne annuelle, c’est-a-dire la norme. Ce qui nous permet de
visualiser la variation autour de cette moyenne. De plus, cette standardisation facilite lacomparaison
de résultats au fil des mois et des années.

* Définition de 'EERH extraite du site Internet de Statistique Canada, 2019
2Systéme de classification des industries de ’'Amérique du Nord (SCIAN) Canada 2017 version 1.0
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Le tableau 1 permet de visualiser une fluctuation de I'emploi de 'ordre de 10 % sur I'année. Le volume
d’emploi est a son minimum en janvier et février pour ensuite augmenter progressivement pour
atteindre un sommet en mai. Lemploi décroit ensuite en période estivale pour atteindre un nouveau
sommet en novembre, période la plus active de 'année. Le méme scénario est observé dans les deux
catégories d’entreprises visées. L'ajout de main-d’ceuvre est plus important a 'automne qu’il ne I'est
au printemps. Toutefois, I'intensification du travail en période printaniére est plus marquée, car elle
suit une période de ralentissement observée pour les mois de janvier a mars.

Tableau 1 - Fluctuation mensuelle de I'emploi dans le secteur automobile selon 'EERH
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Source: Statistique Canada, Enquéte sur l'emplol, la rémundération et les heures travalllées (EERH), 2016,2017 et 2018,

Nous verrons plus loin dans le présent rapport que ces données de 'EERH sur la fluctuation de 'emploi
suivent une tendance similaire a celle des données recueillies dans le cadre de I'étude. Notons par
ailleurs que les données de 'EERH ne visent pas seulement le secteur des services automobiles, ce qui
pourrait permettre d’éventuelles comparaisons avec d’autres secteurs ot travaille une main-d’ceuvre
saisonniére.
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3.2 DONNEES DES COMITES PARITAIRES DE LAUTOMOBILE

La Loi sur les décrets de convention collective® délégue aux comités paritaires de 'automobile (CPA)
I'application des Décrets sur I'industrie des services automobiles. Les CPA sont des organismes a but
non lucratif formé d'associations d'employeurs et de salariés, qui administrent le décret de larégion ou
ilsinterviennent. Le décret est unréglement ayant laméme portée qu’'une loi et qui détermine plusieurs
parameétres du travail,notamment la durée du travail, les congés, les heures supplémentaires, les taux
horaires minimaux et les mécanismes d’'encadrement de la qualification professionnelle.

Aux fins de 'administration des décrets, les comités paritaires recoivent des déclarations des
entreprises assujetties qui compilent les heures travaillées sur une base hebdomadaire ou bimensuelle.
Cette information exhaustive, provenant directement des entreprises, devenait fort pertinente
pour obtenir un portrait plus complet de la fluctuation saisonniére de I'emploi dans le secteur.
Comparativement aux données de 'EERH, ces données sont plus spécifiques et permettent de
s’attarder aux fluctuations de I'emploi dans les catégories d’ateliers et les métiers plus directement
visés par le travail de remplacement des pneus, soit ceux de mécanicienne/mécanicien compagnon,
apprentie/apprenti et préposée/préposé aux services.

Avec la collaboration du représentant du CPA Québec, membre du comité de suivi de I'étude, il a
été possible de définir les parametres d’extraction des informations requises aux fins de I'étude
dans un fichier de format Excel. Une requéte accompagnée de ce fichier a été transmise a tous les
comités paritaires et deux d’entre eux ont pu extraire les informations requises de leur base de
donnéesrespective. Nous avons donc été en mesure de traiter les données obtenues pour les années
2016, 2017 et 2018 concernant les entreprises assujetties aux CPA de Montréal, de Québec et du
Saguenay-Lac-Saint-Jean.

Suite aux analyses, il a été possible de constater que les variations sur le plan des heures travaillées et
de nombre d’employés par période demeuraient similaires pour les trois années, et ce, pour I'ensemble
des comités paritaires ayant été en mesure de participer a I'étude. Par conséquent, afin d’'éviter une
redondance, seule I'année la plus récente (2018) est présentée dans ce rapport.

Il faut aussirappeler que les données compilées par les CPA visent a établir des cotisations et que, de ce
fait, pour des raisons administratives, certaines données sont décalées d’une période a l'autre dans les
formulaires de déclaration. Un nettoyage de la base de données nous a permis d’exclure ces données
atypiques. Ainsi pour le calcul des heures réguliéres de travail, seules les déclarations ayant moins de
40 heures régulieres par semaine (ou 80 heures par 2 semaines) ont été conservées. Considérant que
le nombre de travailleurs conservé dans les analyses demeure élevé (moyenne de 6 849 travailleurs
pour le CPA Montréal, 1 996 pour le CPA Québec et 750 pour le CPA Saguenay), le portrait établi avec
cet échantillon est considéré comme étant représentatif de la population a I'étude.

3 Loi sur les décrets de convention collective (chapitre D-2) http://legisquebec.gouv.qc.ca/fr/showDoc/cs/D-2
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Les données les plus significatives aux fins de la présente étude sont :

= La fluctuation du nombre de travailleuses et de travailleurs par période, dans les emplois de
mécanicienne/mécanicien compagnon, apprentie/apprenti et préposée/préposé aux services;

= Lafluctuation des heures supplémentaires pour ces mémes titres d’'emplois;

Le tableau suivant présente la fluctuation de lamain-d’ceuvre par période de deux semaines*, selonla
région. On constate que le nombre de personnes en emploi atteint un minimum entre janvier et mars
(périodes 1a12).Ce nombre augmente progressivement, et on observe un écart de prés de 25 % entre
le début de I'année et la mi-avril (période 15-16). Lemploi fléchit ensuite pendant la période estivale
pour s’intensifier a partir de la fin septembre et atteindre un nouveau sommet de la mi-octobre a la
mi-novembre (semaine 42 3 46).

Tableau 2 - Nombre de travailleuses et travailleurs en atelier par période selon la région
- données des comités paritaires de I'automobile
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Pour lapériode de 'automne, on constate que le picd’emploi arrive plus tot au Saguenay-Lac-Saint-Jean
et a Québec par rapport a Montréal. Par contre, la période d’ajout de main-d’ceuvre s’étend sur une
plus longue période jusqu’au début décembre a Montréal.

Le tableau 3 présente le nombre d’heures supplémentaires moyen effectué par les travailleuses et les
travailleurs par période dans les trois régions analysées. On constate que le nombre moyen d’heures
supplémentaires oscille entre 3 et 5 heures par période de 2 semaines durant 'année. Ce nombre
augmente de facon significative pour se situer a 7 ou 8 heures en période printaniere de changement
des pneus et atteint le double, soit de 8 & 10 heures par employé pendant la période intensive de
'automne.

4Les données relatives aux semaines 51 et 52 ne figurent pas dans les tableaux, car elles sont rapportées en début
d’année 2019.
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Tableau 3 - Nombre moyen d’heures de travail supplémentaires par employé et par
période selon larégion - données des comités paritaires de I'automobile
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Onnote que les pics d’heures supplémentaires durant I'automne arrivent plus tot dans les régions de
Québec et du Saguenay-Lac-Saint-Jean en comparaison avec la région de Montréal.

Le tableau 4 présente, pour chacune des régions, la fluctuation moyenne du nombre de travailleuses
et de travailleurs par période pour trois principaux métiers, soit ceux de mécanicienne/mécanicien
compagnon, apprentie/apprenti et préposée/préposé aux services.

Ony constate que I'emploi de préposée/préposé au service est celui pour lequel il y a une plus forte
fluctuation alahausse durant les périodes intensives du printemps et de I'automne. C'est aussi I'emploi
qui présente une plus forte fluctuation a la baisse durant les premiers mois de 'année et durant la
période estivale.
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Tableau 4 - Nombre moyen de travailleuses et travailleurs par période selon le métier et
larégion - données des comités paritaires de 'automobile
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Le tableau 5 compare la fluctuation de 'emploi de préposée/préposé au service par période pour les
trois régions des comités paritaires visés. On constate que la fluctuation a la hausse est plus intense
a Québec et au Saguenay-Lac-Saint-Jean qu'elle ne I'est a Montréal. Durant la période automnale,
elle s’étire toutefois sur une plus longue période dans la région de Montréal. Cette observation
confirme une tendance a une période d’installation de pneus plus longue et plus tardive dans la région
de Montréal.

Tableau 5 - Fluctuation du nombre moyen de préposées/préposés au service par période
selon larégion - données des comités paritaires de I'lautomobile
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4. Résultats de la consultation

4.1 TAUX DE REPONSE ET TRAITEMENT DES DONNEES

Alafindelapériode de collecte de données, bien que plus de 466 personnes aient cliqué sur le lien les
invitant arépondre, 331 ontréellement amorcé le questionnaire. Suite aune analyse préliminaire des
données, 13 participants ont été retirés afin d’assurer la validité des résultats. Certains répondants
n‘avaient répondu qu’a quelques questions ou présentaient des données improbables. Le présent
rapport référe donc aux réponses de 318 participants. Il est a noter que selon les catégories de
répondants, certaines questions comptent moins de participants, puisque celles-ci n'étaient adressées
gu’aun pande la population de I'étude.

Enpremier lieu, des analyses permettant de présenter des statistiques descriptives pour les différentes
données ont été effectuées. Si elles étaient pertinentes et que le nombre de données disponibles le
permettait, des analyses plus pointues ont été effectuées afin de vérifier des liens possibles entre
différentes informations. Par exemple, est-ce que les répondantes et les répondants des entreprises
de plus petite taille ou localisées dans certaines régions rencontrent plus ou moins de difficultés durant
la période de remplacement des pneus ou misent sur des pratiques de gestion différentes?

4.2 PROFIL SOCIODEMOGRAPHIQUE DES REPONDANTS

Les premiéeres questions de I'étude ont permis de dresser un portrait des répondantes et répondants
selon 'age, le sexe, I'expérience et le poste occupé dans I'entreprise.

B Age, sexe et scolarité des répondants

’age des répondantes et répondants varie entre 20 et 86 ans, la moyenne étant de 47 ans. Les hommes
constituent 77 % des participants, et les femmes, 23 %.

La plupart ont suivi une formation en lien avec la mécanique automobile ou la gestion de personnel.
Le tableau ci-dessous présente le détail des niveaux d’études atteints.

Tableau 6 - Etudes complétées par les répondantes et les répondants (N = 318)

Etude(s) complétée(s) Nere 4
Aucun dipléme complété 26 8,2%
Dipléme d’études secondaires (DES) 129 40,6 %
Diplome d’études professionnelles en mécanique automobile (DEP) 127 39,9%
Formation collégiale en gestion 45 14,2%
Formation universitaire en gestion 39 12,3%
Autre(s) formation(s) complétée(s) 47 14,8%
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Parmi les autres formations mentionnées, il y a notamment des formations connexes a la mécanique
automobile telles que la carrosserie, la vente-conseil, lamécanique de véhicule lourd ou des formations
continues offertes par leur entreprise ou différents fournisseurs. D’autres ont souligné avoir fait des
études dans différents secteurs des sciences humaines comme la communication, la psychologie,
I'intervention psychosociale ou le droit. Des formations techniques dans le secteur santé-beauté, le
numérique, lacomptabilité ont également été mentionnées.

Tableau 7 - Fonctions occupées dans I'entreprise par les répondantes et les répondants
(N=318)

Représentant banniere ou corporatif
0.9%

Autre(s) fonctions(s) occupée(s) dans I'entreprise
13.5%

Propriétaire de I'entreprise
23.6%

Propriétaire de I'entreprise et gestionnaire de l'atelier
34.3%

Gestionnaire de I'atelier
23.6%

Responsable RH
4.1%

Parmiles 217 personnes possédant une entreprise ou intervenant au niveau corporatif ou en gestion
des ressources humaines (RH), 37 ont mentionné posséder ou gérer plus d’'une entreprise. De ce
nombre, plus des 2/3 interviennent dans 6 entreprises ou moins.

B Expérience des répondants

Le niveau d’expérience en gestion des répondantes et des répondants varie grandement, allant de
moins d’'une année jusqu’a 55 ans. La moyenne étant de 17 années.

Le niveau d’expérience dans le secteur des services automobiles (tous postes confondus) présente
encore plus de variabilité, allant de moins d’'unan a 75 ans. La moyenne étant de 24 ans. Plus de 80 %
des répondantes et des répondants ont mentionné posséder 10 ans ou plus d’expérience dans le
secteur ses services automobiles.

Telles que présentées au tableau 8, des analyses complémentaires ont également permis de mettre
enlumiére que les hommes qui ont participé possédent un peu plus d’'années d’expérience en gestion
que les femmes® et il en va de méme pour le nombre total d’'années d’expérience dans le secteur®.

5> Différence significative d’expérience en gestion: t(314) = 2,68,p=0,01
¢ Différence signification d’expérience dans le secteur automobile: t(314) = 6,80, p = 0,00

PAGE | 24



Tableau 8 - Années d’expérience des répondantes et des répondants

Années d’'expérience En gestion Dans le secteur

d’atelier automobile
Homme

Femme

N’ont pas répondu

Cesrésultats peuvent s'expliquer en partie par la différence d’age des répondantes et des répondants’,
puisque les femmes qui ont participé a I'’étude ont en moyenne 44 ans et les hommes 48 ans.
Lintégration plus tardive de femmes dans un environnement de travail traditionnellement masculin
pourrait également expliquer cette différence.

B Fonctions exercées par les répondantes et les répondants

Plus de 80 % des répondantes et des répondants au sondage sont propriétaires et/ou gestionnaires
de I'entreprise. Parmi les autres fonctions mentionnées, on retrouve celles de directeur/directrice,
technicien/technicienne en mécanique automobile et adjoint/adjointe administrative.

4.3 CARACTERISTIQUES DES ENTREPRISES DES REPONDANTS

B Distribution géographique des entreprises

Les participantes et les participants au sondage proviennent de différentes régions du Québec. On
note une distribution élargie dans les diverses régions du Québec, bien que certaines régions soient
moins représentées.

