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Vue d’ensemble du projet

L’emploi en 2030 était une initiative de 18 mois qui 
combinait la recherche prospective, les opinions 

d’experts et un algorithme d’apprentissage automa-
tique pour générer des prévisions sur la demande de 
compétences et la croissance des professions en 2030. 
Le projet est  résumé dans le rapport Une décennie 
d’avance, publié au printemps 2020. L’initiative initiale 
visait à combler des lacunes dans l’information sur le 
marché du travail (IMT) au Canada en fournissant des 
prévisions adaptées à l’évolution du marché du travail 
partout au pays. 

Comme le mandat de l’Institut Brookfield est 
de mener des travaux de recherche pratique et 
appliquée, le projet L’Emploi en 2030 :  (« Ateliers 
de mise en pratique de la recherche ») a été conçu 
pour étayer l’initiative initiale. Il a pour but de 
traduire les prévisions du marché du travail (en plus 
d’autres sources d’IMT) en solutions concrètes qui 
pourraient aider les travailleuses et travailleurs à 
préparer leur avenir. Grâce au financement du Centre 
des Compétences futures, ce projet a été lancé à 
l’automne 2020. 

Compte tenu de la diversité du marché du travail can-
adien et de l’expérience des travailleuses travailleurs à 
l’échelle du pays, ce projet visait à proposer des solu-
tions propres aux régions, qu’on pourrait idéalement 
reproduire et étendre à d’autres contextes. 

Pour ce faire, nous avons établi des partenariats avec 
cinq organismes :

	+ Université du Yukon (Whitehorse, Yukon);
	+ RADIUS de l’Université Simon Fraser (Vancouver, 

Colombie-Britannique);
	+ Tech Manitoba (Winnipeg, Manitoba);
	+ Observatoire compétences-emplois (Montréal, 

Québec);
	+ Newfoundland and Labrador Workforce Innovation 

Centre (Corner Brook, Terre-Neuve-et-Labrador). 

Le sommaire suivant décrit les Ateliers de mise en 
pratique de la recherche menés au Québec.

https://brookfieldinstitute.ca/wp-content/uploads/Ahead-by-a-Decade-E2030III-FR-Final.pdf
https://brookfieldinstitute.ca/wp-content/uploads/Ahead-by-a-Decade-E2030III-FR-Final.pdf
https://fsc-ccf.ca/fr/
https://fsc-ccf.ca/fr/
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À propos des Ateliers de 
mise en pratique de la 
recherche

Les Ateliers de mise en pratique de la recherche se 
sont déroulés en trois phases. 

La première phase explorait les répercussions possi-
bles de la COVID-19 sur le marché du travail canadien 
et la façon dont ces dernières pourraient nuire aux 
projections actuelles. Pour ce faire, nous avons mené 
une recherche prospective et demandé à un groupe 
d’experts nationaux de commenter les tendances 
émergentes et leurs répercussions potentielles. Le 
point culminant de cette phase a été la publication 
du document Bats-toi, signe et persiste : Explorer les 
futurs possibles du marché de l’emploi au Canada dans 
un monde post-COVID.

La deuxième phase comportait une série d’ateliers 
conceptuels axés sur l’humain. Dans le cadre de 
cette phase, nous avons fait un premier examen de 
l’IMT existante afin de cerner un problème région-
al; mené des entrevues auprès des utilisateurs pour 
mieux comprendre l’expérience actuelle; et organisé 
deux ateliers virtuels pour traduire le problème en 
solutions possibles. Le problème variait d’une région 
à l’autre, et les Ateliers de mise en pratique de la 
recherche menés au Québec cherchaient à aider les 
travailleuses et travailleurs à mi-carrière occupant des 

emplois moins qualifiés dans l’industrie du tourisme, 
de l’hôtellerie et des loisirs à développer des com-
pétences de base afin d’améliorer leur mobilité sur le 
marché du travail de demain.  

