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Etendue et approche

Ce rapport, intitulé Les compétences numériques
et le déficit de compétences, passe en revue la
littérature de langue francaise et anglaise sur

la question des compétences numériques, de
I’écart de compétences numériques et de la
fracture numérique dans la société canadienne
et a I’étranger, dans les contextes canadien et
international. Il donne un apergu des définitions
des connaissances, aptitudes et compétences
numériques; des critéres de référence pour
évaluer les compétences numériques; les
taxonomies des parties prenantes; et des
modeles et des stratégies pour promouvoir

la formation numérique au Canada. Il résume
les principaux thémes extraits de la revue de

la littérature et est divisé selon les sections
suivantes.

Les emplois numériques et les compétences
numériques traite de la situation des travaux
dans le secteur des technologies de I'information
et de la communication (TIC) et dans les secteurs
verticaux a forte valeur ajoutée et intensifs tels
que le secteur financier, qui utilisent fortement les
TIC et emploient des professionnels des TIC. Les
grandes tendances sont abordées pour présenter
les domaines de croissance en matiére d’emploi
pour les professionnels des TIC. Enfin, cette
section fournit une catégorisation des principaux
intervenants en matiére de TIC en fonction de la
documentation examinée.

Définir les emplois numériques et les emplois
en TIC, les compétences et les parcours
passe en revue les tentatives actuelles de
cataloguer et de définir les compétences
numériques, y compris les tentatives de divers
acteurs internationaux de créer des cadres

et des schémas des niveaux et des types de
compétences numériques afin d’articuler les
résultats d’apprentissage de la formation aux
compétences numériques et aux TIC. En outre,
cette section examine la définition du déficit de
compétences. Cette section examine également
les preuves des difficultés des employeurs a
pourvoir les postes vacants, particulierement
comment on identifie une pénurie de candidats.

Les voies d’acceés au secteur des TIC donne

un apercu des titulaires de diplomes en TIC

et en sciences, technologie, ingénierie et
mathématiques (STIM) au Canada, montrant
que leur nombre est bien inférieur au nombre

de personnes travaillant dans les professions
technologiques. Cette section traite de I’évolution
des mesures de recrutement de I'industrie ainsi
que de la rémunération, y compris la fagon dont
la géographie joue un réle dans la demande de
talents et les revenus. Enfin, la section identifie
les principales catégories de parties prenantes
dans le domaine de la formation en TIC et
examine comment I'innovation dans la formation
modifie les modeéles éducatifs traditionnels.



Répérer la diversité dans le secteur des
technologies de 'information et des
communications traite de la faible participation
des femmes, des personnes handicapées et
d’autres groupes méritant I’équité dans les
professions des TIC. Cette section passe en
revue les statistiques sur le travail des groupes
sous-représentés dans le secteur des TIC,
leurs expériences et les obstacles auxquels

ils se heurtent ainsi que les mesures visant a
encourager la participation de ces groupes aux
TIC. Cette section se concentre sur les femmes
dans la technologie et les facteurs qui dissuadent
les femmes d’entrer et de rester dans les STIM.

Faire progresser I'innovation et I'inclusion pour
combler le déficit de compétences numériques
conclut le rapport par des recommandations et
des exemples de programmes novateurs visant a
combler le déficit de compétences numériques.

Le secteur des TIC et la formation, le recrutement
et le travail des professionnels et professionnelles
des TIC ainsi que les pratiques d’exclusion dans
le domaine des TIC, en particulier des femmes et
d’autres groupes méritant I’équité, sont examinés
tout au long du rapport.




Introduction

Depuis plus de 20 ans, I'industrie dénonce

le déficit de compétences et le besoin de
compétences numériques.' Le probléme de

ce qu’on appelle le « déficit de compétences
numériques » est un phénoméne mondial;
cependant, il ne fait guéere de doute que

la pandémie de COVID-19 a accéléré la
transformation numérique de nombreuses
industries a mesure que les produits et services
se sont déplacés en ligne et que le travail de la
maison est devenu plus courant. KPMG affirme
que 80 % des entreprises affirment avoir besoin
de plus de travailleurs ayant des compétences
numeériques, mais les deux tiers ont du mal a
trouver et a embaucher le talent approprié. Parmi
les chefs et cheffes de direction canadiens, 79 %
affirment que la pandémie a changé leur fagon
de travailler et qu’il faut plus de personnel ayant
des compétences en TI.2 Les évaluations les plus
récentes de la main-d’ceuvre des technologies
de I'information et des communications (TIC)
suggeérent qu’il y a maintenant plus d’emplois
numeériques en dehors du secteur des TIC - qui
comprend des entreprises qui fabriquent et
vendent du matériel, des logiciels, des services et
des réseaux — qu’au sein de celui-ci. La vente au
détail, la fabrication, les institutions financiéres,
les gouvernements, les organismes sans but
lucratif, I’agriculture et les ressources intensifient
tous leur utilisation des technologies numériques.

Malgré les allégations de pénurie de
compétences, il est prouvé que de nombreux
segments de la population restent sous-employés

dans le secteur. La sous-représentation des
femmes persiste depuis des décennies, mais il
existe également des preuves d’une situation

de « tuyau percé »; les femmes qui travaillent

dans les TIC quittent. Les professionnels formés

a I’étranger — qui sont souvent racialisés — ainsi
que les Autochtones et certaines personnes
racialisées, y compris les personnes noires, sont
particulierement sous-représentés. La fracture
numeérique ne dépend pas seulement de la
géographie ou de I'acces aux infrastructures, mais
concerne également les compétences nécessaires
pour accéder a la technologie et I'utiliser.

Une partie du défi réside dans le fait que le
domaine évolue rapidement et qu’il y a peu

de cohérence dans la définition des emplois
numériques ou des compétences numériques

et encore moins sur la fagon de les développer
efficacement. Les compétences numériques
sont souvent considérées comme synonymes
d’informatique et d’ingénierie, en mettant I'accent
sur le codage et les compétences nécessaires
pour développer la technologie;** toutefois, les
compétences numériques vont bien au-dela du
développement et de la fourniture de matériel,
de logiciels et de services connexes. Certaines
des lacunes les plus importantes concernent les
personnes qui comprennent comment adapter
la technologie aux besoins de I'organisation et
soutenir son adoption.®

Alors que de nombreux employeurs préconisent
d’accroitre le bassin et d’encourager les



jeunes étudiants et étudiantes a acquérir des
compétences technologiques afin d’accroitre
la proportion de personnes ayant des diplomes
postsecondaires et possédant des titres de
compétences pertinents, d’autres employeurs
ont commencé a remettre en question la valeur
des attestations d’études postsecondaires
traditionnelles, plaidant plutét en faveur de
cadres de compétences plus solides et plus
actuels et de parcours d’acces alternatifs plus
adaptés.® En régle générale, les établissements
postsecondaires sont lents a s’adapter.” Bien
que les immigrants et les immigrantes et les
personnes racialisées soient surreprésentés dans
le secteur, il est prouvé qu’ils font face a des
obstacles pour accéder au marché du travail et
qu’ils sont souvent sous-utilisés.?

Le Canada a obtenu un score élevé pour ce

qui est des niveaux de jeunes qualifiés et de
Iutilisation des compétences numériques dans

la vie quotidienne des gens lors de I’étude 2019
sur la préparation numérique de I’Organisation de
coopération et de développement économiques
(OCDE);® cependant, le pays continue de se
classer au milieu, comme pays moyennement

performant, en ce qui concerne I’exploitation
de I'innovation pour stimuler I'utilisation des
compétences. Nos scores globaux en matiére
d’innovation et de productivité restent loin
derriére, ce qui suggére que nous risquons
de perdre davantage de terrain si nous ne
répondons pas aux besoins en compétences
numeériques de maniére innovante.

Alors, quels sont les obstacles a la planification
et a la formation pour ’économie numérique?
Comment pouvons-nous nous assurer que le
Canada prend les bonnes mesures fondées sur
des données probantes pour batir une société
numeérique et un solide bassin de talents en
TIC pour demain et qui inclut tous les talents
du pays? Ce rapport expose des données
importantes sur le débat sur les compétences
numeériques et vise a y contribuer en examinant
les définitions des compétences en TIC, des
compétences numeériques et du déficit de
compétences, ainsi qu’en évaluant les preuves
de pénuries de main-d’ceuvre et en retragant la
participation et I’'avancement de divers groupes
dans le secteur des TIC.




Les emplois numeériques et les

compétences numeériques

Vue d’ensemble

La demande d’emplois dans le secteur des

TIC augmente en raison de I'accélération de la
numérisation et du travail a distance. Alors que
nous savons que la demande de talents augmente,
les frontiéres et les définitions ne sont pas claires.

La demande d’emplois
numeériques

Les technologies de I'information et des
communications sont le secteur qui connait la
croissance la plus rapide au Canada, avec des
revenus de 230 milliards de dollars et une croissance
de 20,2 milliards de dollars entre 2014 et 2020.

Il comprend 44 000 entreprises et un effectif de

671 000 personnes, dont plus de la moitié ont un
dipléme universitaire et un salaire annuel moyen

de 83 300 $.'° Malgré les répercussions de la
pandémie de COVID-19, le secteur a affiché une
forte croissance en 2020 et a surpassé I'ensemble
de I’économie canadienne. Innovation, Sciences et
Développement économique Canada (ISDE) indique
gu’entre 2015 et 2020, la croissance de I'emploi dans
le secteur des TIC a dépassé celle de 'ensemble de
I’économie, notant qu’en 2020, le secteur des TIC
représentait 3,7 % de I'emploi total au Canada."

Les logiciels et les services informatiques sont le
moteur du secteur des TIC. Sur un peu moins de
44 000 entreprises qui composent le secteur, 91 %
(plus de 40 000) sont des industries de logiciels

et de services informatiques, suivies par 4 % du

commerce de gros des TIC, 3 % des services

de communication et 2 % de la fabrication de
TIC."? Le secteur se compose principalement de
petites entreprises: 37 600 emploient moins de 10
personnes et environ 119 entreprises (y compris
des filiales de sociétés multinationales étrangéres)
emploient plus de 500 personnes.'® Selon
IBISWorld, il existe également une croissance du
secteur des services de conseil en Tl (croissance
annuelle de 4,5 % de 2016 a 2021), qui deviennent
plus présents a mesure que plus d’entreprises tirent
parti de la technologie de I'informatique en nuage
et développent des systémes et des processus
pour gérer les mégadonnées.™

Cependant, il est prouvé que I'impact et la
croissance de la main-d’ceuvre numérique sur
I’économie sont encore plus importants; se
concentrer uniquement sur le secteur des TIC
capte une petite partie de la main-d’ceuvre
technologique. On estime que le secteur lui-méme
(entreprises de TIC) représente 3,7 % des emplois
nationaux.'® Ainsi, la recherche d’emplois dans
les TIC uniquement dans le secteur des TIC omet
de nombreux groupes de professionnels des TIC.
Par exemple, 8 % des professionnels des TIC
travaillent dans le secteur public'® et, étant donné
que plus de 20 % des emplois au Canada se
trouvent dans le secteur public, il est surprenant
que le secteur public ne soit pas au centre des
discussions sur le déficit de compétences en
TIC."” Un autre 11 % des professionnels des TIC
travaillent dans les industries de I'information et
culturelles.’® Dans le domaine des soins de santé,



les TIC et les technologies numériques soutiennent
'enseignement médical,'®?° les processus de
gestion des soins de santé?' et les soins a la
patientéle, en particulier compte tenu de I'essor

de la télémédecine apres le début de la pandémie
de COVID-19.% Les entreprises de voyages

et de tourisme du monde entier sont presque
entiérement passées aux plateformes numériques
dans un souci de développement stratégique et
d’amélioration de leur capacité a offrir des services
personnalisés. Ces observations soulignent

non seulement la répartition des emplois dans

les TIC entre les secteurs, la forte demande de
compétences en TIC et la diversité des professions
des TIC impliquées, en termes de changement

des roles et des profils des professionnels des

TIC, mais aussi, justifient des déclarations
audacieuses de l'industrie comme celle du PDG de
General Assembly, Jake Schwartz, qui a affirmé:

« Toutes les entreprises deviennent des entreprises
technologiques. »**?° La pandémie de COVID-19

a également accéléré 'adoption des technologies
numériques dans tous les secteurs, car de effectifs
ont adopté le travail a distance et les entreprises
ont d{ innover pour rester a flot.?

Le Conseil des technologies de 'information et

des communications (CTIC) estime qu’il y a plus
d’emplois de TIC en dehors du secteur des TIC
qu’au sein de celui-ci. En 2020, 1 935 100 personnes
travaillaient dans I’économie numérique canadienne.
lls comprenaient 1 553 800 professionnels des TIC
employés dans toutes les industries au Canada,

TABLEAU 1.

le reste étant des non-professionnels des TIC
travaillant dans le secteur des TIC ».2

Les métiers du numérique ne se limitent pas

au secteur des TIC. En fait, I’emploi dans les
professions numériques dans tous les secteurs de
I’économie a dépassé I’emploi dans les professions
numeériques au sein des industries numériques. I
convient également de noter qu’en 2020, 63 % des
travailleurs des TIC travaillaient dans des secteurs
de I’économie autres que les TIC.?®

Les tendances des
technologies de
I'information et des
communications au Canada

Bien que I'arrét de 'économie di a la pandémie de
COVID-19 ait eu un impact négatif sur 'emploi et les
revenus dans plusieurs industries,” le secteur des TIC
a été largement épargné par la transition rapide des
entreprises vers la numérisation, le travail a domicile
devenant plus populaire et de nombreuses offres de
services étant passées en ligne.*® Selon les derniéres
données de Statistique Canada sur le PIB, en dollars
constants de 2012, le secteur des TIC est passé

de 98,1 milliards de dollars en 2019 a 99,9 milliards
de dollars en 2020, et continue de croitre; le PIB de
ce secteur a de nouveau augmenté pour atteindre
104,5 milliards de dollars en 2021.3' Cela fait suite a
une tendance plus longue de la croissance du PIB du
secteur des TIC, comme le montre le tableau 1.

Produit intérieur brut (PIB) du secteur des technologies de I'information et des

communications (TIC)

2016 2017

2018 2019 2020 2021

PIB du secteur des TIC 81,8 85,8
en milliards (dollars
constants de 2012)

91,3 98,1 99,9 104,5

Source : ISDE Canada®



Le nombre de Canadiens employés dans
'industrie des services professionnels,
scientifiques et techniques a légérement diminué
en 2020, mais a augmenté au-dela des données
de 2019 en 2021, comme le montre le tableau 2.

TABLEAU 2.

