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CONTEXTE & DÉMARCHE



Contexte

CONTEXTE

Stratégie de gestion des ressources humaines 2018-2023 | SCT

 De nos jours, les enjeux liés aux changements démographiques et à la transformation du marché de

l’emploi, qui occasionnent une rareté de main-d'œuvre dans plusieurs secteurs d’activité, s’avèrent

déterminants pour la performance de la fonction publique. Il s’agit de défis auxquels font face toutes les

grandes entreprises québécoises, et la fonction publique doit, à l’instar de celles-ci, faire preuve de

flexibilité et mettre de l’avant les meilleures stratégies d’attraction et de développement de l’expertise

pour accroître sa compétitivité et, par conséquent, sa performance.



Contexte

CONTEXTE

 L’attraction de la main d’œuvre dans la fonction publique est un enjeu réel et important.

 En tant que jeunes leaders, nous sommes tous impactés par ce défi et souhaitons y contribuer

concrètement.



Démarche

DÉMARCHE

 Consultation du Public Lab Attraction et rétention du personnel au sein de la fonction publique – cohorte 10

 Rencontre de la Direction de l’attraction et de l’évaluation de talents | SCT – 21 janvier 2021

Collaboration souhaitée pour obtenir un volet qualitatif en matière d’attraction
auprès des différents ministères et organismes

 Rencontre de la Direction des communications | MCE et SCT – 28 janvier 2021

Collaboration souhaitée pour le développement de l’image de marque employeur



MARQUE EMPLOYEUR



Marque employeur

 La marque employeur c’est l’image que renvoie une

organisation à ses employés et recrues potentielles

 Valorisation des avantages de travailler et de faire

carrière au sein de l’organisation

 Reflet de l’expérience employé

Réputation 
employeur
Candidats 
potentiels

Image 
employeur

Fonctionnaires

Identité 
employeur

Gouvernement 
du Québec

MARQUE EMPLOYEUR – C’EST QUOI?



Marque employeur

1 à 2 X
Les entreprises qui ont une marque 
employeur bien établie embauchent 
1 à 2 fois plus rapidement.

Source : Randstad, 2020

50%
des candidats disent qu’ils ne travailleraient 
pas pour une entreprise qui a une mauvaise 
réputation, même avec une augmentation 
de salaire.

Source : Betterteam

10%
Les entreprises paient 10% de trop en 
salaires si elles n’ont pas une marque forte.

Source : HBR, 2016

30–40%
Remplacer un employé nouvellement 
diplômé coûtera de 30 à 40% de son    
salaire annuel.

Source : Sparkbay, 2021

150%
Remplacer un employé qualifié coûtera    
150% de son salaire annuel.

Source : Sparkbay, 2021

69%
Une bonne intégration augmente à 69% le 
taux de nouvelles recrues qui restent au 
moins trois ans au sein de l’entreprise.

Source : HBR, 2016

MARQUE EMPLOYEUR – POURQUOI?

Propriété :



Marque employeur

 Diagnostic

Identité

Image interne et externe

 Plan directeur de marque employeur

 Plan d’action

Points à améliorer ou forces sur lesquelles
capitaliser soulevés par le diagnostic

Stratégie de communication interne et externe
pour faire vivre la marque employeur

 Mesure, évaluation et optimisation

MARQUE

EMPLOYEUR

Fonction RH
MKT

RH

Communications

marketing

La marque employeur doit résulter d’une 
solide démarche de marketing RH

MARQUE EMPLOYEUR – COMMENT?



Marque employeur

PLAN DIRECTEUR DE MARQUE EMPLOYEUR

Propriété :



DIAGNOSTIC



Des assises solides pour définir le Plan directeur de la marque mère GOUVERNEMENT DU QUÉBEC

 Loi sur la fonction publique québécoise
- Mission : Fournir au public les services de qualité auxquels il a droit, mettre en œuvre les politiques établies par
l’autorité constituée et assurer la réalisation des autres objectifs de l’État

- Droits et obligations des fonctionnaires

- Gestion des ressources humaines (révision du processus de dotation)

 Loi sur l’administration publique québécoise
- Déclaration de valeurs
- Déclaration de service aux citoyens

- Planification stratégique

- Politiques de gestion des ressources humaines

 Stratégie de gestion des ressources humaines 2018-2023 | SCT
- 15 actions prioritaires (1ère étant de faire rayonner les carrières dans les services publics)

 Politique-cadre en matière de télétravail, …
Diagnostic

DIAGNOSTIC



Diagnostic

LE PLUS IMPORTANT EMPLOYEUR AU QUÉBEC

+ 538 K ETC
présents sur l’ensemble
du territoire québécois

23 ministères et
54 organismes

60 secteurs d’activité
et 400 spécialités

Revenus + 120 G$
budget 2021-2022

Investissements 135 G$ 
en infrastructures           
prévus sur 10 ans

Au service de
8,6 M de Québécois

Actifs d’une valeur de 450 G$



6 entrevues individuelles qualitatives ont été réalisées auprès des MINISTÈRES ET ORGANISMES suivants :
MAPAQ, MCE, MELCC, MTQ, SCT, SÉPAQ

 Principaux critères recherchés en emploi : conciliation travail – vie personnelle, salaire, défis professionnels, style de
management collaboratif, reconnaissance, développement professionnel, culture humaine et saines pratiques de
gestion.