La troisième et dernière phase visait à traduire no-
tre démarche en observations relatives à l’IMT, ce 
qui a mené à la production d’une série de réflexions 
et d’idées sur la façon dont nous pourrions repenser 
l’IMT à l’avenir pour qu’elle soit davantage axée sur 
les travailleurs. Ces renseignements sont résumés 
dans Rapport d’information sur le marché du travail. 

L’emploi au Québec en 2030 : Ateliers de mise en pratique de la recherche – sommaire régional

https://brookfieldinstitute.ca/wp-content/uploads/Bats-toi-signe-et-persiste_Final.pdf
https://brookfieldinstitute.ca/wp-content/uploads/Bats-toi-signe-et-persiste_Final.pdf
https://brookfieldinstitute.ca/wp-content/uploads/Bats-toi-signe-et-persiste_Final.pdf
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Ateliers de mise en pratique 
de la recherche menés au 
Québec

Partant de la question de recherche générale « com-
ment peut-on trouver des solutions pratiques qui 

aident les travailleurs canadiens à acquérir les com-
pétences et aptitudes fondamentales, déterminées 
par les Système de projection des professions au Can-
ada (SPPC) jugées essentielles au monde du travail de 
demain? », nous avons travaillé avec l’Observatoire 
compétences-emplois (OCE) et plusieurs experts du 
marché du travail québécois pour cerner un domaine 
d’intérêt prometteur pour le marché du travail région-
al au Québec. 

Définir le problème régional 
du Québec

L’analyse régionale des Système de projection des 
professions au Canada (SPPC), nous a indiqué que 

33 % des travailleuses et travailleurs de la province 
exercent des professions qui devraient changer d’ici 
2030. Les travailleurs et travailleuses à mi-carrière oc-
cupant des emplois moins qualifiés se heurtent à de 
nombreuses difficultés pour s’adapter au marché du 
travail et conserver un emploi. Par exemple, certaines 
de leurs compétences peuvent devenir obsolètes et ils 
ont besoin d’acquérir de nouvelles compétences afin 
de faire face aux changements dans leurs industries 
respectives. 

De plus, le Québec n’a pas de programme spécifique 
pour soutenir les travailleurs et travailleuses en milieu 
de carrière. Toutefois, on compte plus de 30 Comités 
sectoriels de main-d’œuvre dans autant de secteurs 
d’activité économiques. Ces comités mettent en place 
dans les entreprises volontaires une diversité de 
solutions pratiques de développement et de recon-
naissance des compétences, lesquelles correspondent 
à chacun des secteurs d’activité. De plus, il y a une 
dizaine de mutuelles de formation dans 10 secteurs 
d’activité économiques qui offrent des formations 
variées aux employés de petites et moyennes entre-
prises qui en font la demande.

https://brookfieldinstitute.ca/une-decennie-davance-lemploi-au-canada-en-2030/
https://brookfieldinstitute.ca/une-decennie-davance-lemploi-au-canada-en-2030/
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Problème régional : Comment pouvons-nous aider 
les travailleuses et travailleurs à mi-carrière occupant 
des emplois moins qualifiés dans l’industrie du tour-
isme, de l’hôtellerie et des loisirs à développer des 
compétences de base afin d’améliorer leur mobilité 
sur le marché du travail de demain?

Comprendre le problème

En collaboration avec l’OCE, l’Institut Brookfield 
pour l’innovation + l’entrepreneuriat (IBI+E) a in-

terviewé trois personnes en milieu de carrière travail-
lant dans  l’industrie du tourisme, de l’hôtellerie et 
des loisirs pour comprendre leurs points de vue sur la 
préparation aux emplois et aux compétences futurs. 
Nous avons diffusé des sommaires de ces entrevues, 
sous forme de courts montages vidéos, à tous les 
experts participants aux ateliers afin d’approfondir 
notre compréhension du problème. Les entrevues ont 
permis de dégager un certain nombre d’observations 
clés :

	+ Les travailleuses et travailleurs en milieu de car-
rière préfèrent demeurer dans leur industrie, car 
ils ont de l’expérience, ils sont compétents et ils 

aiment leur emploi.
	+ Ces travailleurs envisagent de poursuivre des 

études universitaires dans d’autres domaines.
	+ Ils estiment que la transférabilité de leurs 

compétences n’est pas nécessairement évidente 
pour les employeurs hors de leur domaine.