Canadiens et Canadiennes employés dans les services professionnels, scientifiques et

techniques

Services
professionnels, 2015 2016

scientifiques et
techniques

Emploi 1 361 1372
(x 1 000)

2017 2018 2019 2020 2021

1429,7 1450,6 1537,3 1528,4 1673,9

Source : Statistigue Canada (2022)%

Les données sur les offres d’emploi en ligne,
qui sont un indicateur de la demande d’emploi,
montrent une tendance légérement positive; le
nombre d’offres d’emploi dans les industries
des services professionnels, scientifiques et

TABLEAU 3.

techniques a augmenté au T3 de 2022 par
rapport au T3 de 2021 et I'industrie a montré
certains signes de reprise en 2022 par rapport a
2021, comme le montre le tableau 3.

Offres d’emploi dans les services professionnels, scientifiques et techniques

Services professionnels,

scientifiques et techniques

T3 2021

T4 2021 T12022 T22022 T3 2022

Nombre d’offres d’emploi 61 415

65 455 69 565 74 505 63 680

Source : Statistique Canada (2022)%*

Un rapport publié par le CTIC a révélé qu’en

2020, le plus grand nombre d’empilois créés dans
le secteur des TIC concernait les analystes et
consultants en systémes d’information (47 800),
ce qui représentait plus d’un tiers de la croissance
nette de ’emploi dans les TIC.% Parmi les autres
postes qui ont connu une croissance importante,
mentionnons les technologues et techniciens en

génie électrique et électronique, une augmentation
de 66 %, et les techniciens en essais de systémes
d’information, une augmentation de 54 %.%
L’emploi de professionnels des TIC en dehors

du secteur des TIC a également augmenté
d’environ 4 %, ce qui représente 37 500 emplois.
Cependant, le méme rapport a également
constaté que la pandémie de COVID-19 a créé une



volatilité dans la composition de I’emploi dans les
TIC. Bien que I'ensemble du secteur des TIC n’ait
pas diminué en 2020, le nombre de personnes
employées dans certaines professions des TIC

a diminué en 2020 par rapport a 2019. Certaines
des baisses les plus marquées ont été observées
chez les travailleurs et les travailleuses des lignes
électriques et des cables, une baisse de 25 %, et
chez les travailleurs et les travailleuses des cables
de télécommunications, une baisse de 15 %.

Etant donné que bon nombre des changements
provoqués par la pandémie, comme I'adoption
du travail a distance, deviennent permanents, le
secteur des TIC devrait continuer a croitre.’” La
viabilité du travail a distance a également accru la
concurrence pour les talents avec les entreprises
de technologie Etats-Unis, ce qui a déja causé
un « exode des cerveaux » des programmes

de technologie dans les grandes universités de
I’'Ontario.®® Il faudra que les organismes privés et
publics, les gouvernements, les fournisseurs de
services d’éducation, de formation et d’autres
intervenants collaborent pour s’assurer que

les Canadiens et les Canadiennes possédent

les compétences numériques nécessaires

La viabilité du travail a distance a
€galement accru la concurrence pour
les talents avec les entreprises de
technologie Etats-Unis, ce qui a déja
causé un « exode des cerveaux » des
programmes de technologie dans les
grandes universités de I'Ontario.

pour répondre a cette demande. De plus,

le gouvernement du Canada a accéléré ses
investissements visant a soutenir 'accés a
I'Internet haute vitesse pour I’ensemble de la
population du Canada, en particulier celle des
collectivités rurales et éloignées, d’ici 2030.%°

Il existe des rapports sur les secteurs qui ont

le plus besoin et qui dépendent le plus des

TIC. Selon un rapport IBISWorld de 2021, il
existe plusieurs secteurs verticaux a forte valeur
ajoutée et a forte intensité informatique ayant
une concentration intensive de Tl, de TIC et de
technologie et services :

> Les marchés financiers et de capitaux

> Les services publics, communication et
médias

> La fabrication, la vente au détail et la
distribution.

Le rapport note que chacun de ces secteurs

est de plus en plus dépendant des solutions

et des travailleurs et travailleuses des TIC. En
outre, le CTIC a également mis en évidence
plusieurs autres secteurs a forte croissance
stimulés par les transformations numériques et
techniques, notamment les soins de santé et la
biotechnologie, I’écotech, la fabrication de pointe,
I’'agroalimentaire et la technologie alimentaire, les
médias numériques interactifs et les ressources
propres. Il convient de noter que ces secteurs
connaissaient déja une croissance plus rapide
que les autres secteurs non numériques avant la
pandémie, et que la pandémie a probablement
accéléré la numérisation et stimulé I'innovation
dans ces domaines.*

En examinant les tendances a long terme, le CTIC
prévoit que les travailleurs et les travailleuses de
la technologie se retrouveront de plus en plus en
dehors du secteur de la technologie plutét qu’a
I’intérieur de celui-ci.*? En ce qui concerne I'emploi



dans I’économie numérique, alors que I’économie
générale a plongé en 2020 et ne s’est que
partiellement rétablie la méme année, elle a réussi
a dépasser ses niveaux d’avant la pandémie. La
croissance de I’emploi supérieure a la moyenne
du secteur de '’économie numérique devrait
continuer de croitre a un taux annuel de 2,22 %
de 2021 a 2025, comparativement a 1,97 % dans
I’économie générale. Le CTIC prévoit également
que d’ici la fin de 2025, I’'emploi dans I’économie
numérique atteindra 2,26 millions, ce qui
représentera environ 11 % de tous les emplois au
Canada, avec une demande de 250 000 emplois
supplémentaires.*

On reconnait également de plus en plus que «

le numérique est une entreprise et les affaires
sont numériques » et qu’« a mesure que
I’économie canadienne continue de croitre, de
nombreuses industries traditionnelles auront

un besoin croissant de talents numériques

».444% | es changements sont trés visibles

dans ces secteurs, par exemple, dans les
domaines de la santé et de la biotechnologie,
ou le gouvernement a investi 275 millions de
dollars pour développer des vaccins et des
traitements contre la COVID-19.4¢ D’autres
secteurs canadiens comme les technologies
propres deviennent un secteur d’investissement
de premier plan alors que les prix de I'essence
montent en fléche et que le Canada cherche a
atteindre zéro émissions nettes d’ici 2050.#” Ainsi,
on ne saurait sous-estimer que la répartition de
la main-d’ceuvre numérique et technologique est
multisectorielle et touche aujourd’hui la plupart,
sinon la totalité, des secteurs.

L’incidence de la pandémie
de COVID-19

Il nous reste toujours a comprendre toutes les
ramifications de la pandémie de COVID-19
sur le marché du travail. Le gouvernement du

Canada a adopté des mesures de santé publique
pour atténuer les effets de la pandémie sur la
population canadienne, et des secteurs entiers
de I’économie canadienne ont été fermés. Alors
que le passage a la numérisation a créé des
emplois dans le secteur de la technologie, le
nombre d’offres d’emploi en technologie a chuté
de 32 % en décembre 2022 par rapport a mai
2022.% La pandémie a aggravé les résultats

en matiére de santé physique et mentale de

la main-d’ceuvre canadienne*® et a eu une
incidence sur les résultats scolaires des jeunes
et, par extension, sur le futur marché du travail
canadien.%®




La pandémie de COVID-19 a accéléré
la transformation numérique en
obligeant les populations a adopter
les technologies numériques pour
faciliter la vie quotidienne, des
activités eéducatives des enfants au
travail a distance.

Par exemple, dans le secteur des TIC, le
chémage des jeunes est passé de 2,3 % au

T4 2019 a2 16,9 % au T2 2020 et est resté prés
de 10 % pendant environ un an, remontant a
3,7 % au T2 2021.5' Comme le démontrent les
données sur les offres d’emploi, la demande

du marché du travail a été grandement touchée
et de fagcon imprévisible par la pandémie et les
mesures de santé publique.’?53% Les petites et
moyennes entreprises (PME), qui représentent
99,8 % des employeurs d’entreprises au
Canada (en décembre 2019) et emploient 90 %
de la main-d’ceuvre du secteur privé,> ont été
particulierement touchées,* ce qui a entrainé la
faillite de nombreuses entreprises.

La pandémie de COVID-19 s’accompagnait de
tendances du marché du travail qui ne peuvent
étre décrites adéquatement par les chiffres. Par
exemple, la soi-disant Grande Démission décrit
le nombre record de démissions de travailleurs,
ce qui a entrainé une demande non satisfaite
sur le marché du travail.’” Les raisons de ces
tendances imprévisibles du marché du travail
sont débattues et discutées par des journalistes

dans le public et des universitaires de divers
domaines.*® En réponse a la pandémie de
COVID-19 et a I'incertitude qui en résulte sur

le marché du travail, certains réclament des
approches alternatives telles que la prospective
stratégique pour fournir un contexte différent aux
tendances.®®

Le gouvernement du Canada a réagi a la
pandémie de COVID-19 par des mesures de
politiques publiques, dont une qui a favorisé
le passage a la numérisation. Par exemple,

le budget de 2021 comprend le Programme
canadien d’adoption du numérique (PACC)

de 4 milliards de dollars pour « aider votre
entreprise a se connecter, a stimuler votre
présence dans le commerce électronique ou a
numeériser les activités de votre entreprise ».%°
Cela correspond a une tendance mondiale
généralisée; la pandémie de COVID-19 a accéléré
la transformation numérique en obligeant

les populations a adopter les technologies
numériques pour faciliter la vie quotidienne,
des activités éducatives des enfants au travail
a distance.®" En outre, comme le note 'OCDE
dans le rapport sur la transformation numérique
a l’ére de la COVID-19, « il est peu probable que
les économies et les sociétés reviennent aux
tendances “pré-COVID”; la crise a clairement
démontré le potentiel des technologies
numériques et certains changements peuvent
maintenant étre trop profonds pour étre
inversés.»®2 Etant donné que la transformation
numérique est permanente et nécessite que

les citoyens et citoyennes et les travailleurs et
travailleuses aient de nouvelles compétences
numériques et des compétences en littératie
numérique, comment cela pourrait-il affecter le
déficit de compétences numériques? L'impact
de la pandémie de COVID-19 sur le marché du
travail promet de se faire sentir pendant des
années, voire des décennies.



Definir les emplois, les compétences
et les parcours des technologies

numeriques, de l'information et des

communications

Vue d’ensemble

L'omniprésence des TIC dans tous les secteurs et
la diversité des maniéres dont les professionnels
et les professionnelles des TIC facilitent les
opérations commerciales, rendent difficile la
définition de la profession des TIC.% Au Canada
et a I’étranger, il N’y a pas de consensus sur ce
qui définit la profession des TIC, mais on tente

de définir les connaissances, les compétences et
les aptitudes qui s’y rapportent afin de normaliser
le domaine. Pour compliquer les défis liés a la
définition des roles dans le domaine des TIC, il y
a aussi souvent confusion entre les professions
(Femploi), les aptitudes et les compétences de
base nécessaires pour effectuer le travail (par
exemple, la programmation informatique, qui
prend généralement des années a se développer)
et les outils et techniques spécifiques nécessaires
a ’'emploi (par exemple, JavaScript ou Python, qui
peuvent étre enseignés facilement a quiconque
posséde les compétences de base).®* Les codes
de la Classification nationale des professions
(CNP) sont le systéme de codage le plus utilisé
au Canada pour comprendre les tendances de
I’emploi, mais ils ne suivent pas le rythme de
I’évolution rapide des secteurs comme les TIC,
ou les nouveaux emplois apparaissent plus
rapidement que les codes sont mis a jour. lly a
aussi une confusion supplémentaire associée a la
définition des compétences numériques, qui peut
aller des compétences techniques approfondies
et du codage a la littératie numérique de base.

Nous commencgons par une définition des emplois
dans le secteur des TIC, puis nous terminons

par une discussion sur les différentes approches
de définition des compétences numériques, en
commengcant par un exemple national (le cadre
Compétences pour réussir) et en terminant par
quelques exemples internationaux.

La définition des emplois en
technologies de I'information
et des communications : les
codes de la Classification
nationale des professions

Le systeme Classification nationale des
professions (CNP) est largement utilisé pour
évaluer le profil du secteur des TIC. Les codes de
la CNP, une taxonomie de toutes les professions
sur le marché du travail canadien, sont utilisés
pour catégoriser et normaliser les professions,
ainsi que diverses analyses, y compris des
statistiques et des prévisions, pour éclairer la
politique d’immigration. Depuis de nhombreuses
années, le CTIC, issu des conseils sectoriels
nationaux des ressources humaines, suit les
tendances du marché du travail et, s’appuie,

en majeure partie, sur les codes de la CNP du
Canada. L’étude sur le marché du travail du CTIC
publiée dans leur sondage annuel sur ’économie
numérique 2020 identifie 30 professions de base
des TIC par code de la CNP, qui comprennent



divers codes comme 211 (gestionnaires en
ingénierie et gestionnaires d’entreprises de
télécommunications) et 2 147 (ingénieurs
informaticiens).®® La liste montre que les types
d’emplois dans le secteur des TIC et les emplois
numériques varient considérablement en termes
de compétences, d’aptitudes et d’outils clés.

Les codes de la CNP et leur applicabilité dans
des domaines en évolution rapide posent des
défis. De nombreux emplois dans le secteur

des TIC émergent en quelques mois, et non en
quelques années, et il n’existe pas de taxonomie
uniforme. Par exemple, le CTIC a mené un
sondage national et a interrogé les participants
sur les nouveaux titres d’emploi qui ont émergé
au sein de leurs entreprises, et a trouvé des
titres comme expert en systémes embarqués et
spécialiste de la génération de la demande.®® Bon
nombre de ces titres d’emploi ne correspondent
pas aux catégories de codes professionnels
existants ou n’existent pas du tout dans la CNP,
comme concepteur UX/UI, concepteur full stack
ou concepteur backend. De plus, bien que le
concepteur de logiciels reléve de la catégorie
CNP 21232, concepteurs et programmeurs de
logiciels,®” concepteur full stack et concepteur
backend ne représentent pas des titres alternatifs
d’emploi dans cette catégorie.

La catégorie CNP 21232 comprend également
des titres comme concepteur multimédia et
concepteur de médias interactifs, mais exclut les
graphistes et illustrateurs de la CNP 52120 et les
concepteurs Web 21233. Les exigences d’emploi
de la CNP 21232 précisent qu’ « un baccalauréat
en informatique ou en génie logiciel ou dans une
autre discipline comportant une composante
importante en programmation ou I'achévement
d’un programme collégial en informatique ou
dans un domaine connexe est habituellement
exigé »; toutefois, cela ne tient pas compte des
concepteurs UX/UI, un titre d’emploi en demande
qui n’existe pas dans la CNP, mais pour lequel
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Is personnes le détenant ne requiérent peut-étre
pas une spécialisation dans des compétences
technologiques approfondies pour effectuer

des taches similaires comme I’écriture, la
modification et I'’essai de code logiciel, ainsi que
la recherche et I’évaluation de produits logiciels.

Les titres d’emploi qui incluent la « conception »
sont particulierement sujets a une mauvaise
catégorisation parce qu’ils ont tendance a

inclure une formation diversifiée ainsi que des
compétences et des roles hybrides.®® Cette
analyse des offres d’emploi du CTIC démontre
les limites de la CNP en ce qui concerne la prise
en compte des demandes du marché du travail

et des préjugés en faveur des sciences, de la
technologie, de I'ingénierie et des mathématiques
(STIM) dans les professions numériques.