A titre comparatif, la colonne de droite présente une répartition géographique de I'emploi dans
les principaux métiers du secteur selon le diagnostic sectoriel 2017 réalisé par le CSMO-auto®.
On constate ainsi que le nombre de répondantes et de répondants des régions de Montréal,
Laurentides, Lanaudiére, Laval, Chaudiére-Appalaches et Mauricie se rapproche de la répartition
géographique de I'emploi. Les régions de la Capitale-Nationale, de I'Estrie et du Centre-du-Québec
sont proportionnellement plus représentées. La région de la Montérégie est [égerement sous-
représentée, mais compte un nombre suffisant de personnes pour établir un portrait valable.
Les régions de 'Abitibi-Témiscamingue, du Bas-Saint-Laurent, de 'Outaouais, de la Coéte-Nord/
Nord-du-Québec et de la Gaspésie-iles-de-la-Madeleine sont sous-représentées.

7 Différence significative de I'dge des hommes et des femmes: t(306) = 2,58,p = 0,01
8 CSMO-Auto (2017) Diagnostic sectoriel de I'industrie des services automobiles
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Tableau 9 - Distribution géographique des entreprises consultées

Région Nbre  %desrépondant(e)s % del’emploi du secteur
Abitibi-Témiscamingue 3 0,9% 2%
Bas-Saint-Laurent 3 0,9% 3%
Capitale-Nationale 52 16,4% 9%
Centre-du-Québec 25 7,9% 4%
Chaudiere-Appalaches 15 47% 7%
Cote-Nord et Nord-du-Québec 1 0,3% 1%
Estrie 44 13,8% 4%
Gaspésie-lles-de-la-Madeleine 0 0,0% 1%
Lanaudiére 29 9.1% 9%
Laurentides 30 9.4% 10%

Laval 13 41% 5%
Mauricie 8 2,5% 4%
Montérégie 45 14,2% 21%
Montréal 38 11,9% 12%
Outaouais 1 0,3% 4%
Saguenay-Lac-Saint-Jean 11 3,5% 4%
Total 100% 100%

B Catégories d’entreprise

Létude a permis de rejoindre des répondantes et des répondants dans les différentes catégories
d’entreprise offrant des services d’installation de pneus. On note que les participantes et les
participants des ateliers sous banniére ou franchise représentent plus de la moitié de I'échantillon
de I'étude.
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Tableau 10 - Répartition des répondantes et des répondants par type d’atelier (N = 318)

. Atelier de service dans une entreprise de commerce de détail
5.3%

Marchand de véhicules d'occasion
1.6%

Atelier sous banniere ou franchise
56.9%

Concessionnaire d'automobiles
13.5%

Atelier indépendant
22.6%

B Nombre de baies de service dans I'atelier

Lesrépondantes et les répondants travaillent dans des entreprises possédant en moyenne une dizaine
de baies de services (M = 9,8, ET°= 15,5). Le nombre de baies varie entre 1 et 99 baies. Le tableau
ci-dessous permet de constater que prés de la moitié évoluent dans une entreprise ayant cing baies
de service ou moins.

Tableau 11 - Nombre de baies de service dans les entreprises des répondantes et
des répondants (N =318)

1a 3 baies de service
27%

435 baies de service
22%

6 a 10 baies de service
30%

Plus de 10 baies de service
21%

9ET = écart-type, c’est-a-dire la dispersion des données autour de la moyenne. Un petit écart type signifie que les
résultats de 'ensemble des répondants se situent prés de la moyenne (source).
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Letableau 12 présente le nombre moyen de baies de service dans les entreprises des répondantes et
des répondants selon le type d’entreprise. On note que les ateliers sous banniére ou franchise et les
ateliersindépendants comptent en moyenne autour de sept baies de service (ET = 13,9). Onretrouve
une plus forte proportion de tres petites entreprises comptant d’une a trois baies de service parmiles
ateliersindépendants (51,4 %) et les marchands de véhicules d’'occasion (80,0 %). Les concessionnaires
comptent significativement un plus grand nombre de baies de service avec en moyenne une vingtaine
debaies. Les ateliers exploités dans un commerce de détail comptent en moyenne 12 baies de service.

Tableau 12 - Nombre de baies de service par type d’entreprise (N = 318)

Type d’entreprise 6a10 +de Nt moyen

baies 10 baies de baies
Concessionnaires d’automobiles 43 48% 0,0% 34,1% 61,0% | 20,2(ET=22,1)
Atelier dans un commerce de détail® 17 59% 0,0% 29,4% 64,7 % 12,0(ET=4,9)
Ateliers sous banniére ou franchise 181 22,1% 32,6% 32,0% 13,3% 8,5(ET=14,1)
Ateliers indépendants 72 51,4% 15,3% 25,0% 8,3% 7,3(ET=13,9)
Marchand de véhicules d’'occasions 5 80,0% 20,0% 0,0% 0,0% 2,0(ET=14)

B Autres caractéristiques des entreprises

La plupart des participantes et des participants au sondage (88,7 %) possédent ou travaillent dans une
entreprise assujettie aun décret d’'un comité paritaire de 'automobile (CPA) et 90,9 % ceuvrent dans
une entreprise qui n'est pas syndiquée.

4.4 ENJEUX DE GESTION DES PERIODES DE POINTE SAISONNIERES

Comme l'étude s’inscrit dans un contexte de changement réglementaire qui devancera la période
intensive d’installation obligatoire des pneus d’hiver a 'automne, les répondantes et les répondants ont
été questionnés d’entrée de jeu sur leur perception globale de |la gestion de ces pointes saisonniéres
et sur les impacts anticipés du devancement de cette période intensive.

B Difficultés rencontrées

Le tableau 13 présente le niveau moyen de difficulté pour certaines activités en lien avec la période
intensive de remplacement de pneus a 'automne. Chaque item devait étre évalué selon une échelle
allant de 1 a2 5. Le niveau 1 signifiant trés facile et le 5, tres difficile. On peut constater que toutes
les activités présentées ci-dessous présentent un certain niveau de difficulté. Le recrutement de
la main-d’ceuvre temporaire et sa fidélisation d’'une année ou d’une saison a I'autre constituent par
ailleurs celles ayant le plus haut niveau de difficulté. La planification de la période intensive, ainsi que
I'aménagement des horaires de travail semblent étre les activités présentant un plus faible niveau de
difficulté, sans pour autant étre faciles a réaliser, selon les répondantes et les répondants.

10 Ex.: Canadian Tire
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Tableau 13 - Difficultés liées a la période intensive de remplacement des pneus (N = 318)

1 4 5
Complétement  Endésaccord Nien accord, En accord Completement
endésaccord ni en désaccord en accord

I ¢
I /.
e 4.5

I /2
I .
I /.3

. Score global . Score 5 baies et moins . Score plus de 5 baies

**Recruter les employés temporaires pour la période
intensive d’installation.

Fidéliser les employés temporaires d’'une saison ou d'une
année a l'autre.

Conserver les employés temporaires pour toute la période
intensive d’installation.

Controler la qualité du travail effectué par les employés
temporaires.

Accueillir et intégrer les employés temporaires.

**Former les employés temporaires.

Faire superviser les employés temporaires
par les employés permanents.

**Planifier la période intensive d’installation avec
les employés.

Ameénager les horaires de travail des employés permanents
durant la période intensive.

Planifier la prise de rendez-vous avec les clients.
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Des analyses additionnelles ont été effectuées afin de vérifier si le niveau de difficulté variait en
fonction des régions des répondantes et des répondants. Aucune différence significative n'a été
démontrée!l. End’autres mots, peu importe larégion du Québec, les difficultés associées aux activités
de lapériodeintensive de la pose de pneus demeurent les mémes.

On dénote cependant de légéres différences significatives (**) en fonction de la taille de I'entreprise
pour laquelle les répondantes et les répondants travaillent. Ceux et celles ceuvrant pour les plus
petites entreprises (5 baies de services et moins) semblent rencontrer moins de difficulté pour la
planification et le recrutement, ce qui pourrait s’expliquer par le fait qu’'un nombre plus important
de petits ateliers n'embauche pas de travailleuses et travailleurs saisonniers'? (41 répondants des
petits ateliers "embauchent pas vs 11 dans les plus grandes entreprises). La formation du personnel
nouvellement embauché semble par ailleurs légerement plus difficile pour ces plus petits ateliers.

B Impacts anticipés du devancement de la date de remplacement des pneus

En ce qui concerne les impacts possibles du devancement de la date de pose des pneus d’hiver au
1¢r décembre, le tableau suivant montre que les répondants s'entendent sur plusieurs des impacts
anticipés a ce changement réglementaire. lls anticipent que la demande sera concentrée sur une
plus courte période, risquant ainsi de manquer de personnel pour y répondre. lIs conviennent que les
impacts sur I'atelier seront aussi plus importants si la neige arrive plus tardivement en saison et sont
plus en désaccord avec les affirmations selon lesquelles le devancement de ladate n'aura pas d’'impact
sur le nombre de clients desservi et le chiffre d'affaires de I'entreprise.

11 Aucune différence significative du niveau de difficulté par région F (14, 303) = 0,802 1,38,p > 0,05
2**Différence significative entre petits vs grands ateliers concernant le recrutement ou non d’employé(e)s
temporaires x? (4,n=221) = 33,6,p = 0,00
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Tableau 14 - Impacts du devancement de la date limite de pose des pneus d’hiver

(N =284)

1
. . . Complétement
. Score global . Score 5 baies et moins . Score plus de 5 baies en désaccord

Celava concentrer la demande sur une plus courte période
alafin novembre.

PLUS d’impact si le froid et la neige arrivent
plus tard en saison.

Il faudra refuser des clients par manque de personnel
pour répondre a la demande.

**Les employés vont devoir faire un plus grand nombre
d’heures supplémentaires.

**|I faudra embaucher plus d’'employés temporaires qui vont
travailler sur une plus courte période de temps.

Il faudra refuser des clients par manque d’espace ou de baies
de service pour répondre a lademande.

Celavaintensifier le travail et augmenter les risques
d’accident de travail.

Cela va augmenter les risques d’erreur et de bris
sur les véhicules.

Celavaréduire la durée de la période de formation
des employés temporaires.

PEU d’impact, car plusieurs de nos clients installent déja
leurs pneus d’hiver avant cette date.

Cela ne devrait pas affecter le chiffre d’affaires
de I'entreprise.

Cela ne devrait pas affecter significativement le nombre
de clients desservis.

Compléetement
en accord
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Des analyses ont été réalisées pour vérifier siles perceptions des répondantes et des répondants
variaient en fonction du nombre de baies de services dans I'atelier. On observe de |égéres
différences touchant les affirmations concernant le nombre d’heures supplémentaires et le
nombre d’employé(e)s temporaires embauchés's. On constate que les plus grands ateliers
anticipent davantage une intensification du travail en atelier reliée au devancement de la date
limite de changement des pneus, affirmant plus fortement leur accord aux énoncés indiquant qu’ils
devront embaucher plus de travailleuses et travailleurs saisonniers et a augmenter le recours aux
heures supplémentaires.

Des variations ont également été observées quant a larégion dans laquelle se situe I'entreprise!“. Les
répondantes et les répondants du Saguenay-Lac-Saint-Jean sont plus en accord avec I'affirmation
selon laquelle le changement de date aura peu d'impact, car leurs clients installent déja leurs pneus
d’hiver avant cette date (M = 4,82) comparativement a ceux et celles des régions de Montréal (M= 2,08),
de Laval (M = 2,38) et de la Montérégie (M = 2,58). Peu importe la région, les participantes et les
participants considérent que I'impact du devancement de la date sera plus important si la neige et le
froid arrivent plus tard en saison®>.

B Mécanismes pour gérer efficacement la période intensive de remplacement des pneus

Les répondantes et les répondants ont aussi été invités a se prononcer sur différents moyens d’action
possibles pour minimiser les impacts du devancement de la date limite de pose des pneus d’hiver.
La prise de rendez-vous tot en saison, 'augmentation de la promotion pour le recrutement et la
formation du personnel temporaire ressortent comme étant a préconiser en premier. On note
aussi par ailleurs que I'ensemble des actions proposées recoit, a un niveau variable, 'accord des
répondantes et des répondants.

B**Différence significative des impacts du devancement de pose de pneus d’hiver de la date en fonction de la taille de
I'entreprise t(316) =-3,0a-2,8,p < 0,05

1 Différence significative par région de I'impact du devancement de la date F(9,292) = 7,04, p = 0,00

5 Aucune différence significative par région de I'impact de la neige et du froid en lien avec le devancement de la date
F(9,292)=0,56,p > 0,05
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Tableau 15 - Gestion efficace de la période intensive de pneus a I'automne (N = 284)

Pour gérer efficacement la période intensive d’installation de pneus a l'automne, il faut...

4 5
. . . Complétement  Endésaccord Nien accord, En accord Completement
. Score global . Score 5 baies et moins . Score plus de 5 baies en désaccord nien désaccord en accord

I - 2
**.. fixer le plus grand nombre de rendez-vous possibles _ 41
. 1.3

s
**...faire plusieurs efforts de promotion pour recruter _ 38

les employés.

**... tenir compte des disponibilités exprimées par
les employés permanents pour ne pas les surcharger.

**...former le personnel temporaire avec une méthode de
travail trés structurée pour améliorer I'efficacité.

**...favoriser le travail en équipe sur les véhicules pour
améliorer la cadence d’installation.

**...embaucher les employés trés tot, avant la période
d’achalandage.

**... offrir des incitatifs aux employés permanents pour
compenser I'effort qui leur est demandé.

**...faire travailler les employés temporaires a temps partiel
des 'embauche, avant la période intensive.

**...embaucher un plus grand nombre d’employés que
nécessaire, car certains ne se présentent pas.

** .. offrir aux employés temporaires un salaire plus élevé que
celui de mes compétiteurs.

En comparantlesréponses enfonction du nombre de baies de services dans I'atelier,on constate que
les plus petits ateliers sont généralement moins favorables a la mise en place des différentes actions
envisagées pour gérer la période intensive'®. Rappelons toutefois qu'ils sont moins nombreux a
embaucher du personnel temporaire pour faire face a cette période d’achalandage, ce qui peut signifier
une intensification moins grande des activités en atelier ou des mesures plus ciblées sur 'organisation
du travail du personnel permanent en place.