 Perception négative de la réputation et de l’image employeur de la fonction publique malgré des fonctionnaires
engagés, passionnés et dévoués.

 Principaux freins au recrutement : lourdeur et rigidité du processus de dotation, compétitivité salariale, image
négative de la fonction publique et du ministère ou organisme.

 Avantages de la fonction publique VS l’entreprise privée : le sens (contribuer à une noble mission sociétale), qualité et
diversité des emplois, pluralité et complexité des défis/mandats, mobilité en conservant ses acquis, fond de pension,
sécurité d’emploi et conciliation travail – vie personnelle.

 Motivations personnelles des répondants à poursuivre au sein de la fonction publique : sens du travail et du service
public (faire une différence), envergure et diversité des mandats/emplois (incluant la mobilité).

*Un sondage interne plus exhaustif auprès des employés de l’administration publique devrait être réalisé.
Diagnostic

DIAGNOSTIC
2021 | Cercle des jeunes leaders – cohorte 12

6 entrevues virtuelles avec DGRH



Étude quantitative sur l’indice d’attrait d’un emploi dans la FONCTION PUBLIQUE QUÉBÉCOISE

 L’emploi idéal des Québécois est, de loin, celui qui leur offre de meilleurs salaires et avantages sociaux, mais aussi des
tâches intéressantes, une sécurité d’emploi et une conciliation travail – vie personnelle.

 L’opinion à l’égard de la fonction publique québécoise est plus favorable qu’elle ne l’était en 2013. Celle-ci figure
toujours parmi les trois employeurs les plus attrayants.

 Aux yeux des Québécois, les possibilités d’emploi au sein de la fonction publique du Québec sont peu nombreuses.

 Les Québécois s’accordent pour dire qu’un emploi dans la fonction publique québécoise contribue au développement
économique et social de la province, ainsi qu’à la qualité de vie des Québécois.

 Des forces reconnues (sécurité d’emploi, salaire et avantages sociaux) et d’autres à développer pour attirer la relève
(intérêt du travail).

Diagnostic

DIAGNOSTIC
2016 (édition 2021 non disponible) | Léger marketing

3 004 sondages en ligne (population active du Québec)



Diagnostic

ADÉQUATION DES ATTENTES ET DES FORCES

ATTENTES PRINCIPALES 
des employés actuels et potentiels

Salaire et avantages sociaux 
(sécurité d’emploi et conciliation travail –
vie personnelle)

Intérêt du travail (climat de travail, défis 
professionnels, tâches intéressantes, style 
de management collaboratif, 
reconnaissance, développement 
professionnel, …)

FORCES 
du Gouvernement du Québec

FAIBLESSES 
du Gouvernement du Québec

Fond de pension, sécurité d’emploi et 
conciliation travail – vie personnelle 
(virage accéléré par la pandémie)

Compétitivité salariale 
(avant rémunération globale), malgré 
une image positive dans le marché

Envergure et pluralité des défis/mandats 
(mission noble sociétale – sens de l’État) et
qualité et diversité des emplois (mobilité 
en conservant ses acquis)

Lourdeur et rigidité du processus de 
dotation* (lourdeur administrative et 
hiérarchique également)

Miser sur ces forces différenciatrices

Faire connaître, vulgariser et dynamiser 
la présentation des avantages

Améliorer l’image négative 
en découlant

*Nouveau processus de dotation
- Projet de loi no 60

ASQ : Autres Salariés Québécois
Source : ISQ



PROMESSE 
EMPLOYÉ



Promesse employé

PLAN DIRECTEUR DE MARQUE – GOUVERNEMENT DU QUÉBEC

Propriété :



Promesse employé

DIMENSIONS CLÉS DE LA PROMESSE EMPLOYÉ

Sens de 
l’État

Diversité
Avantages 

sociaux

SENS DE L’ÉTAT

Rendre service au public – à 8,6 M de Québécois, donner du sens à son travail,
avoir des tâches intéressantes, pouvoir relever des défis professionnels,
contribuer à une noble mission sociétale, faire une réelle différence, avoir
l’opportunité de faire bouger les choses, être un agent de changement, se
dépasser individuellement au bénéfice du bien commun, être bienveillant, pouvoir
optimiser les dollars publics, …

DIVERSITÉ

Œuvrer dans une organisation offrant une grande diversité d’emplois de qualité,
une pluralité et une complexité des défis à relever et des mandats d’envergure à
réaliser, une mobilité impressionnante (conditions de travail acquises conservées),
et ce, avec une accessibilité et une équité d’emploi distinctive à l’ensemble de la
population (inclusion sociale).