Les tentatives d’amélioration des macro-
classifications et des cadres ont tendance a étre
rapidement dépassées, en particulier dans les
domaines confrontés a une innovation constante.5°
Cela est particulierement vrai pour la CNP; les
intervenants canadiens soulignent fréquemment
les limites imposées par la CNP et remettent en
question la fiabilité des données disponibles.”®

La définition des
compétences numériques

L’un des défis liés a la création de politiques et de
pratiques efficaces en matiére de compétences
numériques est di au manque de précision

dans la définition des compétences numériques.
Les compétences numériques sont souvent
considérées comme synonymes d’ingénierie et
d’informatique’ et associées a des compétences
technologiques « approfondies »; cependant, les
possibilités sont vastes et ne nécessitent pas
toutes des compétences techniques approfondies.
Par exemple, un sondage de 'OCDE a cité

des données indiquant que les compétences
numeériques étaient rares en Ontario; toutefois,



aprés une étude plus approfondie des offres
d’emploi en ligne en Ontario, I’étude a constaté
que la plupart de ces emplois exigeaient des
compétences de base associées a la littératie
numérique, comme l'utilisation de Microsoft Office,
et que les applications de base étaient citées par
75 % des offres d’emploi (voir le tableau 4).”

TABLEAU 4.

Principales compétences numériques
dans les offres d’emploi en Ontario

Nombre
Habileté d’offres

d’emploi
Microsoft Excel 382 851
Microsoft Office 306 588
Microsoft PowerPoint 149 155
Microsoft Word 145 048
SQL 100 167
Développement de logiciels 76 120
Feuille de calcul 73 447
électronique
Java 68 847
Soutien technique 64 084
SAP 62 525

Source : OCDE (2019)™

Les compétences numériques de base et la
littératie numérique ont pris de I'importance
dans tous les secteurs pendant la pandémie
de COVID-19 lors de I’adoption du travail a
distance.”® Avant la pandémie, les internautes
canadiens n’avaient pas les compétences les
plus élémentaires requises pour le télétravail,
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ce qui démontre I'importance de se concentrer
sur les compétences numériques de base.” Par
exemple, selon I'étude de Statistique Canada sur
les internautes canadiens agés de 15 ans et plus,
seulement 35 des personnes interrogées ont
déclaré avoir « partagé des fichiers a I'aide d’un
espace de stockage de données en ligne ».””

En outre, on rapporte des pénuries de
personnes « hybrides » ayant des compétences
approfondies dans les ventes, le marketing,

la gestion de projet et plus encore, mais

ayant suffisamment de connaissances en
technologie pour combler le fossé entre les
utilisateurs finaux et les concepteurs. Ces rbles
hybrides sont souvent mal catégorisés ou non
catégorisés dans le cadre de la CNP.”® Cela peut
étre problématique car ces réles hybrides se
développent rapidement. Le plus récent apercu
du secteur des TIC du CTIC souligne que, bien
que la demande de compétences techniques
demeure élevée, les employeurs recherchent de
plus en plus du personnel possédant un mélange
de compétences commerciales ou générales
comme des compétences en communication

et en relations interpersonnelles, la capacité de
travailler en équipe et un sens aigu des affaires.”

Au-dela des problemes de définition évidents
dans les dénombrements (travailleurs et
travailleuses des TIC, numérique et de

haute technologie), ces données indiquent
I’élargissement des catégories d’emplois et des
fonctions dans les TIC, et la reconnaissance du
fait que I'alignement des TIC seulement sur les
STIM est inexact, car les parcours, la qualification
et le succeés au travail dans le domaine des TIC
comprennent les compétences commerciales,
générales et créatives. Une fagon de penser aux
compétences numériques consiste a distinguer
trois niveaux — connaissances techniques
approfondies, compétences commerciales et
technologiques et littératie numérique de base -
et leurs applications (voir l’illustration 1).°



Alors que les compétences techniques
approfondies sont souvent prioritaires dans le
secteur des TIC, le rythme rapide de I'évolution
des nouvelles technologies fait que, souvent,
de nombreuses compétences numériques
deviennent obsolétes relativement rapidement.
Les compétences numériques et les compétences
liées aux TIC sont particulierement vulnérables
a I'obsolescence rapide, car on estime qu’elles
deviennent obsolétes au bout de deux ans.®'
Pour demeurer compétitifs, les travailleurs et
les travailleuses ont besoin de compétences
supplémentaires, comme la flexibilité et une
attitude positive a I’égard de I'apprentissage

ILLUSTRATION 1.

continu et de la curiosité pour s’assurer d’acquérir
continuellement de nouvelles compétences.

Un rapport de 2022 du Brookfield Institute fait
écho a ces opinions, car méme les compétences
numériques les plus demandées changent
constamment au fil des ans et les travailleurs et
les travailleuses sont a risque s’ils se spécialisent
dans une compétence numérique particuliere.

Les travailleurs et les travailleuses sont plutot
encouragés a développer la malléabilité, la pensée
critique et les connaissances générales comme
compétences étre certains de pouvoir s’adapter
aux nouvelles technologies.??

Type de compétences en technologies de I'information et des communications

Technique approfondie
et création de contenu

Compétences en affaires
et en technologie

Littératie numérique
de base

Connaissances, compétences et sensibilisation pour :

- Elaborer des infrastructures, des produits et des services de TIC innovants
« Faire croitre I'industrie des TIC

- Créer un avantage en contenu multimédia numérique

Connaissances, compétences et sensibilisation pour :

« Créer des marchés de consommation et commerciaux pour les TIC
- La productivité et la compétitivité du secteur privé

- Démarrer et batir des PME

- Avoir la capacité d’innover grace au numérique

Connaissances, compétences et sensibilisation pour :

- Participer a I'’économie numérique

- Améliorer les chances personnelles et la qualité de vie

- Utiliser les technologies numériques pour accéder aux
produits et services

Formation
professionnelle

De la maternelle a la
12¢ année et éducation
postsecondaire

Source : Cukier, Smarz & Grant (2011)%

De nombreuses études ont également
démontré que, bien que les compétences

en STIM et en haute technologie soient
essentielles pour de nombreuses professions
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Autoapprentissage
et interaction sociale

numériques en demande, des compétences
comme le raisonnement ou le jugement sont
les plus associées a des emplois a croissance
rapide. Ainsi, le CTIC note que « selon cette



analyse, bien qu’apprendre a coder puisse
étre important, la capacité de communiquer et
de présenter les résultats de maniére efficace
est tout aussi importante ou plus importante a
long terme », et a montré que les professions
exigeant des compétences techniques en plus
des compétences générales mentionnées ont
tendance a étre mieux rémunérées.?

Dans I’ensemble, alors que plusieurs considérent
informatique et I'ingénierie comme la
principale voie d’accés au secteur des TIC et
aux compétences numériques, il est de plus en
plus évident qu’il existe de multiples voies.®

Par exemple, la plupart des femmes qui dirigent
les plus grandes entreprises de TIC aux Etats-
Unis n’ont pas de dipldme en informatique

ou en technologie.®8"#8 | ’industrie reconnait

de plus en plus I'importance des disciplines
multiples comme voies d’accés et le besoin

de compétences générales qui peuvent étre
fournies par une éducation diversifiée en arts
libéraux.®%%° La Banque Royale du Canada (RBC)
a publié un rapport fondé sur les commentaires
des employeurs, lequel soulignait que « la
pensée critique, la compréhension de la lecture
et les compétences en communication sont

plus nécessaires que jamais », ajoutant que

« a ’'approche des années 2020, nous avons
besoin de plus de curiosité et de créativité »

et que, d’aprés leurs consultations avec les
employeurs, ce sont « les candidats et les
candidates ayant des compétences linguistiques
et en résolution de problémes qui sont
embauchés ».°' Le sondage du CTIC sur les
compétences numeériques et les compétences
de base essentielles a la réussite des éleves
apres I'obtention de leur dipléome montre que les
experts ont souvent identifié la pensée critique,
la communication et I'adaptabilité comme
indicateurs de réussite.®?

Ces types d’observations de part des intervenants
font écho aux lecons historiques concernant
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les transformations technologiques : I'adoption
des technologies a généralement été entravée
non pas par le manque de produits et de
services, mais par le manque d’attention aux
questions réglementaires, au comportement des
consommateurs, au changement organisationnel,
aux questions juridiques, au contenu et a d’autres
facteurs liés aux disciplines autres que les

STIM. De plus en plus de recherches soulignent
'importance des compétences non techniques
dans le secteur de la technologie.%39495.96.97

Les tentatives de définition
des compétences
numeériques a I’échelle
mondiale

La définition des compétences numériques
générales et spécifiques aux TIC pose un défi
aux gouvernements du monde entier, ainsi
qu’aux employeurs, aux demandeurs d’emploi
et aux fournisseurs de services, car ’absence
de nomenclature commune exacerbe le déficit
de compétences. Diverses parties prenantes ont
identifié des taxonomies pour les compétences
et les niveaux de compétences numériques,

y compris des schémas de compétences
numeériques, des boites a outils et des cadres
pour desservir un éventail de publics comme
les éducateurs et éducatrices, les étudiants

et étudiantes, les responsables des politiques
et les entreprises. L’analyse d’un échantillon
des cadres généraux de compétences
numeériques les plus pertinents examinés dans
le cadre du présent rapport (voir le tableau

6 et I'annexe A) montre qu’il y a trés peu de
compréhension commune des compétences
ou des connaissances réelles qui contribuent
au déficit de compétences; une absence de
compréhension commune des dimensions de
I'apprentissage et de la formation nécessaires
pour combler le déficit de compétences; une



Les compétences de TIC
génériques sont les compétences
dont les travailleurs et travailleuses

de diverses professions ont besoin
afin d’utiliser les technologies
dans leurs taches quotidiennes.

terminologie confuse en ce qui concerne la
distinction entre les domaines de connaissances,
de compétences, d’aptitudes et d’outils
nécessaires a I’'apprentissage ou au travail au 21°
siecle; et tres peu d’identification des niveaux,
en termes d’age et de capacité des personnes
en formation, et de niveau de compétence des
travailleurs et travailleuses.

La plupart des cadres examinés sont structurés
sous forme d’outils d’apprentissage et
pédagogiques ayant une portée générale pour
les personnes en apprentissage et le public et
visant a améliorer considérablement la culture
numérique (par exemple, le schéma DigComp
2.0 de 'UE et le Digital Skills Toolkit sur les
compétences numériques de I'lITU), tandis

que quelques-uns des cadres, ou schémas,

se concentrent sur la réduction du déficit de
compétences numériques pour soutenir les
travailleurs et travailleuses a I’ére numérique
(par exemple la Brookfield Skills Map et le
schéma BTM Learning Outcomes). La plupart
des schémas n’identifient pas les niveaux de
compétence ou d’apprentissage, a I’exception de
Cukier et al.,® Digital Skills and Business School

Curriculum (lllustration 1) et le Digital Skills Toolkit
de I'ITU. Tous ces schémas identifient trois
niveaux de compétences : de base, intermédiaire
ou d’affaires et avancées. En ce qui concerne

les domaines des connaissances de base, des
connaissances générales et des connaissances
spécifiques en TIC mentionnés, il n’y a pas de
similitudes entre les schémas, si ce n’est I’accent
mis sur les compétences socioémotionnelles,

en particulier les compétences en gestion et en
communication. Il est évident qu’il y a un manque
de compréhension commune et systématique
des connaissances, des compétences et des
aptitudes numériques générales nécessaires a la
littératie numérique parmi la population générale,
des résultats d’apprentissage des éléves de la
maternelle a la 12° année et des établissements
d’enseignement supérieur, ainsi que des
personnes déja sur le marché du travail qui ont
besoin de se perfectionner.

Les définitions des connaissances, des
compétences et des aptitudes des professionnels
des TIC varient également, mais dans I’ensemble,
elles reconnaissent davantage le niveau de
qualification.®® Dans I’ensemble, on s’accorde
peu sur la maniére de définir les connaissances,
les compétences et les outils relatifs aux
compétences numériques en général et aux TIC
en particulier, et la compréhension sur la maniére
de distinguer les niveaux d’expertise ou de
mesurer ces niveaux est limitée. Ces limitations
soulignent la nécessité d’un cadre unifié des
compétences numériques comportant une
nomenclature et des niveaux de compétences
normalisés afin que les gouvernements, le
secteur de I’éducation, les fournisseurs de
services de formation, les entreprises et les
autres parties prenantes soient plus en mesure
de collaborer et de communiquer entre elles pour
déterminer ou se trouvent les lacunes en matiere
de compétences numériques et ce qui doit étre
fait pour combler I'écart.



L’OCDE a élaboré une taxonomie des
compétences numériques a plusieurs niveaux

et axée sur les compétences en TIC (du plus
faible au plus élevé) : les compétences de

TIC génériques sont les compétences dont

les travailleurs et travailleuses de diverses
professions ont besoin afin d’utiliser les
technologies dans leurs taches quotidiennes;

les compétences spécialisées ou avancées sont
celles qui sont nécessaires pour fabriquer des
produits et services TIC comme des logiciels,
des pages Web et des solutions de stockage

en nuage. Les compétences complémentaires
sont liées a I'utilisation et a I’exécution de taches
professionnelles associées a I'utilisation de
produits et services de TIC, comme la capacité
a communiquer sur les réseaux sociaux et a
promouvoir des produits sur les plateformes

de commerce électronique.'® L’OCDE note

qu’il existe des déficits de compétences pour
les compétences génériques en TIC et les
compétences spécialisées en TIC, étant donné
que 11 % des travailleurs de I’'Union européenne
ont besoin d’'une formation supplémentaire pour
étre en mesure de répondre aux exigences liées
aux TIC de I’emploi.' Un autre rapport de I’Union
européenne montre que dans le groupe d’age
des 16 a 74 ans, seulement 54 % possédaient
au moins des compétences numériques de
base, telles qu’évaluées sur la base du cadre de
compétences numériques 2.0 de la Commission
européenne.'® Un autre rapport montre que dans
ses Etats membres, 43 % des effectifs n’ont

pas de compétences génériques en TIC,'* par
exemple, des compétences pour I'utilisation

de logiciels bureautiques comme Microsoft
Word. On ne note pas d’écart similaire chez les
spécialistes des TIC ou pour les compétences
avancées. Bien que la demande de compétences
spécialisées dans les TIC augmente, il n’y a pas
de pénurie substantielle de ces compétences.'*
« La pénurie de compétences ne se trouve

pas nécessairement dans I’adoption ou
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Iutilisation des technologies TIC, mais plutét
dans la conduite de processus commerciaux
traditionnels, d’interactions et d’intermédiations
avec des supports numériques. »'%

Le déficit de compétences
numeériques

Le CTIC prévient que d’ici 2025, il y aura une
demande croissante pour plus de 250 000
emplois supplémentaires dans I’économie
numérique, lesquels devront étre pourvus,
totalisant 2,26 millions d’effectifs qualifiés
numeériquement d’ici 2025.1% |l prévoit que la

« croissance et la prospérité de I’économie
canadienne » dépendent de la dotation
appropriée de ces postes.'”” En outre, comme
les compétences numériques ont tendance a
devenir obsolétes aprés environ deux ans, il est
impératif que les travailleurs et travailleuses des
TIC possedent également des compétences
non numériques, telles qu’une curiosité innée
et I'adaptabilité, qui les aident a acquérir
continuellement de nouvelles compétences'®
pour éviter de creuser davantage le déficit de
compétences numeériques.