16 **Différence significative des actions possibles a mettre en place par I'entreprise t(316) =-3,0a-2,8,p < 0,05
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4.5 RELATIONS AVEC LA CLIENTELE

Toujours dans la perspective de comprendre I'importance de la fluctuation des activités en atelier
pendant les périodes intensives, le sondage s’est intéressé a la fluctuation de I'achalandage en ateliers
durant la saison automnale. Cette saison a été ciblée parce qu’elle est directement concernée par le
devancement du changement de la date obligatoire d’installation des pneus d’hiver.

B Distribution de 'achalandage

On constate dans le graphique suivant que la distribution de I'achalandage de la clientéle durant |a
période intensive de changement de pneus de I'automne suit une courbe similaire, quel que soit le
type d’atelier. Tous les répondantes et les répondants indiquent une augmentation progressive de
I'achalandage qui débute au début d’'octobre pour atteindre un pic entre le 16 et le 30 novembre.

Tableau 16 - Distribution de I'achalandage de la clientéle par type d’entreprise

35
30
25
20
15
10
5 /
. |
septembre 1°"au 15 oct 16 au 31 oct 1" au 15 nov 16 au 30 nov 1°"au 15 déc
==@==Global === Atelier sous banniére ou franchise
Concessionnaire d'automobiles Atelier indépendant
=@ Atelier commerce de détail ==@=Marchand de véhicules d'occasion

Bien que les données par type d’entreprise présentent certaines fluctuations, des analyses plus
fines ont révélé qu'il n'y avait aucune différence significativel” a ce niveau. En d’autres mots, peu
importe I'entreprise dans laquelle évoluent les répondantes et les répondants, les périodes de pointe
saisonniéres se manifestent globalement durant les mémes périodes.

Autableau 17, lorsque 'on compare les réponses obtenues selon la taille d’entreprise dans laquelle
évoluent les répondantes et les répondants, on constate une fluctuation similaire, mis a part pour
la période de la mi-novembre ou les plus petits ateliers font face a un plus grand achalandage?®
d’environ 5 %.

7 Aucune différence significative de 'achalandage selon le type d’atelier F(4,2533257) =0,8331,92,p > 0,05
18 **Différence significative de 'achalandage par taille d'entreprise t(256) = 2,9, p = 0,00
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Tableau 17 - Distribution de 'achalandage de la clientéle par taille d’entreprise
35

30
25
20
15

10

septembre 1°"au 15 oct 16 au 31 oct 1°"au 15 nov 16 au 30 nov 1° au 15 déc

==@==Global ==®==moinsde 5 baies ==@==plusde 5 baies

Le tableau suivant présente la distribution de 'achalandage par région administrative, pour les régions
comptant plus de 10 répondantes et répondants.

Tableau 18 - Distribution de I'achalandage de la clientéle par région
40

35
&
30 b= |
25 \
20 '//"
15
/
10 ; —
”
5 /
0
septembre 1° au 15 oct 16 au 31 oct 1 au 15 nov 16 au 30 nov 1°"au 15 déc
=@ Global Capitale-Nationale Centre du Québec
«=@==Chaudiere-Appalaches ==@== Estrie «=@==Lanaudiere
=@=— | aurentides =@= | aval =@= Vontérégie
«=@=Montréal ==@==Saguenay-Lac-St-Jean

PAGE | 35



On constate que les pics d’achalandage pour les régions de la Capitale-Nationale, de Chaudiére-
Appalaches et du Saguenay-Lac-Saint-Jean se présentent plus tot que dans les autres régions'?. Dans
le cas du Saguenay-Lac-Saint-Jean, I'achalandage estimé entre le 16 et le 31 octobre dépasse méme
celui observé entre le 16 et le 30 novembre. Dans ces mémes régions, on note aussi un achalandage
plus faible de la clientéle entre le 1¢" et le 15 décembre. Le fait qu'on y retrouve une moins grande
proportion de la clientéle installant tardivement les pneus d’hiver pourrait signifier que ces régions
seront moins affectées par un devancement de la date obligatoire de remplacement des pneus d’hiver.

B Mécanismes de planification des rendez-vous

Les mécanismes préconisés pour favoriser la prise de rendez-vous pour la pose de pneus avant ou
durant les pointes saisonniéres varient. Nous pouvons toutefois constater que plus de 60 % des
répondantes et des répondants ne semblent pas mettre de I'avant les moyens énoncés pour stimuler
une prise de rendez-vous précoce, laissant a leur clientéle le soin de prendre un rendez-vous a leur
convenance. Environ le tiers communique avec la clientéle qui entrepose ses pneus pour planifier
I'installation.

Tableau 19 - Mécanismes privilégiés auprés de la clientéle (N = 318)

Mécanismes N TOTAL % TOTAL -de5baies +deb5baies
Les clients prennent leurs rendez-vous habituels, 197 61,9% 66,2% 57,8%
comme tout au long de I'année.

Appel de tous les clients qui entreposent leurs pneus 119 37,4% 20,4% 54,0%
pour fixer un rendez-vous.

Possibilité de prise de rendez-vous en ligne directement 53 16,7 % 7,6% 25,5%

par les clients.

Appel ciblé de tous les clients qui sont venus tot I'année 39 12,3% 45% 19,9%
d’avant pour fixer un rendez-vous.

Envoi d’'un message courriel a tous les clients pour 39 12,3% 70% 17,4%
inciter la prise de rendez-vous.

Formule mixte - avec rendez-vous et sans rendez-vous 38 11,9% 8,3% 15,5%
(drive-thru).

Appel atous les clients pour fixer un rendez-vous. 37 11,6% 45% 18,6 %
Envoi d’'un message texte aux clients pour inciter la prise 34 10,7 % 57% 15,5%
de rendez-vous.

Rendez-vous réservés exclusivement a notre clientéle 29 9,1% 10,8% 75%
réguliere.

Achat de publicité pour inciter a la prise de rendez-vous. 28 8,8% 6,4% 11,2%
Autre(s) mécanisme(s) non mentionné(s) (veuillez 19 6,0% 6,4% 56%
préciser)

Aucune prise de rendez-vous pour les pneus - formule 3,8% 2,5% 50%
premiers arrivés - premiers servis.

Utilisation d’un service externe pour la prise 25% 1,3% 3,7%

derendez-vous.

19 Différence significative de I'achalandage selon les régions F(8, 225) = 2,26 34 9.22,p = 0,00
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On constate que le fait d’appeler la clientéle pour prise de rendez-vous est plus courant dans les plus
grandes entreprises, surtout pour le rappel des clientes et des clients entreposant leurs pneus. Cette
observation peut s’expliquer par le fait que les plus petits ateliers ne disposent pas nécessairement
d’unservice d’entreposage des pneus. Enfin, le rappel de la clientéle peut aussi étre favorisé dans les
plus grands ateliers qui comptent sur une plus grande équipe ou il est plausible qu’une personne soit
dédiée a cette tache.

Parmi les autres mécanismes mentionnés par les répondantes et les répondants, certains disent
utiliser les médias sociaux pour sensibiliser leur clientéle ou faire des promotions pour la pose hative.

B Approches et perceptions liées a I'expérience client

Le tableau suivant présente I'opinion des répondants en regard de certains énoncés concernant
I'approche clientéle. A leur avis, la fausse croyance selon laquelle une installation en début de saison
causerait une usure prématurée des pneus semble encore étre trés présente chez la clientéle. Les
répondantes et les répondants considérent que la personne qui communique avec la clientéle
peut influencer positivement la prise de rendez-vous hatif, bien que les plus grands ateliers soient
légerement plus en accord avec cette affirmation?. Les rabais en début de saison semblent aussi étre
plus présents ou considérés comme un bon incitatif dans les plus grandes entreprises?*.

Tableau 20 - Approches et perceptions liées a I'expérience client (N = 264)

2 4
Complétement  Endésaccord Nien accord, En accord Completement

re global I i moin: re pl i " H by
M scoreglobal M Score 5 baieset moins Bl Score plus de 5 baies pedi Popsioal i o deescard o ecord

Les clients croient a tort qu’une installation précoce de
leurs pneus d’hiver entrainera une usure accélérée.

**Les arguments de la personne qui fixe les rendez-vous sont
déterminants pour convaincre les clients de venir plus tot.

**Lapplication de rabais sur l'installation des pneus
en début de saison est un bon incitatif pour faire venir
les clients plus tot.

Les clients qui entreposent leurs pneus sont plus susceptibles
d’accepter un rendez-vous plus tét.

Il est préférable de ne pas fixer les rendez-vous trop tot,
car la performance des pneus d’hiver n'est pas optimale.

**I| est préférable de ne pas fixer les rendez-vous a l'avance,
car les clients n'apprécient pas se faire déranger
au téléphone.

20**Différence significative de I'impact positif des arguments par taille d'entreprise t(262) =-3.71, p = 0,00
21**Différence significative de I'impact de rabais en début de saison par taille d’entreprise t(262) =-3.29, p = 0,00
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Parmi les affirmations proposées, on peut constater que les participantes et les participants ne
considerent pas que leur clientéle soit réticente a recevoir un appel de prise de rendez-vous. Par contre,
les petites entreprises hésitent davantage a contacter leur clientéle??. Pourtant, tel que mentionné
précédemment, moins de 12 % des répondantes et des répondants ont mentionné que leur entreprise
utilise ce mécanisme pour rejoindre leur clientéle et environ le tiers (37,4 %) des entreprises disent
rappeler la clientéle qui entrepose ses pneus.

4.6 RECRUTEMENT

B Moyens de recrutement

Laffichage sur des sites spécialisés, le recours a la page Facebook, le bouche-a-oreille et les références
par le personnel sont les moyens les plus fréquemment utilisés pour recruter de la main-d’ceuvre
temporaire.

Tableau 21 - Moyens de recrutement privilégiés (N = 238)

Moyens de recrutement %
Affichage sur site spécialisé en emploi (Emploi Québec, Autojobs, etc.) 52,5%
Page Facebook 50,0%
Références d’employés 50,0%
Bouche-a-oreille 50,0%
Site Web d’entreprise 21,4%
Journal local 17.6%
Publicités payantes sur médias sociaux 14,3%
Entreprise spécialisée en recrutement 12,6 %
Page LinkedIn 8,4%
Publicité radio 4,2%
Autre, svp précisez 2,9%
Publicité télé 0,4%

Parmiles autres moyens utilisés, certains mentionnent I'insertion en Publisac, les visites d’entreprise
et la participation a des salons de I'emploi.

B Période de recrutement

Plus des deux tiers qui embauchent du personnel temporaire commencent leur recrutement trés tot,
enaolt (26,9 %) et au début septembre (42,2 %). Moins d’'un répondant sur dix attend le mois d’octobre
avant de recruter sa main-d’ceuvre temporaire.

22**Différence significative de I'impact négatif de I'appel de client(e)s (262) = 3.70, p = 0,00
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Tableau 22 - Période de recrutement de la main-d’ceuvre temporaire

Période de recrutement Nbre TOTAL % TOTAL %-de5baies % +deb5 baies
Au mois d’aolt 46 26,9% 33,8% 22,3%
Au début septembre 72 42.2% 33,8% 47,6 %
Ala mi-septembre 39 22,8% 17,6% 26,2%
Au début octobre 7,0% 11,8% 3,9%
0,6% 1,5% 0,0%
0,6% 1,5% 0,0%

Alami-octobre

Au début novembre

B Répartition de I'emploi régulier et temporaire

Les participantes et les participants ont été questionnés sur larépartition du nombre d’employés dans
I'entreprise selon certains titres d’emplois. Le tableau suivant présente cette répartition par catégorie
d’entreprise. Les concessionnaires d’automobiles comptent un plus nombre de mécaniciennes/
apprentis et mécaniciens/apprenties et proportionnellement moins de préposées/préposés au service
gue les autres types d’ateliers. Dans les ateliers de commerce de détail, la répartition entre ces
deux postes est de 1:1. Ces deux catégories d’entreprises comptent aussi un plus grand nombre de
conseilléres et conseillers techniques.

Tableau 23 - Portrait de I'emploi régulier par catégorie d’entreprise (N = 238)

Postes Ateliers sous Conces- Ateliersindé- Atelier dans Global
banniére ou sionnaires pendants uncommerce
franchise d’automobiles de détail
Mécanicien(ne)s ou apprenti(e)s 41 11,9 57 51 57
Préposé(e)s au service 3,5 2,3 2,3 51 3,2
Conseiller(ére)s techniques (aviseurs) 2,2 3,2 1,8 3,6 2,3
Jockey ou chauffeur(euse)s 0,6 1,9 0,6 0,9 0,9

Les répondantes et les répondants devaient aussi indiquer la quantité de main-d’ceuvre temporaire
embauchée pour offrir les services durant la période intensive de 'automne. Le tableau suivant met
en parallele le nombre d’employées et employés réguliers et les nouvelles embauches effectuées
pour la période intensive de I'automne pour les catégories d’emplois ciblés, en fonction du nombre
de baies de service dans l'atelier. |l précise également le pourcentage d’augmentation du nombre
d’employées et employés que représente cet ajout de personnel temporaire dans I'entreprise. Sans
surprise, on constate que I'emploi de préposée/préposé au service est celui pour lequel la variation
est laplus grande.
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Tableau 24 - Portrait de I'emploi temporaire par taille d’entreprise (N = 238)

Postes - de 5 baies +de 5 baies
Nbre moyen N*moyen % d’augmen- Nbre moyen N*moyen % d’augmen-
d’employé(e)s d’employé(e)s tationdun®e d'employé(e)s d’employé(e)s tationdun®r
réguliers temporaires d’employé(e)s réguliers  temporaires d'employé(e)s
embauché(e)s embauché(e)s
Mécanicien(ne)s ou 2,4 0,4 17% 8,7 1,4 16%
apprenti(e)s
Préposé(e)s au service 1,2 0,7 58% 4.4 57 130%
Conseiller(ére)s techniques 1,0 0,0 - 3,4 0,8 23%
(aviseurs)
Jockey ou chauffeur(euse)s 0,4 0,0 - 1,2 0,9 35%

Lajout de poste de préposées/préposés au service est deux fois plus élevé dans les ateliers de plus
de cinqg baies. Le nombre de mécaniciennes/mécaniciens ou d’apprenties/apprentis présente une
hausse similaire, peu importe la taille de 'atelier. Enfin, les plus grands ateliers ajoutent également
des postes de conseilléres/conseillers techniques et de chauffeuses/chauffeurs en période intensive,
ce quin'est pas le cas dans les plus petits ateliers.