	+ Ils éprouvent de la difficulté à accéder aux 
programmes actuels de perfectionnement des 
compétences ou destinés à la main-d’œuvre, en 
particulier aux programmes de formation parce 
que :

•	 ces programmes s’adressent uniquement aux 
personnes sans emploi, et non aux personnes 
qui sont sous-employées ou qui cherchent 
à changer d’industrie ou à améliorer leurs 
compétences;

•	 les horaires des programmes ne sont pas 
adaptés à l’emploi du temps des utilisateurs;

•	 pendant qu’ils sont en emploi, les utilisateurs 
ne sont pas admissibles à la plupart ou à la 
totalité des programmes de formation.

	+ Les travailleuses et travailleurs à mi-carrière 
obtiennent de l’information sur les programmes 
et le marché du travail de façon passive au 
moyen des médias sociaux, ou de façon plus 
active auprès d’une source fiable (bulletin d’un 
organisme qu’ils connaissent auquel ils sont 
abonnés ou d’un organisme de l’industrie, ou 
information reçue directement d’un conseiller 
en orientation ou d’un expert en gestion de 
carrières).

Problème régional : 
Comment pouvons-nous aider les 
travailleuses et travailleurs à mi-
carrière occupant des emplois moins 
qualifiés dans l’industrie du tourisme, de 
l’hôtellerie et des loisirs à développer des 
compétences de base afin d’améliorer 
leur mobilité sur le marché du travail de 
demain?

L’emploi au Québec en 2030 : Ateliers de mise en pratique de la recherche – sommaire régional
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	+ Ils estiment que le tourisme est un secteur sous-
estimé, souvent perçu comme une industrie et 
une carrière qui ne nécessite pas de compétences. 
Il n’est pas constructif d’envisager l’industrie de 
cette façon. Il s’agit d’une carrière à vie pour de 
nombreux résidents, et qui exige de nombreuses 
compétences et aptitudes. Pour arriver à des 
solutions, il est important de valoriser ce travail, 
les compétences des travailleurs et l’industrie elle-
même. 

	+ Dans un monde idéal, les programmes de 
formation offriraient un soutien financier, 
élimineraient les obstacles à la participation (en 
proposant différentes formules et plages horaires, 
des services de garderie, etc.) et seraient adaptés à 
l’utilisateur, par exemple en étant offerts en ligne 
ou en personne.

Qu’est-ce qu’un expert participant? 
Chaque jour, nous mettons à profit nos compétences 
et notre expérience pour relever des défis. Ces com-
pétences et cette expérience font partie de notre « 
expertise » et elles sont le résultat de notre vécu, 
de notre éducation et de notre formation. Bien que 
nous puissions tous adopter une approche différente 
pour relever un défi en fonction de notre expertise, 
la résolution de problèmes est une expérience hu-
maine partagée et une compétence que nous devons 
tous mettre en pratique quotidiennement. Ce pro-
jet invitait les participants à mettre leur expertise 
à contribution, en tant qu’experts, pour explorer et 
suggérer des idées en réponse au problème régional.  

À partir de cette information, IBI+E a animé une série 
d’ateliers en deux parties avec 11 participants, au 
Québec, les 20 et 27 mai 2021. Les participants – des 
travailleurs en milieu de carrière, des conseillers en 
orientation, des enseignants et des formateurs, des 
employeurs, des professeurs en ressources humaines 
et des experts du marché du travail –  apportaient un 
éventail de points de vue.

Pour mieux comprendre le problème, nous avons 
demandé à tous les participants de tenir compte de 
l’expérience actuelle des gens que nous servons – les 

Qu’est-ce qu’un expert participant? 