AVANTAGES SOCIAUX (complémentaires au salaire | rémunération globale)

Profiter d’avantages distinctifs favorisant à la fois l’atteinte de ses objectifs
personnels et professionnels : régime de retraite, nombreux congés payés,
assurances collectives, sécurité d’emploi (stabilité même en temps de crise),
formations et plans de développement, conciliation travail – vie personnelle,
horaires flexibles, respect des droits parentaux, vie équilibrée, respect de la vie
privée, …



Faire partie du Gouvernement du Québec c’est :

Un monde de possibilités,
pour un monde meilleur

Promesse employé

PROMESSE EMPLOYÉ



Promesse employé

STRATÉGIE DE MARQUE – ADMINISTRATION PUBLIQUE

MINISTÈRES et ORGANISMES

OBJECTIF : Considération et conversion au besoin/en contexte 

Sens/mission du MO + Avantages distinctifs + Défi tâches

GOUVERNEMENT DU QUÉBEC – SCT

OBJECTIF : Notoriété et considération en continu

Diversité + Sens de l’État + Avantages sociaux

Un monde de possibilités,
pour un monde meilleur

pour un monde…

connecté à la nature et à ses
bienfaits sur tout le territoire
(SÉPAQ)

mobile et durable sur tout le
territoire
(MTQ)

…



PLAN D’ACTION



Plan d’action

3 AXES D’INTERVENTION

Stratégie de 
communication EXTERNE

- Attraction -

Coffre à outils pour les 
équipes INTERNES

Stratégie de 
communication INTERNE

- Rétention -

Page d’atterrissage Web 
dynamique et personnalisée

Outil performant pour 
postuler en ligne

Stratégie de contenu 
(blogue, médias sociaux et bulletin 
mensuel, réseau ambassadeurs)

Campagne
achat médias numériques
(SEM, médias sociaux, re-ciblage)

Relations publiques
(communiqués de presse bons 
coups)

Stratégie de contenu
(intranet et @employés)

Affichage interne

…

Outil performant pour afficher en 
ligne

Affichage de poste type

Parcours d’accueil et 
d’intégration des nouveaux 
employés

Programme employé

…



Plan d’action

PAGE D’ATTERRISSAGE WEB – EXEMPLES

 Positionner la marque, intégrer et incarner  
la promesse employé (contenu et contenant)

 Optimiser le référencement naturel et 
planifier un volet payant

 Utiliser une carte géographique pour 
segmenter l’offre de l’administration publique 
par région

 Promouvoir, vulgariser et dynamiser les 
avantages recherchés
Ex. : rémunération globale & monnayer les BM

Valeur d’un fond de pension =
des économies de 1 M$ avant la retraite



Plan d’action

STRATÉGIE DE CONTENU – EXEMPLES
Mettre en valeur l’expertise et les réalisations
des ministères et organismes, ainsi que du
personnel auprès du grand public.

Humaniser l’administration publique.

 Explication de la réalité                            
(Québec en chiffres)

 Projets d’investissement

 Bons coups du mois

 Portraits d’employés inspirants

 Ambassadeurs de marque

 Blogue par spécialité,                                   
bulletin mensuel par courriel aux abonnés, 
publications sociales, etc.

 Communiqués de presse 

 Affichage routier



Plan d’action

CAMPAGNE – SITUATION ACTUELLE

 Actualiser la plateforme de communication (visuelle et rédactionnelle) créative, distinctive, inclusive et
durable pour incarner la nouvelle promesse employé.

 Utiliser la fibre émotive, nationale et patriotique.

 Appeler à l’action pour générer des applications (call-to-action clair).

FAITES UNE DIFFÉRENCE

 Favoriser les actions numériques ciblées et personnalisées (SEM, médias sociaux, re-ciblage).



Plan d’action

AFFICHAGE DE POSTE – EXEMPLE 

 Plus personnalisé

 Plus court

 Plus accrocheur

 Avec un tronc commun de la

promesse employé générale

de l’administration publique



CONCLUSION



Conclusion

CONCLUSION

 Utiliser une approche objective
Choix stratégiques basés sur une analyse rigoureuse réalisée auprès de ses employés et
candidats potentiels (avec des sondages, des groupes de discussion ou d’autres outils de mesure)

 Être cohérent
Avec la culture organisationnelle et les besoins de l’organisation

 Faire de la marque employeur un projet organisationnel
Orientation stratégique qui doit être portée par les hauts dirigeants

 Faire vivre la marque employeur, autant à l’interne qu’à l’externe

Une marque employeur forte est vivante et évolutive. Elle s’adapte aux attentes et aux besoins des
employés, aux tendances du marché et aux priorités organisationnelles.



QUESTIONS
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