B Tauxd’abandon avant la fin de la période intensive

En ce qui concerne la proportion du personnel temporairement embauché qui décide de quitter
I'entreprise avant la fin de la période de pointe saisonniére, les réponses des participantes et des
participants varient de 0 3 100 %. La moyenne étant de 33,21 %. Le tableau suivant présente la
répartition du tauxd’abandon:

Tableau 25 - Employé(es) temporaires quittant I'entreprise avant la fin de la période
intensive saisonniére (N = 161)w

Taux d’abandon
0%

1%a20% 23,0%
21%a40% 9,9%
41% a 60% 22,4%
61%a80% 7,5%

81%a100%

Il est intéressant de noter gu’il n’y a pas de différence significative en ce qui concerne le taux
d’abandon si on considére les catégories d’entreprises??, la taille de I'entreprise?* ou méme la région
administrative® des répondantes et des répondants. En d’autres mots, peu importe I'endroit ou le
personnel saisonnier est embauché, le taux d’abandon reste similaire.

23 Aucune différence significative du taux d’abandon selon les catégories d’entreprises F(4, 156) = 0,50, p > 0,05
24 Aucune différence significative du taux d’abandon selon la taille de I'entreprise t(159) =-1,71,p = 0,09
2> Aucune différence significative du taux d’abandon selon la région des répondants F(8, 133) = 0,91, p > 0,05
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B Bassins d’emploi sollicités

Les répondants ont été invités a indiquer s’ils embauchaient du personnel temporaire dans certains
bassins d’emplois spécifiques. Le bassin d’emploi le plus fortement sollicité est celui provenant d’autres
secteurs, ou recrutent environ 44 % des répondantes et des répondants. La clientéle étudiante et
les stagiaires en mécanique et les retraités sont les deux autres bassins de recrutement les plus
fréguemment cités. On note qu’une trés grande proportion affirme ne pas recruter de personnel dans
I'un ou l'autre de ces bassins d’emplois.

Tableau 26 - Recrutement d’'employés temporaires par bassin d’emplois spécifique
(N=161)

Bassin d’emploi Embauches Embauches Embauches

TOTAL - de 5 baies +de 5 baies
Travailleur(euses)s saisonniers d’autres secteurs 43,9% 28,6% 58,3%
Etudiant(e)s stagiaires en mécanique 29.4% 215% 47,3%
Retraité(e)s 274% 18,5% 36,1%
Etudiant(e)s en mécanique 21,6% 7.1% 34,8%
Personnes sans emploi ou en chémage 21,0% 8,4% 33,3%
Etudiant(e)s autre domaine 21,0% 11,0% 31,2%
Employé(e)s d’'une agence de placement 11,5% 25% 21,1%

B Perceptions en lien avec 'embauche de stagiaires

Les répondants considerent que I'embauche de stagiaires ou d’éléves en mécanique et la
rémunération de ces derniers pendant la période intensive constituent de bonnes options pour
combler le manque de main-d’ceuvre. lIs sont toutefois plus hésitants quant aux efforts déployés par
les centres de formation professionnelle pour organiser les stages en entreprise durant les périodes
intensives. Il serait intéressant d’approfondir cette question pour vérifier si ces aménagements des
stages avec les centres de formation sont possibles ou non, ou s'ils sont tout simplement méconnus.
Les résultats sont les mémes si 'on examine les résultats par région?¢ ou par taille d’entreprise?’.

26 Aucune différence significative de la perception liée aux stagiaires par région F(7,199) =0,70a1,27,p > 0,05
27 Aucune différence significative de la perception liée aux stagiaires par taille d’entreprise t(236) =-1,48 30,04, p = 0,00
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Tableau 27 - Perceptions en lien avec le recrutement de stagiaires (N = 238)

1 2 4
. Score global Complétement  Endésaccord Ni en accord, Enaccord Completement
g en désaccord ni en désaccord en accord

Lembauche de stagiaires ou d’étudiants en mécanique
automobile durant la période intensive constitue un bon moyen
de repérer de futurs employés permanents pour I'entreprise.

Il'y alieu de rémunérer les stagiaires qui travaillent au
remplacement de pneus durant la période intensive.

Les centres de formation en mécanique automobile de ma
région organisent leur programme pour nous envoyer des
étudiants stagiaires durant la période intensive.

B Perceptions et actions en lien avec 'embauche de travailleurs saisonniers d’autres secteurs

Parmilesrépondantes et les répondants quirecrutent du personnel temporaire, 38 % indiquent avoir
déja embauché du personnel saisonnier provenant d’autres secteurs, et 16 % avoir tenté de le faire
sans succes. Ce bassind’emploi ne semble pas avoir été pleinement sollicité puisque prés de la moitié
affirment n’avoir jamais tenté d’y recruter.

Tableau 28 - Recrutement de travailleuses et travailleurs saisonniers (N = 234)

NPre TOTAL % TOTAL %-de5baies %+ de5 baies
25,4% 50,0%
Nous avons tenté d’en recruter sans succes. 38 16,2% 15,8% 16,7 %
45,7 % 58,8% 33,3%

Nous en avons déja recruté. 89 38,0%

Nous n'avons jamais tenté d’en recruter

On constate par ailleurs que les répondants des ateliers de plus de cing baies de service sont plus
nombreux a avoir exploité ce bassin d’emploi. Le fait de pouvoir recruter un plus grand nombre de
travailleuses et de travailleurs dans un contexte de rareté de main-d’ceuvre pourrait amener ces plus
grands ateliers a diversifier les bassins dans lesquels ils recrutent.

Ceux qui ont indiqué avoir recruté du personnel provenant des autres secteurs ont été invités a
préciser de quel secteur il s’agissait. Le tableau suivant présente les principaux secteurs ciblés. On
note une forte prédominance de main-d’ceuvre issue du secteur de 'aménagement paysager. Celui
du déneigement et de la construction ont également été souvent sollicités.

PAGE | 42



Tableau 29 - Secteurs d’emploi des travailleuses et travailleurs saisonniers recrutés
(N=223)

Bassin d’emploi Nombre de mentions

Aménagement paysager, terrassement, entretien de pelouse, élagage 42
Déneigement 18
Construction, excavation, pavage, toiture 11
Agriculture, cueillette, érablieres 6
Entretien de piscines 4
Foresterie 4

Les personnes consultées ont également été invitées acommuniquer leurs perceptions quant al'intérét
gue pourraient avoir les entreprises saisonniéres des autres secteurs a référer leur main-d’ceuvre a
I'industrie des services automobiles. Le graphique suivant témoigne d’'une certaine ambivalence quant
a cette possibilité. Les répondants sont en général d’accord avec les réserves que pourraient avoir
ces entreprises a leur référer leur main-d'ceuvre, de crainte d’'un chevauchement entre les périodes
d’activités des entreprises ou d’'une perte de main-d’ceuvre dans I'exercice. Simultanément ils se disent
aussi plutét d’accord avec 'avantage que pourrait représenter un allongement des périodes d’'emploi
pour le personnel. Les entreprises de plus de cing baies de service manifestent un plus haut niveau
d’accord a ce dernier énoncé?,

Tableau 30 - Perceptions quant aux entreprises saisonniéres d’autres secteurs (N = 223)

Les ENTREPRISES saisonniéres des autres secteurs...

2 4
. . . Complétement  Endésaccord Nien accord, En accord Completement
. Score global . Score 5 baies et moins . Score plus de 5 baies en désaccord niendésaccord en accord

...ne seront pas intéressées a nous référer leurs employés de _ 3.6
crainte de les perdre. [ RN .6
P 35

. I ¢
...ne seront pas intéressées a nous référer leurs employés de _ 35
crainte d’'un chevauchement avec leurs propres activités. :
KK
I 34

I 3.1
I 56

**...pourraient étre intéressées a proposer
nos postes temporaires a leurs employés pour allonger
leurs périodes d’emploi.

Le graphique suivant s’intéresse aux perceptions quant al'intérét que pourrait avoir lamain-d’'ceuvre
saisonniére 3 venir travailler dans les entreprises de I'industrie des services automobiles. Les
répondants conviennent que I'intérét de ces travailleurs pourrait étre plus grand s’ils étaient mieux
informés de cette possibilité. Cependant, ils sont plutot d’accord avec les énoncés stipulant que les
exigences physiques du travail, les salaires ou le niveau de compétences insuffisant peuvent réduire
I'intérét de ces travailleurs pour I'industrie des services automobiles.

28**Différence significative de la perception des répondant(e)s pour les entreprises d’autres secteurs t(221) = -4,0,p < 0,05
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Tableau 31 - Perceptions quant aux employés saisonniers d’autres secteurs (N = 223)

Les EMPLOYES saisonniers des autres secteurs...

2 4
. . . Complétement  Endésaccord Nien accord, En accord Completement
. Score global . Score 5 baies et moins . Score plus de 5 baies en désaccord nien désaccord en accord

**...pourraient étre intéressés a venir travailler
temporairement dans notre entreprise, mais ils ne savent pas
que cette opportunité existe.

...ne seront pas intéressés a venir travailler temporairement
dans notre entreprise, car cela est trop exigeant
physiquement.

... ne seront pas intéressés a venir travailler temporairement
dans notre entreprise, car les salaires ne sont pas assez
élevés.

**...ne seront pas intéressés a venir travailler
temporairement dans notre entreprise, car ils n'ont pas les
compétences requises.

I 35
I ¢
] 3.7

I 3.2
I, 3.4
N 3.1

I 3 2
I >
I 3.2

I .1
I : 2
g

Les analyses en fonction de la taille de I'entreprise indiquent que les répondantes et les répondants
des plus grandes entreprises sont plus enclins a croire que la méconnaissance des emplois dans
I'industrie des services automobiles par la main-d’ceuvre saisonniére potentielle constitue un frein
aleur recrutement. lIs sont moins en accord avec I'énoncé indiquant que le manque de compétences

représente un tel frein?.
4.7 INTEGRATION EN EMPLOI

B Durée de formation du personnel temporaire

Le sondage indique que le nombre d’heures alloué a la formation du personnel temporaire varie
grandement, allant d’aucune formation jusqu’a 80 heures dans certains cas. Prés de la moitié des
répondantes et des répondants ont mentionné que leur main-d’ceuvre temporaire était formée en
16 heures ou moins, dont prés du tiers en 8 heures et moins.

28**Différence significative de la perception des répondant(e)s pour les employé(e)s d’autres secteurs

t(221)=-2,7a2,5,p<0,05
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Tableau 32 - Distribution des heures de formation des employés et employées
temporaires

Nombre d’heure(s) de formation Nbre TOTAL %TOTAL %-de5baies %+deb5baies
Aucune formation 1 0,7% 2,0% 0,0%
1a8heures 42 30,2% 36,0% 27,0%
9a 16 heures 25 18,0% 18,0% 18,0%
17 224 heures 21 15,1% 12,0% 16,9%
25a32heures 4 2,9% 6,0% 1,1%
33240 heures 32 23,0% 20,0% 24,7 %
Plus de 40 heures 14 10,1% 6,0% 12,4%

B Moyens de formation privilégiés

Parmi ceuxet celles ayant précisé que leur entreprise embauchait du personnel temporaire, le jumelage
avecunetravailleuse ou untravailleur expérimenté se distingue comme le moyen de formation le plus
largement utilisé (64,3 %) pour former les nouveaux. Cette pratique est davantage présente dans les
plus grands ateliers (70,9 %). Les autres mécanismes privilégiés sont les exercices individuels (60,2 %)
et une supervision du travail par plusieurs personnes (49,1 %).

Parmiles autres moyens, quelques répondantes et répondants ont mentionné le recours a des activités
de formation « maison ».

Tableau 33 - Moyens de formation privilégiés par les entreprises

Nbre TOTAL % TOTAL %-de5baies %+deb5baies

Jumelage du nouvel employé a un seul employé 110 70,9%
durant saformation.

Exercices individuels sur I'installation des pneus. 103 60,2% 51,5% 66,0%
Supervision du nouvel employé par plusieurs 84 49,1% 42,6% 53,4%

personnes durant sa formation.

Formation en ligne sur la santé-sécurité au travail. 24 14,0% 59% 19,4%

Liste de controle des activités de formation 23 13,5% 10,3% 15,5%
réalisées (check-list).

Plan de formation détaillé. 21 12,3% 5,9% 16,5%
Formation par les fournisseurs de pneus. 19 11,1% 59% 14,6 %
Formation en ligne sur laméthode d’installation. 17 9,9% 4.4% 13,6%
Vidéos sur laméthode d’installation des pneus. 17 9.9% 2,9% 14,6 %
Formation par les fabricants d’équipement. 13 7,6% 4.4% 9,7%
Autre(s) moyen(s). 2 1,9%
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B Perceptions al'égard de I'intégration du personnel temporaire

Les personnes consultées ont été questionnées sur certaines pratiques qui pourraient faciliter
I'intégration en emploi du personnel temporaire. Les répondantes et les répondants sont en accord
avec tous les énoncés, ce qui témoigne d’une ouverture a faciliter I'entrée en poste des nouvelles
ressources. Ainsi, on reconnait I'importance d’adapter la formation. Le fait de présenter un plan de
formation et de lerespecter suscite également un haut niveau d’accord. On convient aussi de la valeur
ajoutée d’un enrichissement des taches et de la présence d’un plan de formation comme moyen de
conservation du personnel pour toute la période intensive. Aucune différence significative n'a été
décelée en fonction de la taille de I'entreprise®.