Chaque jour, nous mettons à profit nos 
compétences et notre expérience pour relever 
des défis. Ces compétences et cette expérience 
font partie de notre « expertise » et elles sont le 
résultat de notre vécu, de notre éducation et de 
notre formation. Bien que nous puissions tous 
adopter une approche différente pour relever un 
défi en fonction de notre expertise, la résolution 
de problèmes est une expérience humaine 
partagée et une compétence que nous devons 
tous mettre en pratique quotidiennement. Ce 
projet invitait les participants à mettre leur 
expertise à contribution, en tant qu’experts, 
pour explorer et suggérer des idées en réponse 
au problème régional.  
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travailleuses et travailleurs à mi-carrière des secteurs 
du tourisme, de l’hôtellerie et des loisirs. Nous avons 
demandé aux participants de réfléchir à la réaction 
possible de ces travailleurs face au problème : que 
pourraient-ils « penser et ressentir », « voir », « dire 
et faire », « entendre »? Nous leur avons également 
demandé de résumer, dans l’ensemble, les points de 
vue qui jouent en faveur des travailleurs et ceux qui 
sont des causes de frustrations. Voici un résumé de ce 
que nous avons entendu :

Ce que les travailleurs en milieu de carrière « 
pensent et ressentent » :

	+ La peur d’être trop âgés pour un changement;
	+ Une incertitude à propos des compétences qui se-

ront demandées et de la question à savoir s’il faut 
changer, s’améliorer ou attendre;

	+ La perte de sens, le deuil et la difficulté à s’imagin-
er dans un autre domaine;

	+ Une baisse de confiance en soi liée à la comparai-
son avec d’autres travailleurs. 

Ce que les travailleurs en milieu de carrière « disent 
et font » :

	+ Recherchent constamment la stabilité d’emploi;
	+ Investissent dans la formation continue;
	+ Demandent et reçoivent de l’aide pour gérer le 

trop-plein d’information;
	+ Lisent des articles et écoutent des balados pour en 

apprendre davantage sur le marché du travail et 
les prédictions des besoins en emploi;

	+ Ils font le point sur leurs compétences trans-
férables et enrichissent leur profil.

Ce que les travailleurs en milieu de carrière 
« voient » :

	+ Les publicités sur les médias sociaux;
	+ Le taux de chômage élevé dans leur domaine;
	+ La détresse d’anciens gestionnaires ou collègues;
	+ Les compétences acquises qui ne sont pas recon-

nues dans d’autres industries.

L’accent sur la justice, l’équité, la diversité et 
l’inclusion (JEDI) : En étroite collaboration avec 
nos partenaires chez RADIUS de l’Université 
Simon Fraser, nous avons intégré une approche 
JEDI à la conception de nos ateliers. Cela com-
prenait l’établissement d’une série d’engage-
ments et d’attentes envers la communauté au 
début de l’atelier pour veiller à ce que chaque 
participant comprenne et s’engage à créer un 
environnement de respect. Cette approche était 
particulièrement importante étant donné que 
notre démarche mobilisait intentionnellement 
une variété de participants, y compris des « 
utilisateurs » ayant une expérience vécue du 
problème. Dans cet esprit, nous avons égale-
ment modifié globalement notre langage. Nous 
avons évité de suggérer que les défis que ces 
ateliers visaient à relever seraient « résolus » et 
précisé qu’une « solution » ne constituait pas 
nécessairement le but de l’atelier ni une contri-
bution obligatoire des participants.
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Ce que les travailleurs en milieu de carrière
« entendent » :

	+ Qu’ils doivent se trouver un véritable emploi;
	+ Qu’ils doivent choisir les emplois de l’avenir alors 

que ceux-ci n’existent pas encore;
	+ Que la demande est insuffisante par rapport 

l’offre.

Dans l’ensemble, ce qui joue en la faveur des tra-
vailleurs à mi-carrière :

	+ Un grand nombre de nouvelles possibilités offertes 
sur le marché du travail;

	+ Des exemples de personnes qui ont réussi à se 
recycler dans un autre domaine;

	+ Des ressources pour faciliter la transition (pro-
grammes de formation et conseillers en emploi);

	+ Les connaissances et les compétences acquises 
dans l’industrie de la restauration, de l’hôtellerie 
et du tourisme pourraient leur ouvrir de nouvelles 
portes.