Cependant, tous les commentateurs et les
intervenants ne sont pas d’accord pour dire qu’il
s’agit d’un nombre insuffisant de main d’ceuvre.
Certains suggérent que la solution aux pénuries
de main-d’ceuvre qualifiée persistantes dans
n’importe quel marché consiste a augmenter la
rémunération’® et soutiennent que s’il y avait
une véritable pénurie, d’autres signes seraient
présents, comme une augmentation des salaires
réels, des heures travaillées par personne ou

des heures supplémentaires, et une diminution
de la durée moyenne d’occupation et de I'age
moyen des effectifs & mesure que les entreprises
recrutent de nouveaux, ou plus jeunes travailleurs
et travailleuses. Cela a été observé lors d’autres
pénuries historiques de main-d’ceuvre comme



le boom technologique du milieu des années
1990 au début des années 2000, mais non lors
de I'étude longitudinale des auteurs de 1987 a
2016.1°

Le Conseil des académies canadiennes a
constaté qu’« a I’échelle nationale, il n’y a
aucune preuve d’un déséquilibre actuel dans
les compétences en STIM ».""" Don Drummond,
ancien économiste en chef de la TD, a

déclaré : « Avons-nous une énorme pénurie de
travailleurs? Non. Sont-ils au bon endroit au bon
moment? Probablement pas. »''?2 Le commentaire
de Drummond suggeére que la compréhension
et I'atténuation du déficit de compétences en
TIC dépendent des analyses et des données du
marché du travail. Il y a un décalage historique
entre « 'analyse et l'interprétation des pénuries
de main-d’ceuvre, des pénuries de compétences
et des inadéquations de compétences »''? et

les difficultés a définir les « compétences »
elles-mémes. D’autres parties prenantes
conviennent qu’il n’y a pas suffisamment de
preuves d’une « grave pénurie de compétences »,
en particulier compte tenu du fait que les
groupes méritant I’équité continuent de faire
face a des obstacles a I’'accés au marché du
travail."'41% Les immigrants et immigrantes
qualifiés sont un exemple particulierement
frappant et continuent d’étre sous-représentés
sur le marché du travail canadien.’®''” Ainsi, le
débat comprend un éventail de points de vue
autour de la question, allant de la présentation
d’un déficit de compétences criant, a une
inadéquation dans I’'analyse des compétences,
a la prise en compte de I'inadéquation des

ensembles de compétences sur le marché du
travail.118119.120,121,122

En méme temps, les leaders de I'industrie
signalent avoir de la difficulté a pourvoir les
postes vacants.'? Selon les Perspectives de
lindustrie technologique de la Banque de
développement du Canada, il existe une forte
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demande pour les produits et services offerts
par le secteur de la technologie, mais il y a une
pénurie de travailleurs qualifiés et 55 % des

« entrepreneurs en technologie ont du mal a
embaucher les employés dont ils ont besoin ».124
Non seulement ’embauche est difficile, mais

29 % des entreprises de technologie ont de

la difficulté a garder leur personnel dans un
secteur concurrentiel. D’autres études sont du
méme avis. Selon I’Enquéte sur les perspectives
des entreprises de la Banque du Canada pour
le deuxieme trimestre de 2022, le pourcentage
d’entreprises signalant des pénuries de main-
d’ceuvre a augmenté, les entreprises signalant
leurs plus graves pénuries de main-d’ceuvre

en pres de 15 ans.'® Le rapport de recherche
de la Fédération canadienne de I’entreprise
indépendante (FCEI) montre que 55 % de ses
membres ont connu des pénuries de main-
d’ceuvre.’?® Une analyse des offres d’emploi

en ligne pour 2021 montre également que 2,81
millions d’offres d’emploi ont été affichées, ce
qui représente une augmentation de 38 % par
rapport a 2020 (2,04 millions d’offres d’emploi)
et une augmentation de 2 % par rapport a 2019
(2,76 millions d’offres d’emploi). Soulignons que
pour ce qui est des compétences ayant connu la

« plus forte augmentation du nombre de mentions

dans les offres d’emploi » entre 2020 et 2021,
les compétences techniques en C# et C++ ont
le plus augmenté - une augmentation de 406 %
et 330 % respectivement.'?” Les implications
sont nombreuses, y compris I’existence d’un
déficit de compétences dans lequel la formation
et la connaissances du secteur pour les postes
nouveaux et spécialisés sont en retard par
rapport a I'industrie, ainsi que des problemes de
recrutement et d’attentes des employeurs.
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Les employeurs citent souvent le manque

de candidats et candidates, le manque de
qualifications (niveau d’éducation ou titres de
compétences), le manque de compétences
techniques, ainsi que le manque de motivation,
I'attitude ou les capacités interpersonnelles
comme principales raisons de la difficulté a
pourvoir les postes.'? Du coté des candidats

et candidates, les principales frustrations liées
au processus de candidature comprennent les
périodes de candidature extrémement longues
et les employeurs qui recherchent un profil qui
n’existe pas (fusionnant souvent plusieurs titres
de poste ou fonctions).'?® Cela est corroboré
par des preuves qui montrent la réticence

des employeurs a considérer les candidats

et candidates qui nécessitent une formation
minimale en cours d’emploi, demandant souvent
plusieurs années d’expérience pour des postes
de premier échelon, méme si les compétences
recherchées pourraient étre enseignées en
quelques semaines au travail.'® Le fait que

les employeurs canadiens offrent moins de
possibilités de formation que les autres pays de
I’OCDE appuient ces réalités.'



Les voies d’acces au secteur des

technologies de l'information et des
communications

Vue d’ensemble

Il faut qu’il y ait suffisamment de Canadiens et
Canadiennes actuellement en formation dans les
professions des TIC afin d’assurer que le déficit
de compétences numériques soit comblé. Cela
nécessite la collaboration des établissements
d’enseignement formels, des gouvernements de
tous les niveaux, des fournisseurs de formation
en compétences numériques et des entreprises
pour recruter et former des éléments de la
main-d’ceuvre canadienne afin de développer
les compétences nécessaires pour réussir

dans le secteur des TIC. La premiéere partie

de ce chapitre examine I'état de la formation

aux professions des TIC dans les filieres
traditionnelles et non traditionnelles. La deuxiéme
partie résume les défis de la certification et de
I'accréditation dans le secteur des TIC.

La formation aux professions
des technologies de
I'information et des
communications

Certaines recherches montrent qu’au Canada,
les inscriptions en TIC sont plus faibles que
dans d’autres domaines comme les affaires ou
le droit."®? Cependant, de nouvelles données
suggérant une croissance des inscriptions
dans les métiers, les systémes informatiques
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Cela nécessite la collaboration des
établissements d’enseignement
formels, des gouvernements de

tous les niveaux, des fournisseurs
de formation en compétences
numeériques et des entreprises

pour recruter et former des
élements de la main-d’ceuvre
canadienne afin de développer les
compétences nécessaires pour
réussir dans le secteur des TIC.

et d’information, et d’autres domaines des

TIC tels que I'administration des données,
apparaissent.'®® En ce qui concerne les
inscriptions postsecondaires dans les matiéres
STIM, on observe une croissance plus robuste au
fil du temps (voir le tableau 5).



TABLEAU 5.

Inscriptions postsecondaires dans les domaines des sciences, de la technologie,
de I'ingénierie et des mathématiques (STIM)

2014- 2015~ 2016-

2015 2016 2017

Inscriptions 201939 | 205893 | 208611 | 213165 | 217 884 | 221 418 | 223 401 | 228 222 | 234 210
en sciences et
technologie

Inscriptions en 151560 | 160797 | 169092 | 174174 | 178797 | 184524 | 188 127 | 191994 | 188 190
ingénierie et
technologie en
génie

Inscriptions en 65 928 69 156 75405 |[81495 | 91296 102498 | 113223 | 125697 | 135474
mathématiques,
en informatique
et en sciences de
Pinformation

Inscriptions en 419430 | 435846 | 453108 | 468 837 | 487 971 | 508, 437 | 524 748 | 545913 | 557 874
STIM (total)

Source : Statistique Canada, Systéme d’information sur les étudiants postsecondaires, tableau 37-10-0163-01"3¢

Compte-tenu de la forte demande de compétences University'* et le baccalauréat en conception
numeériques et des rapports de I'industrie faisant d’expérience numérique du George Brown
état d’'un manque de candidats et candidates College. Les changements ne se limitent pas aux
qualifiés, les programmes de formation en établissements d’enseignement supérieur; dans
technologie se sont multipliés. On exerce des les écoles élémentaires publiques, on met de plus
pressions sur le gouvernement et les établissements en plus I'accent sur le codage, de nombreuses
d’enseignement pour qu’ils proposent de nouveaux provinces en faisant une partie obligatoire du
programmes de formation et de perfectionnement programme d’études.’® La demande et l'intérét
afin d’accroitre le nombre d’employés et des parents sont également évidents avec la
d’employées préts pour les professions des TIC, croissance de la formation parascolaire privée de
la plupart des politiques visant a offrir a la gent la maternelle a la 12° année (par exemple Sylvan
étudiante de meilleures possibilités d’acquérir des Learning, Coding for Kids, Tech School).
compétences en TIC ou a offrir des incitations
financiéres pour Iattirer dans ce domaine.'® La formation traditionnelle, en particulier dans
'enseignement supérieur, implique généralement de
Les établissements postsecondaires ont longs cycles de changement. Le processus d’ajout
élaboré des programmes pour répondre ou d’adaptation de nouveaux curriculums ou
aux besoins de I'industrie; par exemple, la programmes prend souvent beaucoup de temps.
MBA en intelligence artificielle de la Queens Comme I'industrie des TIC a tendance a évoluer
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rapidement compte-tenu de I'innovation continue,
cela signifie que les programmes de formation
formels sont souvent en retard par rapport aux
normes de 'industrie.'® Cela a laissé un vide en
matiére d’éducation et de formation qui a été de
plus en plus comblé par divers acteurs des secteurs
public et privé, y compris les centres d’innovation
au sein des établissements postsecondaires,

les plateformes publiques en ligne, la formation
privée, les programmes de perfectionnement des
compétences financés par les gouvernements

et autres. Plusieurs de ces programmes sont

des programmes de formation courts innovants
(par exemple, Bitmaker, Brainstation, Miami Ad
School) qui se concentrent sur des outils ou des
techniques spécifiques. Ces programmes sont
parfois accrédités, ce qui témoigne de la popularité
croissante des microcertifications.'® Certains

sont des programmes de perfectionnement

des compétences offerts par des entreprises et
des organisations du secteur public axés sur le
perfectionnement numérique du personnel existant
(par exemple, Cognizant, AT&T, le gouvernement du
Canada, Amazon Web Services).'*

L’apprentissage intégré au travail (AIT) est
également devenu un élément essentiel des
efforts de perfectionnement et de requalification
(par exemple, nPower, Advanced Digital

and Professional Training), et des modéles
communautaires (par exemple, le Canada en
programmation) ont vu le jour pour accroitre

la littératie numérique de base et renforcer la
confiance. Il existe également de nouveaux
programmes axés sur I’élaboration de parcours
pour les personnes formées a I'étranger dans les
métiers et les professions des TIC (par exemple,
Skills for Change, CTIC), ou pour fournir un pont
aux professionnels et professionnelles pour passer
d’un secteur a un autre (par exemple, Humber
College Bridging Programs) ou pour niveler le
champ pour les groupes méritant I'équité dans le
secteur de la technologie (par exemple, Bridge).
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La collaboration et la sous-traitance sont souvent
impliquées. De nombreuses entreprises et
organisations se tournent vers des sociétés de
formation tierces pour former leur personnel aux
compétences numériques. Par exemple, Google,
la Banque Royale, Uber et Deloitte utilisent

une entreprise appelée Brainstation qui offre

des cours sur la conception, les données et le
développement. Udacity est une autre plateforme
populaire utilisée par des entreprises comme AT&T
et qui est disponible pour former le personnel dans
six grands types de compétences technologiques
: la science des données, I'apprentissage
automatique et l'intelligence artificielle, les
affaires et le marketing, la programmation Web,

la technologie de pointe et la programmation

a distance. La prestation de formation de
Galvanize est similaire a celle Udacity, mais se
concentre plutdt sur la formation des employés
aux compétences technologiques en utilisant
'informatique en nuage.

La formation et le perfectionnement sont un secteur
d’affaires important. Le marché du camp intensif

de programmation devrait atteindre 1,2 milliard de
dollars américains de 2021 a 2026,'*' et il existe

de nombreuses options telles que Lighthouse

Labs, Red Academy, HackerYou et d’autres qui
offrent une formation en programmation intensive
et courte (aussi peu que 10 semaines), et axée sur
I'expérience pratique et le placement.



En présence de candidats et candidates possédant
une formation et des antécédents variés (certificats,
nanodiplémes et autres badges) et 'acces

aux talents s’avérant un défi, les employeurs
développent de nouvelles pratiques pour attirer

et recruter. Certains ont établi des partenariats
visant a attirer des travailleurs et travailleuses non
traditionnels dans leurs organisations. Par exemple,
Specialisterne s’associe a des organisations et

a des entreprises pour offrir des parcours aux
personnes handicapées. D’autres intervenants ont
élaboré de nouvelles approches de recrutement
axées sur les événements; par exemple, Capital
One utilise des hackathons pour attirer les femmes.
D’autres se sont concentrés sur le recrutement
international pour combler les lacunes ou se sont
rapprochés des bassins de talents dont ils ont
besoin; les agences de recrutement internationales
comme Cowan International, Renard International
et Outpost Recruitment sont souvent impliquées. lI
y a également des entreprises et des spécialistes
dédiés aux ressources humaines (RH) au sein
d’agences de ressources humaines générales

bien établies dont le role exclusif est de chercher
des talents technologiques. Les exemples sont
nombreux et comprennent de grandes entreprises
nationales et des entreprises nationales de niche
comme Randstad, Pinnacle, Digi117, Sl Systems
Ltd. et Robert Half. Les sites de réseautage
spécifiques a la technologie, les sites qui mettent
directement les employeurs en contact avec des
pigistes ou des entreprises et les sites d’emploi
sont également courants (par exemple, Developers
for Hire, Dice, Stack Overflow).