Tableau 34 - Pratiques d'intégration des employés et employées temporaires (N=211)

B score global Complétement  Endésaccord Nien accord, En accord Completement
endésaccord ni en désaccord en accord

Il est important d’ajuster la vitesse de formation a la capacité
d’apprentissage du nouvel employé.

Il est important de présenter un plan de formation a
I'employé temporaire nouvellement embauché.

Méme si le nouvel employé apprend vite, il est important de
respecter toutes les étapes du plan de formation préétabli.

Lemployé temporaire sera incité a rester pour toute
la période intensive si ses taches sont élargies
en cours d’emploi.

Offrir un plan de formation structuré augmente les chances
de garder le nouvel employé temporaire pour toute la
période intensive.

Ces résultats méritent une attention particuliére, car si les personnes consultées se disent plutot
d’accord avec I'ensemble de ces pratiques en matiére d’intégration en emploi, seulement 12,3 % ont
indiqué détenir un plan de formation dans leur entreprise et une liste de contréle des activités de
formationréalisées.

30 Aucune différence significative des moyens d’'intégration par taille d’entreprise t(2103212)=-1,53-0,5,p > 0,05
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4.8 ORGANISATION DU TRAVAIL

B Meécanismes pour faciliter 'organisation du travail

Lors des entrevues exploratoires, certains mécanismes ont été mentionnés comme facilitant
I'organisation du travail en période intensive. Les répondantes et les répondants au sondage devaient
choisir parmices mécanismes, lesquelsils et elles utilisaient dans leur entreprise. Latenue de réunions
préparatoires a la période intensive avec le personnel et le jumelage des nouveaux employées et
employés en tenant compte des forces et des affinités se distinguent comme les moyens les plus
utilisés. Lallongement des horaires de travail du personnel régulier et la reprise de temps apres la
période intensive sont aussi utilisés par une partie des entreprises.

Tableau 35 - Mécanismes pour faciliter I'organisation du travail en période intensive

% + de 5 baies

Mécanismes Nbre TOTAL % TOTAL %-de 5 baies

Réunions de préparation de la période intensive 107 50,5% 35,3% 64,5%
d’installation des pneus avec les employés.

Jumelage des employés permanents et 106 50,0% 40,2% 59,1%
temporaires en tenant compte des forces et des

affinités.

Allongement des horaires de travail avec temps 42,9% 33,3% 51,8%
supplémentaire pour les employés qui sont

volontaires.

Reprise de temps accumulé apres la période 32,1% 30,4% 33,6 %
intensive (banque d’heures).

Versement de bonis ou incitatifs financiers. 23,6 % 18,6 % 28,2%
Allongement des horaires de travail avec temps 20,8% 13,7% 27,3%
supplémentaire pour tous les employés.

Réunions journalieres de planification du travail. 11,8% 11,8% 11,8%
Autre(s) moyen(s) 6,1% 8,8% 3,6%
Réaménagement des horaires de travail sur 3,3% 59% 0,9%
4 jours allongés pour les employés permanents.

Soulignons que prés de 15 % des répondantes et des répondants indiquent que leur entreprise n'a
recours a aucun de ces mécanismes pour faciliter 'organisation du travail en période intensive. Ce
constat sera a approfondir pour vérifier si une plus grande proactivité dans la mise en place de telles
mesures pourrait faciliter la gestion des périodes de pointe saisonniéres.

Parmi les autres moyens mentionnés par les répondants pour améliorer I'organisation du travail en
période intensive, les éléments suivants sont mentionnés:

= Procéduresdetravail modifiées.
= Augmentation des heures de travail du propriétaire.
= Fermeture de I'entreprise durant deux semaines apreés la période intensive.

= Tirage de prix pour les employées et employés.
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B Perceptions al'égard de I'organisation du travail en période intensive

Lors des échanges exploratoires en préparation au sondage, certaines préoccupations quant a
I'organisation du travail ont été mentionnées comme étant des éléments importants dans la gestion
de la période intensive de remplacement des pneus. Le tableau suivant présente 'opinion des
participantes et des participants a ce sujet.

Nous pouvons constater que les répondantes et répondants se préoccupent en priorité du bien-étre
du personnel permanent dans la gestion de cette période intensive de travail en atelier. Elles et ils sont
majoritairement d’accord avec I'importance de tenir compte des disponibilités de chacun, de I'impact
des heures de travail sur les risques touchant la santé-sécurité et d’'une consultation du personnel
permanent pour la préparation de la période intensive.

Tableau 36 - Perceptions reliées a l'organisation du travail en période intensive (N = 193)

W score plus de 5 baies Complétement  Endésaccord Nien accord, En accord Completement

Score global Score 5 baies et moins , . by
u 8 u endésaccord ni en désaccord en accord

Il estimportant de respecter la disponibilité et les attentes des
employés permanents dans l'intensification des heures de travail
durant la période intensive d’installation des pneus d'hiver.

Les risques a la santé-sécurité augmentent si les employés
travaillent plus d’'un certain nombre d’heures par semaine.

**II est important de demander I'avis des employés
permanents pour organiser la période intensive d’installation
des pneus d’hiver.

Il est important de faire preuve de flexibilité pour répondre
aux disponibilités et attentes des nouveaux employés
temporaires.

Il est plus efficace d’'organiser le travail par équipe durant la
période intensive d’installation des pneus d’hiver.

** |l est plus efficace de faire travailler un seul employé par _ 2.6
baie de service durant la période intensive d'installation des || | | NI 2.8

pneus d'hiver. SN 0 4

Les personnes consultées sont relativement d’accord a recourir au travail d’équipe comme moyen
efficace d’'organiser le travail, bien que nous nous soyons attendus a un niveau de désaccord plus
élevé avec I'énoncé privilégiant une seule ressource par baie. Sur ce point, des analyses par taille
d’entreprise mettent en lumiere qu'il y a des différences en ce qui concerne 'opinion des gens par
rapport a I'efficacité du travail seul ou par équipe®’. Bien que les répondantes et les répondants des
plus petites et plus grandes entreprises sont relativement en accord en ce qui concerne le travail
d’équipe, les participants des plus petits ateliers sont un peu plus favorables au travail individuel. Le plus
faible recrutement de personnel temporaire dans ces petites entreprises peut aussi expliquer quony
favorise davantage untravail en solo par baie de service. Les plus grandes entreprises sont également
plus favorables a la consultation du personnel permanent pour préparer la période intensive.

st**Différence significative par taille d'entreprise pour I'avis des employés et le travail individuel t(191) =-2,22 3 2,31,p < 0,05
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B Répartition des taches

Nous nous sommes intéressés au partage des taches dans I'atelier en demandant aux répondantes
et aux répondants de nous indiquer celles qui sont réservées au personnel permanent de I'entreprise
(compagnons et apprentis). Pour la grande majorité, I'inspection et la reprogrammation semblent
réservées au personnel permanent. Cette réalité est plus marquée dans les ateliers qui comptent un
plus grand nombre de baies de service.

Tableau 37 - Taches réservées aux employés et employées permanent(e)s

Mécanismes NPre TOTAL % TOTAL %-de5baies %+ de5 baies
Inspection du véhicule 140 72.5% 66,7% 78,0%
Reprogrammation 128 66,3% 61,3% 71,0%
Géométrie des roues 116 60,1% 49.5% 70,0%
Montage de pneus spécialisés 106 54,9% 64,5% 46,0%
Serrage 97 50,3% 54,8% 46,0%
Réparation de pneus 73 37,8% 41,9% 34,0%

Retrait des roues 65 33,7% 38,7% 29,0%
Equilibrage 64 33,2% 419% 25,0%
Pose des roues 63 32,6 % 38,7% 27,0%

Montage 62 32,1% 39,8% 25,0%
Démontage 59 30,6% 37,6% 24,0%
Autres 7 3,7% 32% 4,0%

4.9 PRIORITES D’ACTION

En conclusion au sondage, les participantes et les participants ont été invités a indiquer leur niveau
d’accord avec I'exploration de certaines pistes de solution en lien avec la gestion des périodes de pointe
saisonniéres. Les différentes solutions envisagées s’inspiraient des échanges exploratoires avec les
entreprises au moment de la préparation du sondage.

Le tableau suivant montre une forte adhésion aux solutions envisagées. Larrimage de stages avec
les écoles recoit le plus haut degré d’accord. La possibilité de créer un « pool » de main-d’ceuvre au
sein d’'une région, le partage des meilleures pratiques de gestion, une meilleure connaissance des
entreprises saisonniéres d’autres secteurs et la mise en valeur des avancées technologiques du secteur
aupreés de lareléve se positionnent aussi en téte de liste des moyens a explorer.
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Tableau 38 - Moyens pour améliorer la gestion de la période intensive (N = 193)

1 2 3 4 5
Complétement  Endésaccord Nien accord, En accord Completement

M scoreglobal M Score 5 baiesetmoins Bl Score plus de 5 baies el Popsioal i o deeaceard o o

**|I faut travailler régionalement avec les écoles en mécanique _ 4.3
automobile pour organiser des stages rémunérés durant la période _ 4
intensive d'installation des pneus d’hiver. _ 41

Il faudrait explorer la possibilité que les entreprises aient acces a
un « pool » de travailleurs de 'automobile a I'échelle régionale.

**|I faudrait partager les meilleures pratiques de gestion pour aider
les gestionnaires a préparer et organiser la période intensive
d’installation.

**II serait utile de mieux connaitre les entreprises saisonniéres des
autres secteurs dont les travailleurs seraient disponibles durant la
période intense de remplacement des pneus.

**Il faudrait mettre en valeur auprés des jeunes I'équipement
technologique utilisé dans les ateliers pour l'installation des pneus.

**I| serait utile de développer des outils structurés pour guider la
formation des nouveaux employés (ex vidéos, guides, etc.).

**II serait utile qu’'une formation soit développée pour les
conseillers techniques afin de convaincre les clients a une
installation précoce de leurs pneus d’hiver.

**II faudrait explorer les moyens de faciliter 'embauche de
travailleurs étrangers temporaires.

On constate par ailleurs que pour I'ensemble des énoncés sur les moyens d’amélioration possibles,
le niveau d’accord entre ceux qui comptent un plus grand nombre de baies de service est |égerement
plus élevé®,

Lesrépondantes et les répondants ont aussi été invités a indiquer d’autres moyens qui pourraient étre
mis en place pour faciliter la gestion de la période intensive. Les moyens suivants ont été proposés:

= Campagne d’information publique
= Automatisation du remplacement de pneus

= Embauche et formation du personnel plus tot avant la période intensive

s2**Différence significative dans les moyens possibles selon la taille de I'entreprise t(191) =-3,9 a-1,9,p < 0,05
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5. CONCLUSIONS ET RECOMMANDATIONS
5.1 DESCONSTATS DE ETUDE

B Surle plande la fluctuation de I'emploi

Les deux sources de données consultées convergent quant a l'intensification du travail attribuable
aux changements de pneus.

Les données de 'EERH qui incluent tous les emplois du secteur (ventes, administration et services),
témoignent d’une variation de 'emploi de + 10 % sur I'année. Le volume d’emploi est a son minimum
en janvier et en février pour ensuite augmenter progressivement pour atteindre un sommet en mai.
Lemploi décroit ensuite en période estivale pour atteindre un nouveau sommet en novembre, période
la plus active de I'année.

Les données obtenues par les comités paritaires de I'automobile ont permis d’obtenir un portrait plus
précis de la fluctuation des emplois en atelier (mécanicienne/mécanicien compagnon, apprentie/
apprentiet préposée/préposé aux services). On constate que le nombre de travailleuses et travailleurs
dans ces postes est a son minimum entre janvier et mars. Ce nombre augmente progressivement pour
atteindre une hausse de preés de 25% entre janvier et la mi-avril. Lemploi fléchit ensuite a la fin mai
pour la période estivale pour s’intensifier a partir de la fin septembre et atteindre un nouveau sommet
alafinoctobre et en novembre.

Pour la période de I'automne, les pics d’emplois arrivent plus t6t au Saguenay-Lac-Saint-Jean et a
Québec par rapport a Montréal. La période d’ajout de main-d’ceuvre s'’étend aussi sur une plus longue
période au début du mois de décembre a Montréal. Le nombre moyen d’heures supplémentaires
augmente de facon importante au printemps et double pendant la période intensive de 'automne.

Cesdonnées se confirment quand on questionne les répondantes et les répondants sur ladistribution
del'achalandage dans leurs ateliers. Les périodes de pointe pour les régions de la Capitale-Nationale,
de Chaudiére-Appalaches et du Saguenay-Lac-Saint-Jean se présentent plus toét que dans les autres
régions. Dans ces mémes régions, on note aussi un achalandage plus faible de la clientéle entre le
1¢ret le 15 décembre. Le fait gqu'on y retrouve une moins grande proportion de la clientele installant
tardivement leurs pneus d’hiver pourrait signifier que ces régions seront moins affectées par un
devancement de la date obligatoire de remplacement des pneus d’hiver.

B Surle plan des impacts du devancement de la date d’installation des pneus d’hiver

Aux fins des groupes de discussion, nous avons présenté un scénario d’achalandage hypothétique
dans lequel nous avons ramené 'achalandage prévu entre le 1¢" et le 15 décembre sur la période du
15 novembre au 1" décembre. Ceci, en faisant 'hypothése que ces clients « tardifs » se concentreraient
alafinnovembre, augmentant d’autant 'achalandage anticipé.