Dans l’ensemble, ce qui est le plus frustrant pour les 
travailleurs en milieu de carrière :

	+ Le manque de motivation pour se re
	+ cycler dans un nouveau domaine;
	+ Les observations et renseignements contradic-

toires, y compris les études sur les emplois futurs;
	+ Le fait de se faire dire que travailler dans le tour-

isme n’est pas un « vrai emploi »;

	+ Le fait de devoir être le plus instruit possible et de 
s’inscrire constamment à des programmes, ce qui 
peut entraîner une perte de temps ou d’argent.
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Critères d’une solution

En nous appuyant sur notre compréhension du 
problème, nous avons demandé aux participants 

aux ateliers d’élaborer une liste de critères « indis-
pensables » à utiliser comme source d’inspiration 
pour de nouvelles idées et solutions. Selon les discus-
sions tenues dans les différents groupes, voici la liste 
de ces critères.

Pour porter des fruits, toute solution doit :

	+ Être rapidement applicable, facile d’accès, simple 
d’utilisation; offrir plusieurs modes d’accès; ne pas 
avoir trop de critères.

	+ Être centralisée, par exemple un guichet unique
	+ Être technologique.
	+ Être rapide ou flexible (question de temps).
	+ Avoir une visibilité et donner accès à de l’aide et 

des conseils.
	+ Inciter l’employeur à participer activement aux 

mesures.
	+ Prévoir une allocation de revenu pour les partici-

pants.
	+ Faciliter l’entrée sur le marché du travail pour les 

populations immigrantes.
	+ Adopter une perspective intersectorielle et globale.
	+ Rendre disponible une formation de développe-

ment des compétences relationnelles.
	+ Le message doit être diffusé à tous : employeurs,  

organismes, travailleurs, etc.

Idées initiales de solutions

À l’aide de ces critères et de leur connaissance du 
problème, les participants ont désigné les idées 

suivantes en tant que solutions possibles pour soute-
nir les travailleurs en milieu de carrière.

1.	 Une gamification (ludification) des formations, 
compétences, talents et qualités innés avec la 
reconnaissance de l’humain dans son ensemble 
pour faciliter sa mobilité dans la main-d’œuvre.

2.	 Reconnaissance officielle de la formation contin-
ue qui répond aux besoins de la mobilité de la 
main-d’œuvre et qui permettra aux travailleuses 
et travailleurs d’utiliser les compétences acquises 
là où ils le souhaitent.

3.	 Un compte de formation (personnel).

Voici d’autres idées mentionnées :
	+ Centralisation des programmes. Guichet unique. 

Simplification pour les personnes intéressées.
	+ Financement pour les organismes, les formations 

et les individus qui favorisera un accès universel – 
et gratuit.

	+ Campagne de sensibilisation ou formation auprès 
des entreprises pour développer une culture or-
ganisationnelle permettant aux employés de par-
ticiper à  une formation sur des compétences non 
spécifiques sans peur de perdre leur emploi.

	+ Incitatif financier aux entreprises pour améliorer la 
rétention, la polyvalence et la compétitivité de leur 
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main-d’œuvre afin de favoriser la mobilité interne.
	+ Responsabilisation des entreprises par rapport aux 

trajectoires de leurs employés.

Élaboration et amélioration 
de solutions

Pour développer davantage ces idées, les partici-
pants ont élaboré une série de prototypes. Chaque 

groupe a créé un scénario décrivant la façon dont la 
solution serait utilisée, leur permettant ainsi de clar-
ifier leurs idées et de cerner les points à améliorer. 
Les groupes ont ensuite exploré d’autres options de 
prototypage, y compris des maquettes conceptu-
elles d’une application et les composantes d’un pro-
gramme. À la lumière de cet exercice, les participants 
ont précisé leur solution et cerné des pistes de mise 
en œuvre.