Les titres de compétences,
I’évaluation et la mesure
des compétences

Historiquement, les employeurs ont eu tendance

a utiliser les attestations d’études ou I'expérience
antérieure comme indication des aptitudes et des
compétences, mais la rapidité du changement et le
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retard des programmes d’enseignement supérieur
ont commencé a remettre en question le fait que
les attestations d’études - et les attestations
d’études seules - soient le meilleur indicateur

de la préparation a ’emploi des candidats. Un
article dans Canadian Business affirme que les
grandes entreprises de technologie se demandent
si un diplédme universitaire est toujours le meilleur
indicateur de I'aptitude d’un candidat ou d’'une
candidate; quinze des plus grandes entreprises
technologiques d’Amérique du Nord, comme
Shopify, Telus, Slack, Google, Apple et IBM,
assouplissent ou éliminent progressivement les
exigences en matiére de formation et identifient
plutét les talents de maniéere nouvelle et
novatrice.'? Cependant, la recherche a également
montré le contraire : les études postsecondaires,
en particulier la formation dans les domaines des
STIM, augmentent jusqu’a 15 % la probabilité
d’obtenir un emploi dans une profession des TIC.'*
En outre, le secteur des TIC dans son ensemble
compte un pourcentage plus élevé de travailleurs
titulaires d’un dipléome universitaire.'* Le CTIC

a fait état d’un résultat similaire dans une étude
réalisée en Alberta en 2019, lors de laquelle les
employeurs ont montré une nette préférence

pour les attestations d’études postsecondaires
traditionnelles. Les employeurs favorisaient les
diplomés et diplomées locaux (Albertains) et, pour
la plupart, considéraient un diplome de premier
cycle comme I'exigence minimale en matiere
d’études pour une nouvelle embauche.'* L’étude
note que seulement 7 % des employeurs n’ont
envisagé aucune exigence formelle en matiére
d’éducation et 2 % ont envisagé seulement un
nano dipldme, comme ceux offerts par Lighthouse
Labs ou Udacity. Cependant, la pandémie de
COVID-19 et les chocs qui ont suivi sur le marché
du travail ont peut-étre modifié sa dynamique
générale. Un sondage récent d’Indeed montre que
cette tendance affecte également le marché du
travail en général, puisque « 67 % des entreprises
de 1 000 employés ou plus envisageraient de
supprimer I'exigence d’un dipléme collégial ».%



Ainsi, bien que les points de vue des employeurs
et des recruteurs varient quant a I'importance des
titres de compétences traditionnels en fonction
du titre du poste et des compétences requises,

il est juste de dire que les titres de compétences
traditionnels sont remis en question et que
diverses voies d’acces aux emplois en technologie
sont reconnues. Par exemple, Randstad indique
que « généralement, les analystes de systemes
d’affaires doivent détenir un baccalauréat dans
un domaine lié aux Tl d’un collége universitaire
ou d’une université accrédités. Certains emplois
d’analyste de systemes d’affaires peuvent

méme nécessiter une maitrise ».'4” Cependant,
dans sa description de la formation requise

pour les concepteurs Web, Randstad indique :

« Bien que vous n’ayez pas besoin d’un dipldme
formel pour devenir concepteur Web, certains
clients favorisent les candidats qui ont de telles
qualifications ... Certains cours pertinents a suivre
comprennent la conception et le développement
Web, I'informatique, le développement de

médias numériques et le génie logiciel. »'*® Il y a
une différence significative entre une personne
ayant un dipléme en informatique et une ayant

un diplédme en conception; pourtant, les deux
peuvent convenir pour le méme emploi, en
fonction des compétences autodidactes ou

Bien qu’il existe des options de plus
en plus diverses pour développer
des compétences essentielles et
numeériques, les niveaux de qualité
sont également inégaux.
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d’une autre formation poursuivie en dehors de
I’éducation formelle. Il en va de méme pour
I'analyse des données; bien que de nouveaux
programmes surgissent et ciblent des personnes
ayant des compétences en mathématiques

ou en technologie, il est également prouvé

que, pour certains roles, les compétences en
mathématiques et en technologie sont moins
importantes que la capacité de « raconter une
histoire » a I’'aide de données.'#®1501%1 Cela indique
de multiples parcours vers de nombreux emplois
dans le monde de la technologie et ses divers
domaines de niche émergents. Par conséquent,
alors que les employeurs et les recruteurs
remettent en question les titres de compétences
traditionnels comme indicateur des compétences,
il y a un immense intérét pour les nouvelles
approches visant a mesurer les connaissances, les
compétences, les aptitudes (ainsi que l'utilisation
des outils et des techniques), de méme que les
attitudes et les comportements des stagiaires et
des candidats et candidates pour un emploi.

Bien qu'’il existe des options de plus en plus
diverses pour développer des compétences
essentielles et numériques, les niveaux de qualité
sont également inégaux. Les nouvelles méthodes
de formation et les certifications soulévent la
question des normes et de la Iégitimité. Les
employeurs ont noté qu'’il était de plus en plus
difficile de reconnaitre la Iégitimité et la qualité
percue des diverses options de formation et
d’éducation pour le personnel.'®? Diverses
nouvelles approches sont utilisées pour évaluer les
compétences, comme les approches d’examiner
les portfolios et les portfolios électroniques, les

« plateformes de badges » et les microjustificatifs,’s
les hackathons' et 'AlIT. C’est d’autant plus

le cas car davantage de personnes cherchant

de I’'emploi ont des antécédents divers et que
davantage d’emplois changent rapidement.'%

De nouvelles techniques émergent pour tester et
reconnaitre ces titres de compétences, y compris
des autoévaluations pour tester les attitudes et les



comportements, des tests standardisés généraux
pour évaluer les compétences essentielles et des
tests pour mesurer les compétences avec des
outils ou des techniques spécifiques. (Le leader
de l'industrie qui fabrique ou distribue I’outil,

TABLEAU 6.

par exemple, 'examen d’architecte systeme de
Pegasystems, assume aussi souvent le leadership
de ces initiatives). Le tableau 6 présente des
exemples d’évaluations qui sont sur le marché.

Outils d’évaluation des compétences numériques

Tests d’autoévaluation

Test d’aptitudes et
de compétences

Objet de I’évaluation

Méthode

Utilité

Digital Competence Connaissances, Test en ligne | Fournit une compréhension globale, complete
Framework for Citizens | compétences et attitudes et partagée de la compétence numérique et
(DigComp 2.2) Cadre de mesure les compétences numériques (c.-a-d.
compétences pour les I’indice des compétences numériques).
citoyens et citoyennes)
Northstar Digital Littératie numérique, Evaluations | Mesure les compétences en littératie numérique
Literacy Project compétences autoguidées | des adultes a un niveau de base; enseigne la
Assessments en ligne littératie numérique en offrant des modules
(Evaluations du projet d’apprentissage en ligne et des évaluations dans
de littératie numérique dix catégories : compétences informatiques de
Northstar) base, Internet, systéme d’exploitation Windows,
Mac OS, courriel, médias sociaux, Microsoft
Word, Microsoft Excel, Microsoft PowerPoint et
maitrise de I'information.
Digital Competence Connaissances, Questionnaire | Evaluation des connaissances et des
Assessment Framework | compétences en ligne compétences des enseignants de langues.
& Tool for Language
Teachers (Cadre
d’évaluation des
compétences numeériques
et outil pour les
enseignants de langues)
Digital Literacy Global Littératie de I'information En ligne Mesure I'indicateur 4.4.2 de I'objectif de
Framework (DLGF) et des données, développement durable 4 (pourcentage de
(Cadre mondial pour la communication et jeunes ou d’adultes ayant atteint au moins un
littératie numérique) collaboration, création de niveau minimum de compétences en littératie
contenu numeérique, sécurité, numeérique).
résolution de problemes.
IC3 Littératie numérique | Connaissances, En ligne Veille a ce que la gent étudiante et le personnel
compétences soient préts a réussir dans un monde axé sur la

technologie.
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Tests normalisés pour la mesure des compétences essentielles

Test d’aptitudes et
de compétences

Objet de I’évaluation

Méthode

Utilité

Application mobile Lecture, écriture, En ligne Faciliter les recommandations de carriére.
des compétences calcul, communication,
essentielles numérique, collaboration,
résolution de problémes.
Cadre de littératie Littératie en matiére de En ligne Aide les éducateurs et éducatrices a
numeérique de la recherche et d’information, intégrer la technologie et les activités liées
Colombie-Britannique pensée critique, résolution a la littératie numérique dans leur pratique
de problémes, prise de en classe afin de fournir une base pour
décision, créativité et I’élaboration d’outils d’évaluation des
innovation, citoyenneté compétences en littératie numérique.
numérique, communication
et collaboration,
opérations et concepts
technologiques.
Cadre de référence de la | Gonnaissances, En ligne Favorise le développement de la compétence
compétence numérique compétences numérique dans I'ensemble du milieu de

du Québec

I’éducation afin que les Québécois et les
Québécoises puissent étre autonomes et
faire preuve de jugement critique dans leur
utilisation des technologies numériques.

Tests pour la mesure d’outils ou de techniques spécifiques

Test d’aptitudes et
de compétences

Objet de I’évaluation

Méthode

Utilité

Autoévaluation Lecture, calcul, écriture, En ligne Se renseigner sur les forces en matiere de
des compétences communication, compétences essentielles et les domaines a
essentielles pour les collaboration, résolution de améliorer dans I'apprentissage et les métiers.
métiers. problémes, numérique.

Projet d’inventaire Lecture, écriture, En ligne Mesurer les forces d’un projet, identifier les
des compétences calcul, communication, domaines a améliorer et fournir des preuves
essentielles des numérique de I'incidence aux bailleurs de fonds.
Premiéres Nations, des

Inuits et des Métis

FAST Numérique En ligne Plateforme d’évaluation et de perfectionnement

des compétences propres a une profession,
congue pour aider les nouveaux arrivants a
surmonter des obstacles tels que le manque
de reconnaissance des titres de compétences
internationaux et I'absence d’expérience de
travail au Canada.
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Les tests psychographiques sont utilisés depuis
longtemps pour évaluer les traits de personnalité
(qui peuvent correspondre a certaines
compétences), en particulier pour les emplois

de leadership, et ces tests sont actuellement
adaptés pour évaluer un plus large éventail
d’aptitudes et de compétences. Des tests
empiriques et d’autoévaluation figurent parmi les
nouveaux tests standardisés. La plupart des tests
standardisés, qu’ils soient des autoévaluations
ou prescrits, portent sur les mémes catégories
fondamentales de littératie, de numératie et
d’utilisation de la technologie. Bien qu’ils soient
souvent utilisés principalement comme outil de
diagnostic pour les apprenants et apprenantes
adultes, ils peuvent également servir a déterminer
I’'adéquation professionnelle ou les besoins

de formation de ’employeur. Certains sont
disponible en version imprimée. Une troisieme
catégorie de tests est utilisée pour déterminer la
certification pour des outils ou des plateformes
numériques spécifiques, tels que Salesforce et
Pegasystems. Ces examens de certification sont
généralement gérés par le fabricant mais souvent
administrés par un centre de test tel que Pearson
VUE ou via une plateforme tierce.

L’apparition plus fréquente de diverses formes
de tests et d’autoévaluations pose de nouveaux
problémes : on insiste davantage pour que

la personne en apprentissage reconnaisse
objectivement ses compétences et ses niveaux
de compétence; les candidats et candidates
n’ont peut-étre pas les connaissances
nécessaires pour trouver de tels tests (s’ils ne
sont pas exigés par I’employeur); et les résultats
des tests ne jugent peut-étre pas équitablement
les compétences des candidats et candidates.%®
En outre, il y a un débat sur la question de
savoir si le processus d’évaluation et d’entrevue
onéreux, souvent long et non rémunéré est
équitable pour les candidats et candidates; de
nombreuses personnes a la recherche d’emploi
consideérent les tests comme problématiques
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et méme comme une faille a exploiter dans

le processus de recrutement.'5”1581%° Gertains
employeurs ont commencé a rémunérer les
candidats et candidates pour le temps consacré
aux entrevues d’embauche.’® L’apparition de
ces diverses formes de formation, d’évaluation et
de certification est également difficile a évaluer
du point de vue de la personne cherchant de
I’emploi, en termes d’efficacité, de réputation

et de validité sur le marché, et si elles valent
'investissement de temps et d’argent.

D’autre part, les diplédmes, en particulier ceux des
meilleures écoles dans des domaines techniques
recherchés, continuent d’avoir du poids; ils
offrent des réseaux et des parcours simplifiés

qui peuvent aider un candidat ou une candidate
a mettre le pied dans la porte. Les technologies
de I'information et des communications sont
considérées comme un secteur a forte intensité
de connaissances, et les candidats et candidates
titulaires des diplomes des meilleures écoles
obtiennent les meilleurs salaires et regoivent un
soutien global auquel les candidats et candidates
ne provenant pas de ces réseaux n’ont pas
acces. Par exemple, le sondage auprées des
diplédmés 2021 du MIT montre que le salaire
médian moyen des titulaires d’un baccalauréat en
technologie de I'information ou en informatique
est de 118 000 dollars américains; pour les
diplédmés de maitrise, le salaire médian moyen
est de 135 000 dollars américains.'®' Le sondage
a identifié les technologies de I'information et
I'informatique comme l'industrie dans laquelle

les titulaires d’un baccalauréat ou d’une maitrise
travaillaient le plus souvent apres I'obtention de
leur dipléme.



Repeérer la diversité dans le secteur des

technologies de l'information et des

communications

Vue d’ensemble

Malgré la pénurie apparente de travailleurs

et travailleuses qualifiés et les engagements
explicites envers la diversité, il existe également,
paradoxalement, des preuves suggérant le
sous-emploi de divers groupes, en particulier
des femmes'®2 et des immigrants et immigrantes
qualifiés.'®® On a constaté que la main-d’csuvre
canadienne de la technologie est généralement
plus diversifiée que le marché du travail canadien
dans son ensemble, mais il existe des preuves
de sous-représentation des groupes vulnérables
et d’inégalité salariale dans le secteur des
TIC.'64165166 Dans le présent chapitre, nous
examinons la sous-représentation des groupes
méritant I’équité dans le secteur des TIC, puis
mettons I'accent sur les femmes, les personnes
handicapées, les Autochtones, les personnes
racialisées et les nouveaux arrivants. Nous
concluons par une discussion sur les raisons
pour lesquelles la diversité du secteur des TIC
est cruciale a son succes.