Le tableau suivant présente ce scénario hypothétique:
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Tableau 39 - Simulation de déplacement de I'achalandage avant le 1¢* décembre

50
45
40
35
30
25
20
15
10

septembre 1°"au 15 oct 16 au 31 oct 1°"au 15 nov 16 au 30 nov 1°"au 15 déc

w=@==)(0]18 «=@==2019 anticipé

Defacon générale, les personnes ayant participé aux groupes de discussion estiment que I'impact ne
sera pas aussi drastique.

Tout comme les personnes rejointes par le sondage, ces derniers conviennent que le devancement
deladate obligatoire d’installation des pneus d’hiver au 1¢* décembre peut effectivement concentrer
lademande en diminuant I'étalement de la période durant laquelle les travaux devront s’effectuer.

Cependant, ils estiment que les médias ont contribué a limiter cet impact en communiquant largement
ce changement de date. Linformation chemine auprés des automobilistes qui sont plus conscients
del'intensité du travail en atelier durant cette période et plus ouverts a la prise de rendez-vous pour
éviter la cohue. Le caractére imprévisible de la météo des derniéres années contribue également a
cette ouverture delaclientéle auneinstallation précoce des pneus d’hiver. Rappelons que la premiére
tempéte de neige est arrivée au début novembre en 2018.

Plusieurs confirment que la prise de rendez-vous avec leur clientéle a débuté plus rapidementen 2019
et que déja, au début du mois d’octobre, bon nombre de clientes et de clients avaient programmé leur
rendez-vous.

Au moment ou se tenait I'un des groupes de discussion, CAA-Québec lancait une campagne pour
déclarer lapremiére semaine d’octobre « Semaine nationale de prise de rendez-vous » pour I'installation
des pneus d’hiver, encourageant ainsi la prise de rendez-vous précoce. Voici un extrait du communiqué
émis a cette fin:

CAA-Québec propose que la premiére semaine d'octobre soit désormais la Semaine nationale de prise de
rendez-vous pour les pneus d’hiver. Sans blague ? Presque. Avec la pénurie de main-d'ceuvre et la date légale
pour les pneus d’hiver devancée au 1¢ décembre, ca risque de se bousculer aux portillons. Alors le mot d’ordre:
les pneus d’hiver, on régle ca vite 33

33 Communiqué de presse du CAA Québec, 30 septembre 2019
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B Surleplandes distinctions liées a la taille des entreprises

Les analysesréalisées dans le cadre de I'étude mettent en lumiére des différences significatives entre
les perceptions, les pratiques et les moyens mis en ceuvre dans les ateliers pour gérer I'achalandage
delaclientéle en période intensive de remplacement des pneus.

Atitre d’exemple, rappelons que les plus petits ateliers:

= Estiment que le devancement de |la date obligatoire de remplacement des pneus affectera moins
leur recours a du personnel temporaire ou au travail en heures supplémentaires. Ce qui pourrait
s’expliquer par une moins grande capacité (physique ou organisationnelle) a intensifier le travail
dans leur atelier;

= Décrivent une pointe d’achalandage plus marquée ala fin novembre, ce qui pourrait s’expliquer par
le plus faible recours a des moyens visant a favoriser la planification de rendez-vous précoces;

=  Embauchent moins de personnel temporaire, ce qui laisse entendre une intensification du travail
moindre durant la période intensive;

= Sont moins favorables a la mise en place d’actions liées a la réorganisation du travail en période
intensive.

Ces constats pourraient orienter 'approche a privilégier dans I'implantation des moyens d’action
qui seront décrits aux pages qui suivent. Certaines recommandations pourraient ainsi étre tres
pertinentes pour de petits ateliers qui n'ont pas encore exploré certaines pratiques de gestion qui
leur permettraient de mieux gérer les périodes de pointe saisonniéres, alors que d’autres ateliers de
plus grande taille ont déja mis en ceuvre certains de ces moyens.

5.2 DESAXESD’'INTERVENTION A PRIVILEGIER

Les recommandations retenues dans le cadre de I'étude ont été regroupées sur cing axes, telles
qgu'illustrées dans le graphique suivant:

AXE1 AXE 2 AXE 3

Agir sur la distribution de Diversifier les bassins de Fidéliser la main-d’ceuvre
I'achalandage recrutement du personnel temporaire
temporaire

AXE 4 AXE 5

Optimiser I'apport de Se positionner
I’équipe permanente stratégiquement dans un
contexte de rareté de la

main-d’'ceuvre
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Sous chacun de ces axes, on retrouve des pistes d’action a mettre en ceuvre par les entreprises et
d’autres qui pourraient faire I'objet d’actions concertées dans I'industrie des services automobiles.
Encesens:

Le Comité sectoriel de main-d'ceuvre des services automobiles aurait avantage a analyser, approfondir et a
prioriser les différentes pistes d’action soulevées dans ce rapport, en étroite collaboration avec les acteurs
de l'industrie. Ceci, de facon a déterminer un plan d’action qui aura le meilleur effet de levier possible,
particuliérement au niveau des actions concertées dont la mise en ceuvre pourrait bénéficier a un grand
nombre d’entreprises du secteur.

AXE 1 - Agir sur la distribution de I'achalandage

Malgré les efforts médiatiques et la sensibilisation accrue des clients et clientes, il reste qu'un été
qui s’étire avec une météo trés clémente en octobre constitue toujours un frein a la planification de
I'installation des pneus chez une certaine proportion de la clientéle.

Cette observation nous conduit au premier axe d’intervention retenu comme solution a la gestion
des périodes de pointe saisonniéres, soit I'importance d’agir sur la distribution de I'achalandage. On
y propose deux orientations:

a3t P Stimuler la prise de rendez-vous précoce

Agir sur la distribution de

Renforcer le message a la clientele
I'achalandage > &

p Stimuler la prise de rendez-vous précoce

Une majorité de participantes et de participants affirment que les efforts consentis pour répartir la
clientéle sur une plus longue période en incitant la prise de rendez-vous précoce sont rentables a
plusieurs niveaux. Les initiatives de ce genre:

= Témoignent d'un soucide bien servir la clientéle;

= Evitentauxentreprises d’avoir a gérer les insatisfactions de clients et clientes a qui on doit imposer
un long délai d’attente;

= Permettent deréduire l'intensité du travail demandé au personnel permanent en étalant les heures
supplémentaires sur une plus longue période;

= Permettent d’'optimiser le temps de travail du personnel temporaire en début de période intensive.

Certains ateliers appellent systématiquement leur clientéle, alors que d’autres privilégient une
approche plus ciblée. Plusieurs exemples de stratégies ont été proposés pour favoriser la répartition
delaclientéle:

= Ciblerlaclientéle qui:
= utilise le service d’entreposage de I'entreprise;
= Sest présentée tot 'année précédente;

= parcourt peu de kilométres.
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= Moduler les tarifs de facon a:

= Offrir des tarifs réduits pour une installation avant une certaine date (p. ex.: le 31 octobre). On
évite ainsi d’avoir a gérer les insatisfactions de la clientéle a qui on doit imposer un long délai
d’attente;

= Offrir unrabais pour entreposage a la clientéle qui se présente avant une certaine date.
= Offrir des rendez-vous VIP (date et heure choisie) aux clientes et clients fidéles.

Les gestionnaires d’ateliers gagneraient a connaitre et a expérimenter ces pratiques de facon a en
mesurer les impacts et a en tirer profit.

P Renforcer le message a la clientéle

Les participantes et les participants au sondage et aux groupes de discussion appuient I'énoncé selon
lequel les arguments utilisés pour convaincre la clientéle de fixer sonrendez-vous plus tot a 'automne
sont déterminants.

[l faut faire valoir les avantages a programmer un rendez-vous plus tot pour échapper a la cohue, ne pas
seretrouver sur une liste d’'attentes et éviter de se faire surprendre par lamétéo. Bien que cela semble
simple, plusieurs persistent a croire a une usure prématurée des pneus. Soulignons aussi la nécessité
de rappeler larégle des 7 degrés, c’est-a-dire que sans égard a la date obligatoire de remplacement
des pneus, il faudrait installer les pneus d’hiver dés que les températures oscillent autour de 7 °C de
facon a maintenir I'adhérence maximale des pneus a la chaussée.

P Des actions concertées

Les solutions suivantes pourraient étre mises de I'avant pour renforcer le message aupres de la
clientéle et favoriser la prise de rendez-vous précoce:

AXE 1 — ACTIONS CONCERTEES

= Développer une activité de formation de courte durée pour le personnel en contact avec
laclientele
Il pourrait alors étre plus facile pour le personnel de convaincre les clients des avantages d’une
installation précoce de leurs pneus d’hiver. |l pourrait s'agir d’'une formation en ligne de courte
durée avec des simulations téléphoniques ou seraient mises en valeur les notions de base sur
I'usure des pneus, les arguments convaincants pour la prise de rendez-vous précoces et la gestion
des objections de la clienteéle.

= Créer des fiches d’argumentaires types pour le message ala clientéle
Il s’agirait d'outils a distribuer au personnel qui s'occupe de la prise de rendez-vous. Ces fiches de
base pourraient ensuite étre adaptées et contenir, par exemple, des messages propres a chaque
entreprise.
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AXE 2 - Diversifier les bassins de recrutement du personnel temporaire

Le recrutement de personnel temporaire est un défi beaucoup plus grand qu’auparavant. Plus des
deux tiers des répondantes et des répondants affirment commencer leur recrutement avant la
mi-septembre.

Cette observation nous conduit au premier axe d’intervention retenu comme solution a la gestion
des périodes de pointe saisonniéres, soit I'importance de diversifier ses bassins de recrutement. On
y propose quatre orientations:

AXE 2

Diversifier les bassins de
recrutement de personnel

P Recruter de la main-d’ceuvre d’autres secteurs

P Favoriser un partenariat avec les centres de formation
professionnelle en mécanique automobile

temporaire P Faciliter le retour au travail des personnes retraitées

P Recruter une main-d’ceuvre immigrante

P Recruter de la main-d’ceuvre saisonniére d’autres secteurs

D’autres entreprises vivent une fluctuation saisonniére de I'emploi au Québec et leurs pics d’activité
se produisent dans des périodes différentes de celles du secteur du pneu.

Notre étude révele que seulement 38 % des répondantes et des répondants ont déja recruté du
personnel saisonnier de ces autres secteurs d’activités. Plusieurs émettent aussi des doutes quant a
I'intérét de cette main-d’oeuvre a venir travailler dans le secteur du pneu, compte tenu des exigences
physiques et des conditions salariales.

Pourtant, il y a des succes de ce coté. A titre d’exemple, un employeur mentionne que cing de ses
employés temporaires sont des travailleurs saisonniers d’un autre secteur et reviennent dans son
atelier depuis quatre ans. Cela demande toutefois une certaine flexibilité, car les périodes intensives
peuvent aussi se chevaucher dans les deux emplois. Par exemple, un employeur souligne qu’il accepte
gu’'un employé temporaire travaillant dans le déneigement quitte son poste en atelier siune chute de
neige survient en novembre.

Les participantes et les participants aux groupes de discussion se sont montrés trés ouverts a
envisager un recrutement plus actif dans ce bassin de main-d’ceuvre et intéressés a mieux connaitre
les entreprises et les emplois compatibles.

P Favoriser un partenariat avec les centres de formation professionnelle en mécanique
automobile

Le nombre de cohortes d’éleves en mécanique automobile dans les centres de formation professionnelle
est en baisse constante ces derniéres années. Ce bassin d’'emploi est donc restreint, surtout pour les
entreprises plus éloignées des établissements scolaires. Enfin, le parcours scolaire des éléves ne leur
permet pas toujours de se libérer pour travailler dans les ateliers. A cela s’ajoute le fait que certains
éléves n'ont ni la disponibilité ni I'intérét d'occuper ce type d’emploi durant la période intensive de
remplacement des pneus.

Malgré ces constats, et bien que les éléves en mécanique automobile sont moins nombreux sur les bancs
d’école, plusieurs gestionnaires d’entreprises considérent qu'’il est stratégique d’établir rapidement
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un contact avec ces derniers en les accueillant en stage pour combler leurs besoins en main-d’ceuvre
permanente. Toutefois, la pose de pneus ne peut se substituer aux objectifs d’apprentissage du
programme, et ces stages ne sont pas toujours compatibles avec la période intensive de remplacement
des pneus. Les entreprises accueillant des stagiaires durant la période intensive affirment que ces
derniers peuvent souhaiter remplir certaines plages horaires a certaines conditions:

= sil'ontient compte de leurs disponibilités dans I'établissement des horaires;
= lorsque le milieu de travail est accueillant (confiance, respect, motivation);
= quand des possibilités d’apprentissages et d’avancement se greffent aux taches.

D’autres participantes ou participants aux groupes de discussion mentionnent aussi que certains
centres de formation professionnelle modulent leur parcours scolaire pour permettre une présence
active au travail des éléves durant les quelques semaines des périodes de pointe saisonniéres. Une
école de larégion du Saguenay étudierait actuellement un projet visant a libérer ses éléves pendant
deux semaines durant les périodes intensives, offrant a ces derniers la possibilité de travailler dans
les ateliers de la région pour effectuer de la pose de pneus.

Notons enfin qu'un programme d’études de 525 heures méne a une attestation de formation
professionnelle: TAEP-entretien et service automobile®4. Ce programme est offert dans quatre
régions du Québec: Estrie, Gaspésie-iles-de-la-Madeleine, Montréal et Lanaudiére. Il vise a former
des personnes pour effectuer divers travaux relatifs a I'entretien d’un véhicule automobile pour leur
permettre d'occuper un emploi de préposées/préposés aux services.

Bref, les entreprises qui souhaitent recourir aux services d’éléves ont plusieurs occasions de le faire.
Ces personnes manifestent déjaunintérét pour le secteur des services automobiles puisqu’elles sont
inscrites a ce type de formation et peuvent combler des besoins en période intensive de remplacement
des pneus.