1.	 Compétence 360*
Application qui permet de reconnaître la valeur des 
travailleuses et travailleurs, peu importe leur domaine 
et la façon dont ils ont acquis leurs compétences. 
Cette application met de l’avant la valeur ajoutée et 
les compétences transférables. Elle permet aussi de 
mettre en contact les travailleuses et les travailleurs 
avec le marché du travail. 

L’application comporterait trois modules :
	+ Mon profil – renseignements et vidéos grâce aux-

quels le travailleur peut se présenter.
	+ Formations – courtes formations intégrées directe-

ment à l’application.
	+ Lien vers les employeurs – l’application sert de 

ressource pour les employeurs.
•	 Le travailleur peut entrer en contact avec des 

employeurs ou consulter des possibilités d’em-
ploi dans son domaine.

•	 Les employeurs peuvent entrer en contact avec 
des travailleurs éventuels.

Autres composantes de l’application :

	+ Le bouton « aide » vert – il s’agit d’un élément très 
important; le travailleur peut en tout temps obte-
nir de l’aide en joignant une vraie personne ou des 
programmes et ressources.

	+ Les listes déroulantes des compétences - les util-
isateurs cliqueraient  facilement des cases et des 
insignes représentant les compétences acquises, 
que les employeurs pourraient reconnaître, et qui 
seraient disponibles.

	+ L’objectif est de faire en sorte que l’application 
soit utilisée par le plus grand nombre de parties 
prenantes possible.
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Quelle lacune cette solution comble-t-elle? 
Par l’entremise des Ateliers de mise en pratique de la 
recherche, les travailleurs des secteurs du tourisme, 
de l’hôtellerie et des loisirs nous ont dit qu’ils pos-
sèdent déjà plusieurs des compétences fondamen-
tales définies dans les Prévisions sur la croissance 
des professions au Canada. Cette solution aiderait 
les travailleurs à mettre en valeur leurs compétences 
transférables ou fondamentales, indépendamment 
de leur domaine ou de la façon dont ils ont acquis ces 
compétences. 

2. Portail de reconnaissance
Un portail de reconnaissance des compétences ac-
quises  au fil de la formation continue et des ex-
périences passées. Le portail aide à la mobilité de 

la main-d’œuvre et permet aux personnes d’utiliser 
leurs compétences là où elles le souhaitent ou elles 
sont en besoinsoin. Une composante essentielle à la 
mise en œuvre du portail serait un Conseil consultatif 
constitué de personnes en mi-carrière.

Ce portail Web met en valeur l’expérience pratique 
ainsi que toutes les petites formations que les gens 
suivent tout au long de leur vie, tant au travail qu’à 
l’extérieur. Ainsi, les travailleuses et travailleurs pour-
ront utiliser les compétences qu’ils possèdent et être 
reconnus pour ces dernières, en plus de continuer à 
en acquérir de nouvelles. Il est important que les cer-
tificats soient officiels et reconnus.

Autres composantes du portail Web :

	+ Les utilisateurs peuvent valider les formations 
qu’ils ont déjà effectuées dans le passé.

	+ Une personne peut aussi faire une recherche pour 
trouver des formations adaptées à sa situation et à 
sa carrière.

	+ Le portail déterminerait les compétences appli-
cables à différents domaines et permettrait aux 
travailleurs de faire une transition vers différents 
domaines.

	+ Une variété de tests serait disponible pour valider 
les compétences, y compris les compétences lin-
guistiques, et pour attester les réalisations (tirées 
des apprentissages en milieu de travail), etc.

	+ Un lien de partage permettrait d’envoyer ces ren-
seignements (réalisations) aux employeurs actuels 
ou éventuels.
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	+ Des services de counselling aideraient les per-
sonnes à mi-carrière à cibler les compétences 
qu’elles peuvent perfectionner dans leur emploi 
actuel ainsi que celles qu’elles pourraient faire 
valider.