La représentation dans le
secteur de I'information,
des communications et de
la technologie

Selon un rapport publié par le Brookfield
Institute, alors que les femmes ont augmenté
leur participation a la population active globale,
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cette augmentation a été plus modérée dans le
secteur de la technologie ou les hommes sont
encore quatre fois plus susceptibles de travailler
dans la technologie que les femmes.'®” La méme
étude a également révélé que, bien que I'écart
salarial entre les sexes soit plus faible dans les
emplois technologiques, les hommes gagnent
toujours en moyenne environ 7 500 $ de plus que
les femmes dans les professions technologiques.
La recherche suggere que les femmes et les
autres membres de groupes méritant I'équité, y
compris les personnes racialisées, les personnes
handicapées et les peuples autochtones, font face
a des obstacles systémiques et organisationnels
dans les domaines de la technologie, en particulier
lors de I'évaluation des titres de compétences

et du recrutement et de ’embauche, et que leur
longévité et leur capacité d’avancement sont
limitées. %

Des décennies d’initiatives visant a faire
progresser les femmes dans la technologie n’ont
guere fait bouger les choses; la proportion de
femmes en génie et en informatique au Canada
a peu changé en dix ans.'® Pour les femmes,
en technologie, « le climat froid » persiste,

tout comme les écarts de rémunération pour
les employées des STIM.'® Les immigrantes

et les femmes entrepreneures en technologie
continuent de se heurter aux obstacles liés

au genre présents dans l'industrie.’”'7217 | es
domaines technologiques, en plus de ne pas
réussir a attirer les femmes, n’arrivent pas a les
retenir.'*



Selon une étude du Brookfield Institute, les
travailleurs racialisés'”® représentent 31,9 % des
travailleurs canadiens de la technologie, ceux
qui s’identifient comme Chinois, Asiatiques
occidentaux, Arabes ou Sud-Asiatiques étant

les plus susceptibles de travailler dans les
professions technologiques, et les immigrants
représentent 37,6 % de la main-d’ceuvre.'”® Selon
le Brookfield Institute, les immigrants sont deux
fois plus susceptibles de travailler dans des
carriéres technologiques que les non-immigrants.
L'étude a également révélé que les personnes
qui s’identifiaient comme noires, philippines ou
hispaniques avaient des taux de participation
trés faibles dans le secteur et, en moyenne,
recevaient une rémunération beaucoup plus faible
que les travailleurs non racialisés. Ces résultats
sont importants dans la littérature affirmant

que les immigrants, en particulier ceux qui sont
racialisés, continuent d’avoir de la difficulté a
obtenir un emploi significatif et pertinent, et sont
souvent coincés dans des emplois précaires

et mal rémunérés, malgré des niveaux élevés

de compétences et d’éducation, souvent en
STIM.177.178,179,180,181

Des études ont révélé que les personnes ayant
des noms de famille a consonance étrangére
sont moins susceptibles d’étre interviewées
pour des postes, méme si elles ont les mémes
qualifications.'®2'8 | es immigrants et immigrantes
font face a de nombreux défis, notamment

un décalage entre les compétences pour
lesquelles ils sont sélectionnés et celles qui
sont valorisées par les employeurs; de plus, les
titres de compétences étrangers et I'expérience
de travail acquise a I’extérieur du Canada sont
généralement dévalués au Canada, ce qui
entraine une sous-utilisation des compétences
des personnes issues de I'immigration.'® Ces
résultats démontrent un besoin de nuancer lors
de la collecte et de I'analyse des données sur la
main-d’ceuvre immigrante et racialisée dans les
domaines technologiques, en particulier pour

27

évaluer les caractéristiques des groupes qui font
face aux plus grands obstacles. (Des exemples
de ces caractéristiques comprennent le niveau de
scolarité, le statut juridique au Canada, la maitrise
de I'anglais et les titres de compétences étrangers
ou canadiens.)

Il faut aussi préciser ces données de maniére
similaire lorsqu’on considére la participation
d’autres groupes vulnérables et méritant I’équité
comme les peuples autochtones et les personnes
handicapées. Il est reconnu que la transformation
numérique peut étre particulierement néfaste pour
ces groupes ainsi que pour les jeunes, et qu’il en
résultera une plus grande inégalité et une plus
grande interruption de travail.'®>'% || y a aussi

des rapports selon lesquels la discrimination
fondée sur I'dge est répandue dans le monde de
la technologie; par exemple, le proces intenté en
2018 par des employés et employées de Google,
Intel et IBM pour discrimination fondée sur

I'age, et les batailles lIégales continues entre les
travailleurs congédiés et les grandes entreprises
de technologie sur cette question.'®” La recherche
montre que, pour divers groupes, les obstacles
sont aggravés : les gens peuvent faire face a de
multiples obstacles a I’emploi et a 'avancement
lorsqu’il y a une intersection d’identités multiples,
comme le handicap, I'age, le sexe, la religion et
I’identité ethnique ou racialisée.'88189,190,191,192,193

Malgré une activité intense, des progres limités
ont été réalisés pour éliminer les obstacles
auxquels se heurtent divers groupes dans le
secteur de la technologie, et il y a toujours des
obstacles.19419%5:196.1971% Gela aggrave la pénurie de
compétences signalée et demande une enquéte
plus approfondie. Les interventions classiques

en matiére de diversité, comme le recrutement

et ’'embauche de communautés diversifiées, la
formation sur la diversité et les programmes de
mentorat, ont produit des résultats inégaux.199:200:201
Par exemple, les pays européens ont institué des
quotas pour les femmes aux postes de direction,



mais il n’est pas clair si ces lois déterminent ou
reflétent les valeurs culturelles et leurs impacts
sont inégaux.?°22% Cela peut s’expliquer par le fait
que les stratégies de diversité et les campagnes
de sensibilisation reposent souvent sur des
hypothéses non prouvées et ont un impact inégal.
L’hypothese principale est que la solution réside
dans I'augmentation du nombre d’employés et
employées méritants I'équité. Les organisations
peuvent avoir une représentation importante des
groupes désignés, mais peuvent s’attendre a ce
qu’ils s’assimilent.?*

Mor-Barak et Cherin proposent un continuum
inclusion-exclusion, dans lequel ils suggérent que
le degré de diversité et la culture organisationnelle
globale influenceraient les perceptions des
employés a I'égard de I'inclusion-exclusion; la
mesure dans laquelle les employés se sentent
inclus ou exclus déterminerait par conséquent
I’engagement organisationnel, le bien-étre
individuel, la satisfaction au travail et I'efficacité.?®
Plut6t que de se concentrer uniquement sur

les perceptions individuelles, les chercheurs et
d’autres intervenants ont exprimé le besoin de
mieux comprendre les interactions complexes
entre le contexte et I'organisation et les initiatives
individuelles et le changement.206:207,208,209
Soutenant que les organisations peuvent
comprendre des personnes des groupes
désignés mais ne pas les valoriser,?'° Iattention
s’est déplacée vers la création d’organisations

« inclusives » qui épousent un engagement a
intégrer différentes identités et a les valoriser.2'"-212

La formation et le travalil
des femmes dans les
domaines technologiques

La proportion de femmes titulaires d’un
dipléme universitaire a plus que doublé entre
1991 et 2015, passant de 15 % a 35 %, et les
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Bien que les femmes soient
sous-représentees en géenie,
la proportion de femmes en
geénie varie énormément
d’une université a l’autre, les
réussites récentes suggérant que
les politiques et les pratiques
institutionnelles y jouent un réle.

femmes constituent la plupart des diplomés
postsecondaires au Canada depuis les années
1990.2"® Dans les domaines des STIM, cependant,
les données sur la formation des femmes au
cours des deux derniéres décennies varient,
certaines indiquant une participation accrue et
d’autres un déclin. Selon une analyse récente
menée par Statistique Canada, les femmes sont
29,8 % moins susceptibles que les hommes de
s’inscrire a un programme postsecondaire en
STIM, et les écarts de loin les plus importants
entre les sexes ont été observés dans les
programmes de génie.?'* Le tableau 7 montre les
inscriptions postsecondaires de 2012 a 2021.



TABLEAU 7.

Inscriptions postsecondaires dans les domaines des sciences, de la technologie, de

I'ingénierie et des mathématiques (STIM)

266 676 | 277 272 | 287 025

Inscriptions
en STIM :
hommes

294 612

305280 |316311 | 323418 | 334194 | 337500

Inscriptions 152412 | 158235 | 165789

en STIM :
femmes

173 877

182355 | 191109 | 199635 | 209124 | 216903

Inscriptions 419430 | 435846 | 453108

en STIM
(total)

468 837

487 971 | 508 437 | 524 748 | 545913 | 557 874

Source : Statistique Canada, Systéeme d’information sur les étudiants postsecondaires, tableau 37-10-0163-012'°

Une fois inscrites, cependant, les femmes

étaient tout aussi susceptibles, sinon plus que

les hommes, de persister dans leur domaine
d’études initial et obtenaient plus rapidement
leurs diplémes.?'® Parallélement, d’autres sources
montrent que, bien que les femmes soient sous-
représentées en génie, la proportion de femmes
en génie varie énormément d’une université a
lautre, les réussites récentes?” suggérant que les
politiques et les pratiques institutionnelles y jouent
un role.

Bien que les données sur I'histoire de la formation
des femmes en STIM et en TIC soient variées,

les données montrant une sous-représentation
flagrante des femmes dans la main-d’ceuvre

en technologie au Canada et a I'étranger sont
constantes. LOCDE montre que si les femmes
représentent la majorité de tous les diplomés de
I’enseignement supérieur, moins de femmes que
d’hommes obtiennent leur diplome en STIM.2'®
Selon le rapport Digital Economy Review 2020 du
CTIC, bien que la main-d’ceuvre canadienne en
TIC se soit diversifiée au cours des dix derniéres
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années, une grande partie de la diversification a été
attribuable aux personnes nouvellement arrivées,
dont la représentation dans la main-d’ceuvre des
TIC est passée de 28 % en 2010 a 38 % en 2020,
malgreé les restrictions mises en ceuvre pendant

la pandémie de COVID-19.2'° En comparaison,

la représentation des femmes a connu une
croissance plus faible, elles représentaient 27,3 %
de la main-d’ceuvre des TIC au Canada en 2020
comparativement a 24,6 % en 2010.

Un rapport du Brookfield Institute indique que parmi
la main-d’ceuvre des TIC au Canada, la proportion
d’hommes est quatre fois supérieure a celle des
femmes dans les professions des TIC : 778 000
hommes (7,8 % de tous les hommes sur le marché
du travail) sont employés comme travailleurs en
technologie comparativement a 194 000 femmes
(2,1 % de toutes les femmes sur le marché du
travail).??° Cependant, si I'on considére les secteurs
verticaux en croissance comme les soins de santé,
la biotechnologie et les industries créatives, la
représentation des femmes passe de 25 % a 32 %
en 2019 pour cette « nouvelle » main-d’ceuvre



numérique, ce qui démontre que ces données Dans certains cas, la représentation a diminué,

peuvent fluctuer avec des définitions différentes selon les données du groupe sans but lucratif Les
de ce qui constitue un emploi dans les TIC.?' Dans femmes en communications et technologie en
’ensemble, la représentation des femmes dans le collaboration avec le CTIC (tableau 8).222

secteur des TIC et dans les emplois des TIC dans
I’économie numérique ne s’est guere améliorée.

TABLEAU 8.

Les femmes dans le secteur de I'information et des communications (TIC) et dans les
emplois liés aux TIC

2013 2014 2015 2017 2018 2020 2021

Pourcentage (%) 32,1 31,7 32,3 30,4 31,1 31,2 31,2 30,7 31,3 30,9
de femmes dans le
secteur des TIC :
tous les emplois

Pourcentage (%) de 16,7 18,1 18,0 17,8 18,8 19,8 19,8 19,7 21,3 21,3
femmes occupant des
emplois en TIC dans
le secteur des TIC

Pourcentage (%) 30,4 31,2 29,9 27,8 28,8 32,4 32,2 28,8 33,5 31,3
de femme dans la
gestion, dans le
secteur des TIC :
tous les emplois

Pourcentage (%) de 19,6 21,1 21,3 16,5 22,6 23,3 23,8 26,3 23,4 23,6
femmes occupant
des postes de
direction en TIC dans
le secteur des TIC

Pourcentage (%) de | 24,7 25,4 25,2 25,7 26,9 26,9 26,9 26,3 27,3 27,8
femmes occupant
des emplois de TIC
dans I’économie
numeérique

Pourcentage (%) de 23,4 25,5 23,4 23,6 22,2 24,7 24,6 26,3 22,4 21,0
femmes occupant
des postes de gestion
dans le secteur des
TIC dans ’économie
numeérique

Source : Up the Numbers : Rapport 2021223
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Les chercheurs ont également utilisé la base de
données de la Stack Overflow Developer Survey
pour examiner la représentation des femmes
dans le développement de logiciels au Canada.?*
Le sondage a recueilli les réponses de 83 439
concepteurs et conceptrices de logiciels de 181
pays, dont 2 434 répondants du Canada. Le
sondage a été mené entre le 25 mai et le 5 juin
2021. Les répondants et répondantes ont été
recrutés par les principaux canaux de Stack
Overflow par le biais de messages sur le site,
de billets de blogues, de listes de diffusion,

31

de banniéres publicitaires et de publications

sur les médias sociaux et ne sont donc pas
nécessairement représentatifs de I'’ensemble de
la population des concepteurs et conceptrices de
logiciels.

Selon les données de I'’enquéte, la répartition
par genre des concepteurs et conceptrices de
logiciels au Canada était la suivante : 2 188
étaient des hommes (89,9 %), 125 étaient des
femmes (5,1 %) et 121 étaient autres (préférent
ne pas dire ou non binaires [5 %]). En moyenne,
les hommes ont programmé environ trois

ans de plus que les femmes (15 ans pour les
hommes par rapport a 12 ans pour les femmes).
Les hommes et les femmes ne différaient pas

au sujet du moment ou ils ont commencé a
programmer : pour chaque groupe, environ 40 %
ont commencé a programmer entre 25 et 34 ans,
et environ 20 % entre 18 et 24 ans. Tous genres
confondus, environ 70 % étaient des concepteurs
et conceptrices de profession, mais plus de
femmes que d’hommes étaient des étudiantes
apprenant a programmer (16 % de femmes
contre 10 % d’hommes). Plus d’hommes que

de femmes étaient susceptibles de programmer
principalement comme passe-temps (7,6 % des
hommes vs 4,8 % de femmes). Plus de femmes
avaient été conceptrices de profession, mais

ne I'étaient plus (3,2 % des femmes contre

1,5 % d’hommes); comme les échantillons sont
petits, les résultats doivent étre interprétés

avec prudence. Soixante-dix pour cent des
hommes et des femmes interrogés occupaient
un emploi a temps plein, mais plus de femmes
que d’hommes travaillaient a temps partiel (5,6 %
de femmes contre 1,6 % d’hommes), tandis

que plus d’hommes que de femmes étaient des
entrepreneurs indépendants, des pigistes ou des
travailleurs autonomes (9,1 % d’hommes contre
5,6 % de femmes). Encore une fois, les résultats
doivent étre interprétés avec prudence, car la
taille des échantillons est petite.