D Faciliter le retour au travail des personnes retraitées

Prés de 30 % des répondants au sondage indiquent qu’ils embauchent des personnes retraitées sur
une base temporaire durant la période intensive de remplacement des pneus.

Les participantes et les participants aux groupes de discussion nous confirment que cette option
convient a certaines de ces personnes et que leur apport est apprécié en atelier. Comme il s’agit
de personnel expérimenté, sa maitrise des processus de travail peut aussi étre mise a profit dans
I'encadrement par jumelage avec le personnel temporaire nouvellement embauché qui en est a ses
premiéres expériences dans l'industrie.

On convient que leur retour au travail peut étre facilité si I'entreprise se soucie de mettre en place
des modalités de retour qui tiennent compte de leurs attentes, notamment au niveau des horaires de
travail et des taches a exécuter.

34 Service régional d’admission en formation professionnelle - Description du programme, lien.
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P Recruter une main-d’ceuvre immigrante

Des personnes rencontrées dans le cadre des groupes de discussion soulignent le fait que les personnes
immigrantes nouvellement arrivées au Québec constituent un bassin d’emploi trop peu sollicité dans
I'industrie des services automobiles.

Une étude récente du CSMO-Auto confirme que 84 % des employeuses et employeurs consultés
ne savent pas ol recruter les personnes immigrantes.

A la lumiére des résultats obtenus, il est possible de constater une difficulté a se rejoindre au niveau des
besoins de main-d'ceuvre et d'emploi. Effectivement, les immigrants semblent avoir de la difficulté a accéder
aux offres d'emplois, tandis que les employeurs ne savent pas vers quels endroits se tourner afin d'accéder
aux candidatures de travailleurs immigrants. Il semble alors manquer un pont entre ces deux groupes leur
permettant de faire ce premier contact. Une préoccupation prépondérante se manifeste quant a la démarche
permettant de procéder a 'embauche de travailleurs étrangers temporaires du coté des employeurs.®

Cette méme étude estime que 92 % des entreprises consultées ne connaissent pas les différents
programmes d’aide pour I'embauche de personnes immigrantes.

Plusieurs travailleuses et travailleursissus de I'immigration sont a larecherche d’expérience d’emploi
au Québec et il ne faut pas sous-estimer I'intérét que pourraient avoir certains pour I'industrie des
services automobiles.

Bien que le recours alamain-d’ceuvre immigrante constitue une option plus accessible dans certaines
régions du Québec que dans d’autres ou elle est moins présente, il s’agit d’'une option qui pourrait
répondre aux besoins de plusieurs entreprises du secteur. Des organismes d’insertion et des
programmes précis peuvent faciliter I'acces a ce bassin d’'emploi, qui représente une piste a explorer
davantage pour ces entreprises.

p Des actions concertées

Les solutions suivantes pourraient étre mises de I'avant de facon concertée pour accompagner les
entreprises dans leurs efforts pour diversifier leurs bassins de recrutement afin de répondre a leurs
besoins en main-d'ceuvre temporaire durant les périodes intensives.

35 CSMO-Auto et Solertia (2019), Etude : Besoins et obstacles de la main-d’ceuvre immigrante et des employeurs.
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AXE 2 — ACTIONS CONCERTEES

Personnel saisonnier

= Déterminer les secteurs et périodes d’emploi compatibles
Il s’agit de secteurs ou les besoins en main-d’ceuvre sont moins intenses au moment ot les ateliers
sont en période intensive de remplacement des pneus.
On pourrait notamment exploiter cette possibilité en s’arrimant aux travaux menés
actuellement par le Chantier sur la saisonnalité dont il a déja été question dans la description
des objectifs de I'étude. Il s’agirait de comparer les périodes de pointe saisonniéres d’emploi
d’'unsecteur aunautre.

= Informer les entreprises sur les possibilités de jumelage intéressantes et les conditions de
succes
Certaines initiatives de jumelage avec d’autres entreprises saisonnieres pourraient s’avérer
positives, notamment si les habiletés requises de la main-d’oeuvre présentent des similitudes.

Eléves et stagiaires

= Stimuler la mise en ceuvre de projets pilotes avec les parcours scolaires compatibles
On pourrait ainsi faciliter 'accés des stagiaires a des périodes de travail rémunérées en atelier
et intégrer ces périodes aux stages obligatoires des programmes.

Personnes retraitées

= Faire connaitre les pratiques gagnantes pour un retour au travail des personnes retraitées
Un aménagement de différentes conditions de travail, par exemple les horaires, s’avére une
option prometteuse pour faciliter un retour ponctuel de cette main-d’ceuvre expérimentée en
emploi durant les périodes intensives.

Personnes immigrantes

= Faire connaitre les programmes et les pratiques gagnantes pour I'intégration des personnes
immigrantes
En cohérence et en continuité avec I'étude du CSMO-Auto sur les Besoins et obstacles de la
main-d’ceuvre immigrante et des employeurs.
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AXE 3 - Fidéliser la main-d’ceuvre temporaire

Une fois relevé I'énorme défi de recruter son personnel temporaire, se présente celuide le garder en
poste pour toute la période intensive et idéalement, de le ramener en poste pour les saisons suivantes.
Cecimet latable pour le troisieme axe d'intervention retenu comme solution ala gestion des périodes
de pointe saisonniéres: les moyens a mettre en ceuvre pour fidéliser la main-d’ceuvre temporaire. On
y propose deux orientations:

AEE P Intégrer to6t pour mieux former

Fidéliser la main-d’ceuvre

e P Valoriser, motiver et garder le contact

P Intégrer tot pour mieux former

Alors qu’elles sont plut6t d’accord pour dire gu'il faut présenter un plan de formation, 12,3 % des
entreprises disent disposer d’un plan détaillé de formation, et 13,5 %, d’'une liste de contrdle (check
list) pour assurer un encadrement systématique de la formation du personnel temporaire.

Engroupe de discussion, les participantes et participants conviennent qu’en I'absence de tels outils, la
formation recue par les nouveaux employés est susceptible d’étre inégale, variant au gré du personnel
expérimenté qui accueille et supervise la nouvelle recrue. On convient qu'il serait utile de recourir a
des outils de formation simples et fonctionnels qui permettraient:

= de délimiter le contenu de laformation;

= des’assurer que certaines notions sont bien comprises;

= d’intégrer systématiquement les notions de santé-sécurité au travail;
= de vérifier que les taches sont maitrisées.

De cette facon, on permettrait au personnel nouvellement embauché d’exercer ses taches avec un
certain niveau d’autonomie tout et réduisant les risques d’erreurs et de bris.

Il a par ailleurs été souligné que ces outils de formation sont pertinents pour former le personnel
temporaire qui arrive au tout début de la période, mais moins pour ceux qui arrivent plus tardivement.
Il est trop tard pour former la main-d’ceuvre quand l'atelier fonctionne au maximum de sa capacité.
Plusieurs ateliers soulignent qu'ils intégrent rapidement les nouvelles ressources, dés septembre,
parfois seulement quelques jours par semaine, pour les former adéquatement avant le début de la
période intensive.

P Valoriser, motiver et garder le contact

Le sondage indique qu’une ressource temporaire sur trois quitte I'entreprise avant lafinde la période
intensive de remplacement des pneus.

Les répondantes et les répondants aux groupes de discussion confirment cette fragilité dans le lien
d’emploi du personnel temporaire et soulignent I'importance des efforts que doivent déployer les
gestionnaires pour éviter les démissions en période intensive.
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Différents moyens peuvent étre mis en place pour cefaire, et les exemples suivants ont été rapportés
en groupe de discussion:

= tenirdesréunions journaliéres de planification du travail pour accroitre la cohésion d’équipe;
= régler les problémes d'organisation du travail au fur et 3 mesure qu'ils se présentent;

= prévoir un élargissement progressif des tiches et accroitre 'autonomie durant la période;

= témoigner de lareconnaissance sous différentes formes;

= donner des congés/reprise de temps au personnel permanent en fin de période pour garder le
personnel temporaire qui souhaite rester plus longtemps;

= garder le contact avec la main-d’ceuvre temporaire entre les périodes intensives (souhaits
d’anniversaire, invitation aux fétes estivales, de Noél, etc.).

Cette liste d'exemple pourrait étre beaucoup plus exhaustive, mais globalement, il ressort surtout
gue les entreprises gagneraient a mieux connaitre les moyens de fidélisation des employés qui ont
fait leurs preuves pour diversifier leurs pratiques actuelles et a accroitre leur potentiel de rétention
du personnel temporaire.

P Des actions concertées

Les solutions suivantes pourraient étre mises de I'avant de facon a rendre accessible aux entreprises
des outils simples et facilement accessible pour former adéquatement les nouvelles ressources, les
retenir durant toute la durée de la période intensive et les fidéliser d’'une période a l'autre.

AXE 3 — ACTIONS CONCERTEES

= Développer des outils de formation succincts, efficaces et adaptés au personnel temporaire
Il faut rendre ces outils plus conviviaux dans le milieu de travail de facon a former
adéquatement le nouveau personnel temporaire.

= Faire connaitre les outils disponibles pour réduire les risques en santé-sécurité
Par exemple, des outils de prévention des risques en santé-sécurité sont élaborés par
Auto-Prévention et semblent méconnus et peu utilisés pour I'intégration du personnel
temporaire.

= Faire connaitre les pratiques gagnantes liées a la fidélisation du personnel saisonnier
Essentiellement, on fait ici référence a des moyens originaux de garder le contact avec
ces employés déja formés, maitrisant les fonctions de travail et qui se sont déja intégrés
al'équipe, uninvestissement fort rentable.
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AXE 4 - Optimiser 'apport de I'’équipe permanente

Lapport de personnel temporaire a lui seul est insuffisant pour offrir des services adéquats et répondre
alademande en période intensive. |l faut aussi pouvoir compter sur les compétences et I'énergie du
personnel régulier de I'entreprise.

L’axe 4 propose des pistes d’action visant a renforcer I'apport de I'équipe permanente pendant ces
périodes intensives.

AXE 4
Optimiser I'apport de

P Faire participer I'équipe permanente dans la préparation
des périodes intensives

P Tenir compte des disponibilités et attentes de I'équipe
permanente

I'équipe permanente

D Faire participer I'équipe permanente dans la préparation des périodes intensives

Comme ces périodes intensives reviennent deux fois par année, certains gestionnaires pourraient
croire qu’une certaine routine est acquise dans I'atelier. lls pourraient présumer que tous seront préts,
gue tout le personnel sait a quoi s’attendre et comment procéder pour que tout fonctionne rondement
durant ces quelque huit semaines d’activités. Or, de I'avis de certains participantes ou participants au
groupe de discussion, ce ne serait pas la stratégie a privilégier.

De leurs propos,on comprend que chaque période intensive doit étre gérée comme un nouveau projet :
il faut la planifier, se donner les moyens de faire les ajustements en cours de route, puis faire un bilan
pour améliorer certaines choses a la période suivante.

Une rencontre d’équipe qui donne le coup d’envoi a la période intensive se distingue comme une
pratique gagnante. Plusieurs sujets méritent d’'y étre abordés, par exemple, on pourrait:

= fairele point sur I'état du recrutement du personnel temporaire;
= faire connaitre la stratégie de prise de rendez-vous;

= revoir les méthodes et outils pour former les nouveaux employés;
= recevoir les suggestions sur l'organisation du travail;

= revoir les processus de travail pour les rendre plus fonctionnels;

= etc.

Certains gestionnaires peuvent étre moins familiers avec ce type de réunions et, méme s’ils entrevoient
les possibles avantages, hésitent a les organiser parce gu’ils ne savent pas trop comment les planifier
et les animer de facon a en faire un succés d'équipe. Retenons ici que la tenue de réunions est un art
qui s’apprend et peut se raffiner par I'expérimentation.

P Tenir compte des disponibilités et attentes de I'’équipe permanente

Si un bon coup d’envoi permet de s'engager dans la période intensive sur des bases positives, il faut
aussi réussir a soutenir le moral de I'équipe jusqu’a la fin de cette période. Et sur cette question, tant
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dans les réponses au sondage que dans les groupes de discussion, les gestionnaires se sont montrés
unanimes dans la nécessité de tenir compte des besoins et attentes du personnel régulier. Dans le
contexte actuel de rareté de lamain-d'ceuvre, la contribution de chaque employé est précieuse et onne
souhaite pas que les exigences de la période intensive deviennent une occasion de changer d’emploi !

Plusieurs mécanismes et recommandations ont émergé des discussions.
= Solliciter plutét que contraindre:

Notamment pour ce qui est de I'allongement des horaires de travail ou du recours aux heures
supplémentaires, qui devraient tenir compte des limites de chaque employé.

= Faire preuve de flexibilité:

Bien que les questions d’équité entre la main-d’ceuvre demeurent une préoccupation, il semble que
I'entreprise aura plus de succés eninjectant une bonne dose d’écoute et en faisant des propositions
gagnant-gagnant a son personnel.

= Offrir de la reconnaissance et des compensations:

Reconnaissance individuelle ou collective, monétaire ou autre, les exemples a cet égard sont
multiples - au-dela de latape sur I'épaule, on peut penser a un message de reconnaissance individuel
devant les pairs, au lunch payé le vendredi ou méme a des primes de rendement ou des congés
supplémentaires en fin de période.

Un constat émerge, des efforts sont a faire pour reconnaitre 'apport précieux de I'équipe permanente,
et s'inspirer des bonnes pratiques en la matiére devient incontournable.

P Des actions concertées

Les solutions suivantes pourraient étre mises de I'avant de facon a communiquer aux entreprises
des pratiques de gestion qui favorisent I'implication du personnel régulier avant, pendant et apreésla
période intensive.

AXE 4 — ACTIONS CONCERTEES

= Elaborer une activité de formation a distance sur la tenue de réunions efficaces et stimulantes
Par exemple, il pourrait s’agir de capsules vidéo mettant en scéne de vraies réunions qui se
passent en atelier. Une telle approche évite les notions trop théoriques et rejoint la réalité du
milieu de travail.