Quelle lacune cette solution comble-t-elle? 
Par l’entremise des Ateliers de mise en pratique de la 
recherche, les travailleuses et travailleurs des secteurs 
du tourisme, de l’hôtellerie et des loisirs nous ont dit 
qu’ils sont déjà en train de suivre une formation et de 
perfectionner leurs compétences; toutefois, ce perfec-
tionnement n’est pas toujours reconnu de façon plus 
générale, particulièrement par les employeurs. Cette 
solution permettrait aux travailleurs et aux employ-
eurs de reconnaître la formation et les certifications.

3. Compte individuel de formation
Un compte individuel serait une somme d’argent 
disponible chaque année, qu’on peut accumuler dans 
le temps. Le montant accumulé dans le compte de 
formation pourrait  être alloué au perfectionnement, 
à l’acquisition de nouvelles compétences, à la recon-
naissance d’acquis, ou au financement (supplémen-
taire) d’un stage. Un modèle universel pourrait être 
piloté avec le secteur de l’hôtellerie et de la restaura-
tion. Ce compte de formation à long terme et contin-
ue serait offert à toute personne en âge de travailler, 
y compris aux personnes sur le marché du travail et à 
celles retraitées. Une solution comme celle-ci existe 
déjà à Singapour.
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 L’objectif est d’accroître l’autonomie et la capac-
ité d’adaptation de la population active afin qu’elle 
puisse être agile et résiliente face à l’évolution du 
marché du travail. 

Autres éléments du compte de formation :

	+ Accès à un soutien en orientation – il s’agit d’une 
personne qui comprend les besoins du travailleur 
et l’aide à prévoir et à concevoir les futures pos-
sibilités en fonction de sa connaissance des ten-
dances du marché du travail à venir.

	+ Flexibilité – par exemple, une personne qui veut 
retourner aux études pendant trois ans peut utilis-
er cette allocation.

	+ Avec le compte de formation, Il n’est pas néces-
saire de se rendre à un endroit précis pour partici-
per  à la formation.

Quelle lacune cette solution comble-t-elle? Par l’en-
tremise des Ateliers de mise en pratique de la re-
cherche, les travailleurs des secteurs du tourisme, de 
l’hôtellerie et des loisirs nous ont dit avoir besoin, 
dans un premier temps, de flexibilité pour continuer 
à développer leurs compétences et, dans un second 
temps, d’obtenir du financement pour explorer divers-
es options. 

Prochaines étapes

Les solutions proposées ici s’appuient sur une com-
préhension de l’expérience actuelle des travailleurs 

en milieu de carrière des industries du tourisme, de 
l’hôtellerie et des loisirs au Québec. Même si les solu-
tions sont personnalisées pour soutenir ce type de 
travailleur, elles ont un champ d’application très vaste. 
Bon nombre des solutions étaient axées sur la recon-
naissance des compétences et des aptitudes afin de 
les utiliser ou de les perfectionner. Les participants 
à l’atelier ont mentionné que les trois solutions se 
chevauchent et qu’elles pourraient être regroupées  en 
une seule solution. 

Il y a un intérêt à aller de l’avant avec toutes les solu-
tions identifiées; 89 % des participants ayant indiqué 
vouloir continuer à travailler sur leurs idées. Les par-
ticipants ont suggéré que les solutions soient mises en 
œuvre grâce à la collaboration et au financement de 
plusieurs ordres gouvernementaux (fédéraux et pro-
vinciaux), et qu’elles soient dirigées par le Ministère 
de l’Économie et de l’Innovation. Les participants ont 
également proposé la création d’un conseil consulta-
tif composé de travailleurs en milieu de carrière pour 
établir la vision pour le portail Web, l’application ou le 
compte de formation afin que les fonctionnalités cor-
respondent aux besoins des travailleurs et des étab-
lissements de formation continue. Enfin, une analyse 
du contexte devra être effectuée dans le cadre des 
prochaines étapes afin de tirer parti des programmes 
ou services existants, ou de les améliorer.
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