En termes de compétences, une étude a fait état
d’une différence minime dans les aptitudes et les
applications techniques nécessaires pour effectuer
des travaux dans le domaine des TIC, par exemple
lorsque I’'on examine les scores moyens aux

tests standardisés sur les compétences (PSTRE -
Problem Solving in Technology-Rich Environments
(résolution de problémes dans des environnements
technologiques); selon la définition des TIC utilisée,
les scores moyens des hommes vont de 305,12 a
310,55, et les scores moyens des femmes vont

de 301,32 a 302,40.%%° Une autre étude a révélé le
contraire, a savoir que les Canadiennes obtiennent
de meilleurs résultats que les hommes en ce qui
concerne les compétences de base en TIC.??6 La
premiére étude suggere qu’il semble y avoir une
division du travail non genrée dans les domaines
des TIC; les femmes accomplissent les mémes
taches que les hommes, ce qui montre qu’en
termes de répartition des compétences et des
responsabilités, le secteur des TIC est équitable®”
et que les femmes ne sont pas reléguées a un
travail considéré comme plus adapté a leurs forces
comme c’est le cas dans d’autres domaines. Mais
cette constatation va a I’encontre d’une série de
recherches antérieures sur les professionnels

des TIC qui suggérent que non seulement les
compétences et les emplois dans les TIC sont
toujours déterminés par des stéréotypes sexistes,??
mais que les interventions visant a lutter contre les
stéréotypes sont parfois elles-mémes fondées sur
des stéréotypes, en particulier en ce qui concerne
le genre.? Pour les femmes, les préjugés sexistes
lors de I'embauche et de la promotion sont en
partie dus a des préjugés stéréotypés qui ne
parviennent souvent pas a identifier les femmes
comme des « candidates qui conviennent » aux
postes dans le domaine des TIC.?*° Les poursuites
intentées par des employées de grandes
entreprises technologiques en sont une preuve
supplémentaire. Par exemple, Google a récemment
accepté de payer 118 millions de dollars pour régler
une affaire de discrimination salariale.?'
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En substance, les domaines technologiques non
seulement ne parviennent pas a attirer les femmes,
mais aussi a les retenir.2*22% a MetLife’s annual TTX
Survey on Women and STEM, (sondage annuel sur
les femmes et les STIM), montre que les femmes en
STIM sont presque deux fois plus susceptibles de
déclarer gu’elles envisagent de quitter leur secteur
d’emploi que les femmes dans d’autres industries
(22 % vs 12 %).2 En outre, aux Etats-Unis, il a

été démontré que les femmes du secteur de la
technologie qui subissent des préjugés ont continué
a quitter le secteur a un taux 45 % plus élevé que
les hommes.2* Les femmes quittent leur emploi
technologique pour diverses raisons. Certaines
peuvent quitter pour s’occuper de responsabilités
familiales, poursuivre leurs études ou pour d’autres
raisons personnelles.*® Une étude longitudinale sur
les femmes dans les TIC aux Etats-Unis montre que,
par rapport a d’autres femmes dans des domaines
professionnels, les femmes qui quittent les STIM

ne sont pas susceptibles de retourner dans ce
domaine.?’ Etant donné que les femmes travaillant
a temps plein dans le domaine des STIM gagnent
toutefois plus que leurs homologues masculins
dans la population active générale au Canada,>®

la constatation suggére que les défis et les
obstacles dans le secteur de la technologie peuvent
I’emporter sur les avantages financiers.

Aux Etats-Unis, il a été démontré
que les femmes du secteur de la
technologie qui subissent des
préjugés ont continué a quitter le
secteur a un taux 45 % plus élevé
que les hommes.



Il existe également des disparités salariales entre
les genres dans le secteur des TIC, ou les hommes
gagnent en moyenne 3,49 $ de plus par heure

par rapport aux femmes et en moyenne plus de

7 500 $ de plus par an. On s’attend a ce qu’une
immigrante racialisée travaillant dans le domaine
de la technologie sans dipléme universitaire au

TABLEAU 9.
Salaires et identités

Canada gagne, en moyenne, 8,94 $ de I'heure de
moins qu’un homme blanc non immigrant sans
diplébme universitaire. Cela donne a penser que les
femmes a I'intersection des identités méritantes de
I’équité sont encore plus désavantagées lorsqu’il
s’agit de rémunération dans le secteur des TIC
(voir tableau 9).

Salaire Salaires Salaires . .
. 2016 2022 Equivalent Equivalent
o horaire (§ . . L
Identité ajustés ajustés annuel annuel
constants
de 2001) selon selon 2016 2022
Pinflation [linflation

Identité de base : 31,49 % 41,31 % 48,23 $ 85931,13$ | 100328,31% | N/A N/A
homme blanc
célibataire de 30 a
40 ans détenant un
diplome universitaire
Etant une femme 29,21 $ 38,32 $ 44,74 $ 79709,57% | 93064,38% | -62215% | -726399%
N’ayant pas de 21,52 % 28,23 % 32,96 $ 58 720,01 $ | 68558,16$ | 27211,11$ | -31 770,15 %
diplome universitaire
Etant noir, 28,53 $ 37,42 $ 43,69 $ 77837,65% | 90878,82 % | -8093,48% | -9 449,49 $
autochtone ou
racialisé
Etant immigrant 28,21 $ 37,01 $ 43,21 $ 76978,09% | 8987525% | -8953,0% | -10453,06 %
Ayant 10 ans 37,33 % 48,97 $ 57,17 $ 101856,13$ | 118921,43% | 15925,00$ | 18 593,12 $
d’expérience et plus
(ayant 40-50 ans)
Etant marié 35,61 % 46,72 $ 54,54 $ 97 168,13 $ | 113448,00$ | 11237,00% | 13 119,68 $
Jeune, célibataire, 14 462 $ 18,97 $ 22,15 $ 39 463,21 % | 46 075,01 $ | 4646792 % | -54 253,30 $
immigrant non-
blanc, ayant un
diplome universitaire

Source : Vu (2022)%%°
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Des recherches approfondies suggérent que

les femmes qui entrent dans le domaine font
face a de multiples obstacles systémiques et
organisationnels, ce qui les pousse a quitter

le domaine aprés avoir obtenu un dipléme
connexe.?4024.242 | e « climat froid » ou la culture
des TIC — qu'il soit réel ou percu — est un
facteur majeur qui peut suffire a dissuader les
femmes de progresser dans ces domaines.?4324
Une enquéte du Pew Research Center montre
que 50 % des femmes dans les STIM ont été
victimes de discrimination sexuelle au travail,
contre 19 % pour leurs homologues masculins.2*
Les obstacles organisationnels tels que le
manque d’investissement dans les possibilités
d’avancement des femmes ou le manque de
mentorat approprié pour les femmes dans le
domaine des TIC jouent un role dans la dissuasion
des femmes.?*® La mise en réseau est également
un défi pour les femmes dans ces domaines, le

« old boys network — réseau des anciens » étant
bien vivant dans les entreprises de TIC.?*” Cela
signifie que les femmes ont également plus de mal
a progresser dans les TIC, car elles ont tendance
a se sentir exclues.2#8249.2%0 De plus, les femmes
sont souvent obligées d’assumer des obstacles
supplémentaires a la maison : « 43 % des femmes
faisant carriére dans les STIM ont quitté leur
emploi a temps plein dans les quatre a sept

ans suivant la naissance de leur premier enfant
comparativement a 23 % des nouveaux peres.®'

Un sondage mené en 2017 sur les femmes dans
les technologies de la communication confirme
que ces facteurs et d’autres dissuadent les
femmes d’entrer et de rester dans les TIC. Les
cing principaux obstacles mentionnés par les
participantes étaient les suivants : 1) manque de
possibilités de perfectionnement ou d’avancement
(54,7 %); 2) ne pas avoir de cadre agissant
comme parrain (51,4 %); 3) incapacité a naviguer
dans la politique organisationnelle (50,3 %);

4) le « réseau des anciens » (50,3 %); et 5) ne

pas avoir de mentor (41,9 %). Parmi les autres

34

facteurs cités, mentionnons I’équilibre travail-vie
personnelle, le manque de formation, le manque
de réseau, I'incapacité d’influencer les autres et le
manque de confiance en s0i.?*? La socialisation, la
désinformation sur ce qu’impliquent les carriéres
dans les TIC, le manque de modéles féminins, le
marketing de la technologie auprés des jeunes
hommes, la discrimination et I’hostilité envers les
femmes dans le milieu de travail technologique
sont autant de raisons pour lesquelles les jeunes
femmes choisissent de ne pas poursuivre les
domaines des STIM et de la technologie, méme si
elles démontrent des aptitudes.?*®

Il y a cependant quelques signes de changement
positif pour les femmes dans le secteur des TIC
alors que I’économie se remet de la pandémie

de COVID-19 et que les entreprises passent

a la numérisation. Dans le plus récent rapport
trimestriel du marché du travail canadien des
TIC,?%* le nombre de femmes dans la main-d’ceuvre
des TIC est a la hausse depuis quatre trimestres
consécutifs, avec une augmentation de 6,5 % au
T1 de 2021 et une augmentation de 17,5 % au T2
de 2020. Les femmes représentaient 28,2 % de
la main-d’ceuvre des TIC au deuxiéme trimestre
de 2021, en Iégére hausse par rapport a 27,7 %
au T1. Le taux de chémage dans les professions
liées aux TIC a également chuté de 3,3 % au

T1 de 2021 a2 2,3 % au T2 de 2021. Ces taux

sont nettement inférieurs au taux de chémage
national de tous les secteurs (8,2 % a 7,8 % pour
la méme période). Les résultats du sondage 2020
aupres des chefs et cheffes de direction des 50
entreprises technologiques a la croissance la plus
rapide au Canada reflétent ces améliorations,

car le nombre de femmes postulant a des postes
en technologie a augmenté et 'embauche de
femmes dans le secteur de la technologie s’est
également améliorée.?>® Cependant, la méme
enquéte a montré des augmentations plus faibles
dans les postes de direction pour les femmes

en technologie. Certaines de ces améliorations
pourraient étre attribuées a la plus grande



flexibilité des politiques de travail a domicile
déclenchée par pandémie de COVID-19 chez
bon nombre de ces entreprises de technologie,
ce qui est particulierement bénéfique pour de
nombreuses femmes qui doivent jongler entre les
taches de garde d’enfants et le travail.?®

La fracture numérique entre les
genres et les filles

Alors qu’une grande partie des connaissances
entourant la fracture numérique entre les genres
s’est concentrée sur les femmes de plus de 18
ans, les données montrent également que les filles
sont confrontées a des défis similaires lorsqu’il
s’agit d’accéder a la technologie et de I'utiliser.?%”
Les garcons sont plus susceptibles que les

filles d’utiliser diverses plateformes numériques,
d’accéder a Internet et de posséder un téléphone
cellulaire. Les Nations Unies reconnaissent

que la technologie joue un réle fondamental

dans la capacité d’une fille a exercer ses droits
fondamentaux pour qu’elle puisse participer non
seulement a I’économie, mais aussi a la culture

et a la politique.2®® Offrir aux filles un accés
précoce et une formation en technologie conduit
a des niveaux d’éducation plus élevés et a de
meilleures carriéres.?°® Parmi les autres avantages,
mentionnons I'acceés a I'information sur les soins
de santé, la réduction du risque de grossesses
non désirées et I'amélioration de I'accés aux
possibilités de carriére.?® La littératie numérique
est de plus en plus considérée comme une
compétence essentielle a I’échelle mondiale, car
90 % des emplois dans le monde comportent une
composante numérique.?’

Il est essentiel de veiller a ce que les filles aient
acceés a la technologie et puissent I'adopter
trés t6t; cela encourage le développement des
compétences numériques nécessaires pour
élargir leurs possibilités d’emploi et faciliter leur
participation au marché du travail.?6? Un autre
aspect a ne pas négliger est que les femmes
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et les filles sont confrontées a une quantité
disproportionnée de préjudices numériques et

de harcélement en ligne,? et qu’une littératie
numeérique limitée les rend plus vulnérables

aux risques en ligne que les hommes et les
garcons. Elles peuvent avoir peu ou pas d’acceés
a l'information sur la fagon de demeurer en
sécurité en ligne, ou manquer de soutien si elles
vivent une expérience numérique négative.?®* Les
produits, contenus et services numériques sont
souvent destinés aux hommes, car les femmes
sont souvent absentes de leur développement; en
conséquence, souvent, de nombreuses femmes et
filles ne voient pas la nécessité d’utiliser ces outils
et s’engagent moins dans ces technologies.?®

Les « fuites » dans le parcours vers une carriére
dans les STIM ou les TIC commencent dés les
premiéeres années scolaires et se poursuivent
jusqu’a ’'emploi, de nombreuses femmes
choisissant des domaines autres que les STIM

et les TIC a l'université, et d’autres femmes
dipldmées en STIM et en TIC ne progressant pas
dans le domaine.?®® Cela a également été observé
chez les femmes dans le milieu universitaire des
STIM.*7 Selon un rapport de 2019 du Mowat
Centre, « I’écart entre les genres dans le domaine
des TIC semble étre moins d{ au fait que les
femmes formées aux STIM ne choisissent pas les
professions des TIC qu’au fait que de nombreuses
jeunes femmes choisissent de ne pas poursuivre
les domaines d’études qui ménent a des
professions dans le domaine des TIC ».2%8 L’étude
a révélé que lorsque les hommes et les femmes
ont tous deux un dipléme dans les disciplines
STIM, les deux ont des chances similaires de
poursuivre une carriére dans les TIC.2°

Un facteur clé dans la décision des filles de

ne pas entrer dans les domaines des TIC et

des STIM est qu’elles manquent de modéles
féminins dans les TIC, et aussi parce que les
cheminements de carriére dans les technologies
de 'information sont inconnus des éléves



Un facteur clé dans la décision
des filles de ne pas entrer dans les
domaines des TIC et des STIM est

qu’elles manquent de modéles
féminins dans les TIC, et aussi
parce que les cheminements de
carriere dans les technologies de

I’information sont inconnus des

éléves du secondaire dont les

parents ne sont pas employés dans le
domaine, ou que leurs perceptions
du domaine sont inexactes.

du secondaire dont les parents ne sont pas
employés dans le domaine, ou que leurs
perceptions du domaine sont inexactes.?”°

Des études montrent que les discours sur les
Tl présentent souvent le domaine comme un
environnement peu sir, stressant, ennuyeux et
peu accueillant pour les femmes qui mettrait

a rude épreuve I’équilibre travail-famille et que
cela pourrait étre difficile pour les femmes d’y
progresser.?”’ Une étude de 2019 a révélé que les
normes culturelles étaient 'une des principales
raisons pour lesquelles les filles entraient dans
le domaine des systémes d’information (Sl),
ainsi que l'intérét personnel pour le domaine.?”
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D’autres études citent le manque de modéles
dans la technologie, ainsi que les stéréotypes
véhiculés par les médias comme principaux
facteurs décourageants.?’® Le probleme n’est
pas le manque de réceptivité des filles a
'informatique en tant que carriére, mais le fait
que des informations adéquates ne sont souvent
pas fournies d’une maniére qui résonne avec les
jeunes femmes.?”* Par conséquent, beaucoup de
filles et de jeunes femmes ont I'impression qu’elles
n’ont pas leur place dans les STIM et les TIC.