= Mettre en commun les pratiques (individuelles et collectives) de reconnaissance de la
contribution
Les conditions de succés en matiére de reconnaissance au travail sont connues: personnaliser
lesinterventions, faire preuve de sincérité et de cohérence, étre créatif et faire des efforts pour
se renouveler. Insuffler un peu d’inspiration aux gestionnaires d’atelier pourrait possiblement
les aider a faire plus et mieux dans ce domaine.
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AXE 5 - Se positionner stratégiquement dans un contexte de rareté de main-d’oceuvre

Lapport de personnel temporaire a lui seul est insuffisant pour offrir des services adéquats et répondre
alademande en période intensive. |l faut aussi pouvoir compter sur les compétences et I'énergie du
personnel régulier de I'entreprise.

AXE>5

S mesifamer P Développer sa marque employeur

stratégiquement dans P Devenir un employeur de choix

un contexte de rareté de P Explorer de nouvelles pratiques de recrutement
main-d’ceuvre

P Développer sa marque employeur
Clarifier sa mission, sa vision et ses valeurs pour se différencier

Dans le domaine du pneu comme dans plusieurs autres secteurs, les entreprises passent en mode
séduction et pour bien mettre en valeur ce qu’on a a offrir, il faut d’abord réfléchir 3 qui on est.

Qu’est-ce qui distingue I'entreprise de ses concurrents ? Qu'a-t-elle a offrir a sa clientéle et a ses
employé(e)s? Quelles sont sa mission et sa vision pour I'avenir? Quelles valeurs partage-t-elle avec
ses employé(e)s ? Répondre a ces questions, et a plusieurs autres, constitue un trajet incontournable
vers la définition de sa marque employeur. Un projet structurant et souvent fort motivant par lequel
onarrive aisoler 'ADN de son entreprise.

En groupe de discussion, une PME de moins de 10 baies de service a mentionné la valeur ajoutée
pour son entreprise qu’avait générée un tel exercice de réflexion pour lequel elle s’était fait guider
par une ressource externe. Plusieurs approches permettent d'y arriver, et les entreprises gagneraient
certainement a s’approprier ces concepts dans une démarche qui leur ressemble. Elles pourraient
ainsi se différencier et mieux tirer leur épingle du jeu, tant auprés de leur clientele que sur le marché
compétitif de 'emploi.

Cet exercice peut également donner I'occasion d’actualiser I'image des ateliers par une mise en
valeur de la constante évolution des véhicules automobiles et des technologies auxquelles ont accés
les ateliers dans leurs processus de travail. A titre d’exemple, rappelons que les participantes et
participants au sondage et aux groupes de discussion soulignaient l'utilité de mettre en valeur aupreés
de lareleve I'équipement technologique utilisé en atelier pour le remplacement des pneus.

P Devenir un employeur de choix

Analyser le climat de travail

Dans un environnement de travail aussi mouvementé, les entreprises ne peuvent se permettre
d’attendre passivement que les problemes se présentent pour les régler par la suite. Les employeurs de
choix exercent une veille continue sur le climat de travail pour prévenir et agir de facon proactive sur
I'environnement. Par différents moyens de consultation qui permettent de recueillir les perceptions
des employés sur le climat de travail, 'entreprise peut comprendre les attentes pour mieuxy répondre.
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Adapter ses pratiques de gestion

Une fois le diagnostic de climat de travail bien établi s’enclenche le vrai travail de repositionnement
interne des pratiques de gestion. |l s’agit alors d’établir des priorités pour améliorer ses pratiques de
gestion, celles qui sont reconnues comme ayant un fort impact sur le climat de travail et la rétention
du personnel. Les objectifs poursuivis sont multiples:

= des rbles et attentes claires dans un environnement qui favorisent I'autonomie et la
responsabilisation;

= descommunications fluides et transparentes;

des relations interpersonnelles respectueuses et un travail d’équipe stimulant;

des pratiques de gestion des ressources humaines cohérentes et axées sur la mobilisation.

P Explorer de nouvelles pratiques de recrutement

Un taux de chbmage qui n'a pas été aussi faible depuis le milieu des années 70, des centres de formation
professionnelle qui recoivent moins d’éléves et une concurrence énorme sur le marché de 'emploi, le
défi que doivent relever les entreprises du secteur des services automobiles va au-dela de la stricte
gestion de la période intensive de remplacement des pneus. Plusieurs participantes ou participants
aux groupes de discussion se disent aussi tres inquiets quant a la capacité d’assurer une reléve pour
leurs postes permanents.

Lentreprise qui entame la période intensive avec des postes réguliers vacants se retrouve dans une
situation trésinconfortable, puisqu’elle est limitée dans sa capacité d’exploiter son atelier au maximum
et de répondre aux attentes de sa clientéle.

Deux possibilités d’exploration de nouvelles pratiques de recrutement ont été soulevées par les
personnes consultées.

Envisager I'embauche de personnes a I'étranger

Dans le cadre de I'étude, certains gestionnaires nous ont parlé de missions dans lesquelles ils se sont
engagés pour recruter du personnel ayant une formation en mécanique automobile a l'international.
Un motressort de ces échanges: complexité. Une expertise externe est requise pour bien comprendre
toutes les étapes du processus qui est long et comporte plusieurs étapes administratives.

De plus, le recrutement de cette personne a I'étranger ne constitue que le point de départ de cette
aventure complexe. Il faut ensuite que soient mises en place les conditions pour I'accueillir et I'intégrer
au travail et dans lacommunauté.

Le processus est colteux, et il serait de toute évidence utile de partager les variables qui permettent
deréussir cette intégration pour maintenir cette main-d’ceuvre en emploi dans I'industrie. Alors que se
multiplient les agences et les consultants pour accompagner les entreprises dans cette aventure, on voit
aussi poindre dans les médias le récit des difficultés vécues par des employeurs victimes de processus
d’embauche mal préparés et organisés. D'ou I'importance de sources fiables et d'accompagnateurs
ayant I'expertise requise.
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Les entreprises gagneraient a s’inspirer des expériences d’entreprises ayant déja exploré le
recrutement de travailleurs immigrants afin de mieux comprendre les défis rencontrés et les
bonnes pratiques pour mieux intégrer ces travailleurs.

Envisager des solutions de partage de main-d’ceuvre

Lisolement dans lequel se retrouvent les plus petites entreprises du secteur pour résoudre leurs
difficultés de recrutement est également une préoccupation soulevée. La possibilité de mettre sur
pied des projets de partage de main-d’ceuvre régional mériterait d'étre approfondie.

Alors que les entreprises sont nettement en concurrence sur le marché de I'emploi, il pourrait y avoir
des avantages a éviter le maraudage interentreprises et a se donner des régles pour une utilisation plus
judicieuse et plus coordonnée de lamain-d’ceuvre disponible. De I'avis d’autres personnes consultées,
ces objectifs de travail concerté seront difficiles a atteindre justement a cause du manque de main-
d’ceuvre qui éloigne les entreprises de I'esprit de partage nécessaire a de telles initiatives. Quoi qu'il
en soit, des projets pilotes pourraient étre explorés et permettraient d'en tirer des constats quant a
la faisabilité et au réalisme de tels projets.

P Des actions concertées

Les solutions suivantes se positionnent de facon plus structurante. Elles sont pertinentes puisque
I'entreprise est un écosystéme qui trouve son équilibre en s’adaptant continuellement, dans ses
activités de tous les jours.

Ces solutions s’éloignent de la gestion ponctuelle des périodes intensives de remplacement des
pneus pour cibler des facons d’améliorer les pratiques de gestion dans un contexte de rareté de la
main-d’oeuvre.
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AXE 5 — ACTIONS CONCERTEES

Développer une marque employeur

= Communiquer les avantages d’'une marque employeur
Pour comprendre les objectifs et méthodes pour réussir une telle démarche.

= Faire connaitre les expériences réussies et leurs retombées
Pour visualiser les impacts réels de ces démarches et les repositionnements qui en découlent.

Devenir un employeur de choix

= Faire connaitre les outils disponibles pour analyser le climat de travail
Pour bien comprendre les avantages et la portée de ces outils dans |la mobilisation de I'équipe
detravail.

= Communiquer les bonnes pratiques de gestion a fort impact sur le climat de travail
Un complément logique et essentiel aux constats issus de I'analyse du climat de travail.
Et en les adaptant a chaque milieu de travail, déterminer celles qui auront le plus d’'impact sur
I'amélioration de ce climat.

Explorer de nouvelles pratiques de recrutement

= Faciliter le recrutement a I'international
En produisant des outils de référence pour organiser le recrutement de travailleurs a
I'international.

En suivant le parcours d’intégration de cette main-d’ceuvre immigrante pour définir les défis,
les réussites et les conditions de succes, ce qui pourrait aussi étre fort utile aux entreprises qui
se lancent dans cette aventure pour une premiére fois.

= Explorer des solutions de partage de main-d’'ceuvre
En envisageant par exemple la mise en place de projets pilotes régionaux de partage de main-
d’ceuvre et en communiquant les résultats de ces initiatives dans le secteur des services
automobiles.
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Tableau 40 - Tableau synthése des axes d’intervention et pistes d’action

AXES
D’'INTERVENTION

AXE1

Agir sur ladistribution
del'achalandage

PISTES D’ACTION

p Stimuler la prise de
rendez-vous précoce

PRATIQUES

DES ENTREPRISES

Cibler laclientele
Moduler les tarifs
Offrir des forfaits VIP

) Renforcer le message ala
clientéle

Etoffer 'argumentaire
utilisé avec la clientele

Former le personnel
de contactalaprisede
rendez-vous

ACTIONS
CONCERTEES

= Créer uneactivitéde
formation de courte
durée pour le personnel
de contact

= Développer des fiches
d’argumentaires types
pour le message ala
clientéle

AXE 2

Diversifier les bassins
derecrutementdu
personnel temporaire

p Recruter de lamain-
d’'ceuvre saisonniére
d’autres secteurs

Cerner les entreprises et
travailleurs disponibles
dans sarégion

Etablir des modalités de
jumelage facilitantes

= Déterminer les secteurs
et périodes d’emploi
compatibles

= |nformer les entreprises
sur les possibilités de
jumelage intéressantes et
les conditions de succés

) Favoriserun
partenariat avecles
centres de formation
professionnelle en
mécanique automobile

Etablir des contacts avec
les écoles et les stagiaires

Accueillir et faciliter le
travail des stagiaires

Offrir des horaires
flexibles

= Stimuler lamiseen
ceuvre de projets pilotes
avec parcours scolaires
compatibles

) Faciliter le retour au
travail des personnes
retraitées

Miser sur I'expérience
des personnes retraitées
pour former le personnel
temporaire;

Offrir des horaires
flexibles

= Faire connaitre les
pratiques gagnantes pour
unretour au travail des
personnes retraitées

) Recruter une main-
d’'ceuvre immigrante

Recourir aux organismes
et aux programmes
d’insertion au travail des
personnes immigrantes

= Faire connaitre
les programmes et
pratiques gagnantes
pour I'intégration des
personnes immigrantes

AXE 3

Fidéliser lamain-
d’ceuvre temporaire

) Intégrer plus tot pour
mieux former

Recruter tot
Intégrer rapidement

Former de facon
structurée

Controler le parcours de
formation

= Développer des outils
de formation succincts,
efficaces et adaptés au
personnel temporaire

= Faire connaitre les outils
disponibles pour réduire
les risques en santé et
sécurité

p Valoriser, motiver et
maintenir le contact

Reconnaitre le travail
bien fait et stimuler
I'intérét pour latache

Fournir des occasions
de contact hors période
intensive

= Faire connaitre les
pratiques gagnantes
reliées alafidélisationdu
personnel saisonnier
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AXES
D'INTERVENTION

PISTES D’ACTION

PRATIQUES

DES ENTREPRISES

ACTIONS
CONCERTEES

AXE4 ) Faire participer 'équipe | ® Tenir unerencontre de ® Elaborer une activité
Obtimi P td permanente dansla planification de formation adistance
ptimiser lapportade préparation des périodes | . . . sur latenue de réunions
I'équipe permanente intensives Recevoir les suggestions efficaces et stimulantes
= Prévoir des mécanismes
d’ajustements
p Tenir compte des = Solliciter plutét que = Mettre en commun les
disponibilités et attentes contraindre pratiques (individuelles
del'équipe permanente |, Faire preuve de flexibilité etcollec‘tlves)de
) reconnaissance de la
= Offrirdela contribution
reconnaissance et des
compensations
AXES5 ) Développer sa marque = Clarifier samission, = Communiquer les
. employeur savision et les valeurs avantages d’'une marque
Se po’sn.:lonner de l'entreprise et se employeur et les étapes
stratégiquement dans différencier pour la définir et la faire

un contexte deraretéde
lamain-d’ceuvre

valoir

= Faire connaitre les
expériences réussies et
leurs retombées

p Devenir unemployeur de
choix

= Analyserleclimatde
travail

= Adapter ses pratiques de
gestion

= Faire connaitre les outils
disponibles pour évaluer
le climat de travail et
les avantages d’y avoir
recours

= Communiquer les bonnes
pratiques de gestion a
fortimpact sur le climat
detravail

) Explorer de nouvelles
pratiques de recrutement

= Faciliter lerecrutement a
I'international

= Produiredesoutils de
référence pour faciliter
lerecrutement a
I'international

= Suivre le parcours
d’intégration de
travailleurs immigrants
pour identifier les défis,
les réussites et les
conditions de succes

= Explorer des solutions de
partage de main-d’ceuvre

= Envisager lamiseen
place de projets pilotes
de bassins d’emplois
régionaux
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MISSION du CSMO-AuUto

Agir comme levier dans l'industrie des services
automobiles sur le plan de la main-d’ceuvre afin
d’améliorer I'emploi, les compétences et les pratiques
de ressources humaines, et la connaissance du secteur.

Nos partenaires
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