Il existe des écarts importants dans les
aspirations des filles et des gargons a devenir
des professionnels des TIC. Les gargons sont

10 a 12 fois plus susceptibles que les filles

de s’attendre a travailler dans le domaine

des TIC.?"® La recherche a suggéré qu’il n’y a
pas d’interventions appropriées et précoces
pour « cibler les jeunes a des moments clés

de leurs processus de prise de décisions
professionnelles, tant avant que pendant leurs
études secondaires »?"® et que pour encourager
la participation des femmes aux professions des
TIC, les décideurs devraient cibler davantage les
choix d’éducation que les choix de carriere aprés
I'obtention du diplome.?”” L’école secondaire a
été identifiée comme le point critique de la perte
des étudiantes en STIM; par exemple, parmi
toutes les filles qui ont terminé la 10°année en
sciences requise en Ontario, seulement environ
15 % s’inscrivent en physique en 12¢ année,
comparativement a 30 % des garcons, une perte
qui n’est pas attribuable a un écart de rendement
entre les genres, mais plutét a une perte de filles
trés talentueuses qui démontrent un potentiel
d’excellence.?®



FIGURE 2:
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Ces études sont liées a un nombre croissant

de recherches sur I'écart entre les genres dans

les professions et la fagon dont les éleves
apprennent, lesquelles soulévent des questions

sur la pédagogie au niveau secondaire, et si
changer la fagon dont les cours sont dispensés
entrainera des changements dans la composition
(par genre) des étudiants intéressés par différentes
spécialités. Dans leur publication, Hoffmann, Zohar
et Bronshtein suggerent que dans les cours de
physique, « la notion de ce que signifie comprendre
la physique et les programmes de physique est
fortement biaisée en faveur des intéréts, des
connaissances et des capacités des garcons ».2%°
Le role des établissements d’enseignement devrait
étre d’inspirer I'intérét pour ces réles en offrant une
éducation sur la technologie en tant que carriére
d’une maniére qui reconnait les compétences et les
valeurs des jeunes femmes.?"
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Plusieurs interventions au niveau de la 12° année
se sont révélées prometteuses pour améliorer

les attitudes et la participation des filles aux
STIM. Il a été démontré que les écoles en STIM
inclusives ayant des processus d’admission
ouverts qui proposent davantage de projets axés
sur les problémes et offrent un environnement
plus favorable améliorent la motivation et les
performances des filles en sciences; a leur tour, les
filles seraient plus susceptibles d’étre intéressées
a poursuivre une future carriere en STIM.2%2

Une sensibilisation accrue aux stéréotypes
entourant les femmes en mathématiques

peut aider a améliorer leurs performances en
mathématiques.?® La recherche révéle aussi que
les modeéles féminins améliorent I'intérét des filles
pour les STIM et leur performance. Par exemple,
on constate que le fait d’avoir plus de femmes
formatrices favorisait I'intérét des filles pour les



STIM et les encourageaient a se spécialiser en
STIM et a obtenir un dipléme en STIM.%428% | es
femmes ont également fait preuve d’une meilleure
compréhension lorsque I'image d’une femme
scientifique illustrait un passage dans une lecon
de chimie par rapport a un passage illustré d’'une
image d’homme scientifique.2®

Au Canada on déploie aussi des efforts
organisationnels pour encourager la participation
des filles aux STIM. Le University of Alberta’s
WISEST Summer Research Program offre des
stages aux filles de 11¢ année dans tous les
domaines des STIM.?®” Le programme existe
depuis 40 ans et, selon des données récentes
portant sur les 30 derniéres années, 84 % de ses
participantes ont poursuivi leurs études dans
I'une des disciplines des STIM de I’'Université

de I'Alberta.?®® Les Guides du Canada ont créé
des badges d’exploration de carriére en STIM

et en ingénierie automobile, qu’on peut gagner
en « explorant la nature, en apprenant de
nouvelles compétences de vie, en apprenant

sur le féminisme, en menant des expériences
scientifiques et en génie et en explorant des
idées d’ensemble ».2%° Les Eclaireuses sont
presque deux fois plus susceptibles que les non
Eclaireuses de participer a des activités liées aux
STIM, et 77 % des Eclaireuses disent qu’elles
envisagent une carriére dans la technologie a
cause des Eclaireuses.?® || existe également de
nombreux programmes tels que STEMforGIRLS et
Girls who Code qui s’efforcent d’encourager et de
faciliter la participation des filles a la technologie.

Au-dela de I’éducation de la
maternelle a la 12¢ année

Cibler les efforts visant a accroitre la diversité
dans les STIM a un plus jeune age rapportera des
dividendes tout au long de la vie des enfants, car les
stéréotypes de genre commenceront a se dissoudre
et les personnes de tous les genres seront
socialisées dés leur plus jeune age a s’engager

dans la technologie. Cependant, il existe des
initiatives pouvant étre mises en ceuvre dans les
programmes de STIM dans les établissements
postsecondaires pour les rendre plus attrayants
pour les femmes. Par exemple, les femmes font
encore la plupart des taiches ménagéres, comme
la lessive et la préparation des repas, par rapport
aux hommes.*' Selon un sondage d’avril mené
en avril 2022 par la Fondation canadienne des
femmes, les méres ont été touchées de maniéere
disproportionnée par la pandémie de COVID-19, car
elles assument souvent une plus grande part des
taches liées aux soins des enfants; 37 % des meres
ont di mettre leur carriére en veilleuse pour gérer
leurs responsabilités parentales, comparativement
a 18 % des péres. Avant la pandémie, les femmes
déclaraient, en moyenne, 68 heures de prestation
de soins par semaine, comparativement a 33 heures
pour les hommes, et cette disparité s’est accrue
depuis la pandémie, les femmes ayant déclaré

95 heures par semaine de prestation de soins,
comparativement a 46 heures pour les hommes.??




Bien que la pandémie ait alourdi le fardeau de

la prestation de soins pour les femmes, elle a
également forcé de nombreux établissements
postsecondaires a mettre en place des
programmes virtuels et hybrides qui permettent
aux étudiants et étudiantes de terminer leurs
cours a la maison. Comme de nombreux

cours sont également dispensés de maniére
asynchrone, ils offrent plus de flexibilité, ce qui les
rend attrayants pour les étudiants et étudiantes
qui doivent concilier le travail et la famille. De
plus, comme les cours en ligne sont plus faciles

a ajuster, ils peuvent étre offerts a moindre cot
pour I'établissement et la clientele étudiante. Le
programme pionnier de maitrise en informatique
en ligne de Georgia Tech codte 7 000 $ US

et a atteint plus de 10 000 inscriptions pour
Pautomne 2020.2% Il existe maintenant plus de

70 programmes de maitrise disponibles en ligne,
dont beaucoup dans le domaine de la technologie,
allant de science des données et analytique

a cybersécurité.?* Le colit moins élevé et la
flexibilité de ces programmes en font une option
attrayante pour les meéres qui assument souvent le
fardeau des soins aux enfants.

Une autre stratégie consiste a offrir plus de

cours de technologie dans les programmes
universitaires et collégiaux traditionnels. Au

lieu de demander aux étudiants de suivre des
cours d’informatique et de les appliquer a leurs
propres domaines, les cours de technologie
peuvent étre intégrés dans les programmes de
biologie et de soins infirmiers, ce qui peuvent
intéresser davantage les femmes.?*s Par exemple,
le George Brown College offre un programme

de technologie de la mode qui aide les étudiants
a acquérir une formation numérique et pratique
pour les domaines de la technologie de la mode
numérique; la mode est un domaine dominé par
les femmes.?® Elargir I'applicabilité des cours
d’informatique a d’autres domaines peut accroitre
leur attrait pour un plus grand nombre, de tous les
genres.?’
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Il y a aussi une tendance croissante a lier la
rémunération des chefs et cheffes de direction

a I’embauche et a la promotion de groupes
méritants I’équité afin d’assurer une responsabilité
partagée entre les cadres supérieurs et leur
personnel. Par exemple, un sixieme de la prime
versée au PDG de Microsoft, Satya Nadella, est
basé sur la réalisation des objectifs de diversité
de la compagnie.?®® La méme stratégie peut étre
appliquée aux établissements postsecondaires,
ou le financement et les primes salariales peuvent
étre directement corrélés a leurs parameétres de
diversité afin de tenir la direction responsable de
veiller a ce qu’il y ait une représentation saine des
femmes et d’autres groupes méritant I'’équité dans
leur organisation, en particulier dans les secteurs
des STIM. Le gouvernement du Canada peut
promouvoir des initiatives comme le Défi 50-30
auprés des établissements postsecondaires afin
que ceux qui ont atteint leurs objectifs en matiére
de diversité aient accés a d’autres programmes et
soutiens gouvernementaux.

On peut également mettre en place plusieurs
stratégies dans le milieu du travail pour accroitre
la représentation des femmes. Etant donné que les
femmes assument souvent plus de responsabilités
en matiére de garde d’enfants que les hommes, un
lieu de travail favorable a la famille est également
important pour attirer les femmes vers les TIC.?*®
Les horaires de travail flexibles; les modéles de
travail a distance ou hybrides; augmenter les
vacances, les congés de maladie et les congés
personnels; et les congés de compassion et pour
proches aidants naturels sont autant d’initiatives
qui peuvent aider a attirer et a retenir les femmes
sur le marché du travail.>® Fournir des systémes
de soutien et des ressources supplémentaires

aux aidants naturels, tels que des groupes

de ressources pour le personnel, adopter des
politiques de soutien pour les soins, offrir des
avantages sociaux a temps plein aux travailleurs
et travailleuses a temps partiel et des garderies
sur place sont autant d’initiatives qui peuvent



aider a alléger le fardeau parental et offrir plus
de temps et de ressources au personnel pour
poursuivre leurs propres objectifs de carriére.3"

Un autre facteur important pour parvenir a
I’égalité entre les genres sur le lieu de travail est
la transparence. On a constaté que les lois sur la
transparence salariale réduisent I’écart salarial
entre les genres de 30 % dans les salaires des
professeurs d’université.?? La responsabilisation
est un facteur connexe également essentiel. Les
organisations doivent fixer des objectifs clairs et
maintenir la transparence des progres pour se
responsabiliser.3® Bien que la transparence et

la responsabilisation soient reconnues comme
essentielles a I'atteinte de I’'égalité des sexes,

un sondage mené aupres de 69 entreprises
canadiennes par McKinsey & Company a révélé
que 55 % des entreprises n’avaient pas fixé
d’objectifs pour 'inclusion des femmes, que 75 %
des dirigeants n’étaient pas récompensés pour
avoir favorisé la diversité des genres et qu’aucune
des organisations sondées n’avait d’incitatifs
monétaires liés a la diversité des genres.®*

Un autre facteur important pour
parvenir a I’égalité entre les
genres sur le lieu de travail est la
transparence. On a constaté que les
lois sur la transparence salariale
réduisent I’écart salarial entre les
genres de 30 % dans les salaires
des professeurs d’universiteé.
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Les personnes handicapées
dans le secteur des
technologies de I'information
et des communications

Le bassin de talents des personnes handicapées
est souvent négligé sur le marché du travail
canadien. Des données existent, mais seulement
concernant le niveau général de participation au
marché du travail des personnes handicapées,

et comprennent des estimations du nombre de
Canadiens handicapés sur le marché du travail et
certains renseignements sur les caractéristiques
démographiques en termes de sexe, de niveau
de scolarité et de gravité de I'incapacité. Dans
I’ensemble, les personnes handicapées sont
beaucoup plus susceptibles d’étre au ch6mage,
de perdre leur emploi, d’occuper un emploi peu
rémunéré et de se voir refuser des promotions ou
de ne pas étre considérées pour des emplois en
premier lieu, que les personnes non handicapées,
et sont donc plus susceptibles de vivre sous le
seuil de la pauvreté.®’®

Les données de I’Enquéte canadienne sur
Iincapacité (ECI), qui est la principale source
statistique sur les personnes handicapées au
Canada, montrent que 22 % des Canadiens de
la population adulte en age de travailler (4gés

de 25 a 64 ans) ont au moins une incapacité, ce
qui représente environ 20 % de la population
canadienne ou 3,7 millions d’adultes en age de
travailler; les femmes sont plus susceptibles

que les hommes d’avoir une incapacité (24 %
des femmes vs 20 % d’hommes).? Les quatre
types d’incapacité les plus courants sont liés a la
douleur (15 %), a la flexibilité (10 %), a la mobilité
(10 %) et a la santé mentale (7 %). En 2017,

57 % des personnes handicapées au Canada
avaient une incapacité « légere » ou « modérée »,
et 43 % avaient une incapacité « plus sévere »,
dont la gravité était telle que ces personnes



handicapées éprouvaient des limitations dans

leur vie quotidienne dans une certaine mesure.
Les personnes handicapées ont un taux d’emploi
de 59 %, comparativement a 80 % pour les
personnes non handicapées, mais I'ECI montre
que les personnes ayant une incapacité plus
sévere ont souvent des taux d’emploi et de revenu
plus faibles et une plus grande probabilité de
vivre dans la pauvreté. Les personnes ayant un
handicap grave sont deux fois et demie moins
susceptibles d’occuper un emploi que celles ayant
une incapacité légére. Le revenu total médian

des personnes handicapées est inférieur de

10 000 $ au revenu médian des personnes non
handicapées.

A part les données de I'ECI, il existe peu de
données sur I'incapacité, en particulier sur les
expériences des personnes handicapées en
matiere d’emploi au Canada. La déclaration des
personnes handicapées est volontaire, la plupart
des entreprises ne collectant pas ces données ou
ne voulant pas les partager. Des données récentes
montrent des signes de sous-déclaration en raison
de la stigmatisation associée a I'identification

en tant que personne handicapée. Parmi les
personnes sondées par le ’'ECI, 27 % ont indiqué
que leur employeur n’était pas au courant de leurs
limitations en raison d’une incapacité, et 44 %
estimaient que leur employeur serait susceptible
de les considérer comme désavantagés sur le plan
de I’'emploi en raison de leur état.3"”

Au cours de la derniére décennie, le
gouvernement a ceuvré a la mise en place de
nouveaux programmes, outils et incitatifs pour
améliorer les résultats de la participation au
marché du travail des personnes handicapées.
Comme par exemple, le document Hiring
Qualified Workers with Disabilities — A Guide
for Employers, de 2010 d’Emploi Ontario et la
stratégie a plusieurs niveaux plus récente du
gouvernement de I’Ontario, qui comprend une
nouvelle subvention et des programmes de

M

formation, afin d’améliorer les taux de chémage
de la communauté des personnes handicapées
de la province, en mettant I’accent sur les jeunes
handicapés, en intégrant et en coordonnant

les services d’emploi et en veillant a ce que le
gouvernement lui-méme adopte une position
proactive dans I’embauche de personnes
handicapées.?*® Cependant, on sait peu de
choses sur 'efficacité de ces programmes.

Etant donné que les rapports publics sur

la diversité de la plupart des entreprises
technologiques ne comprennent pas de données
sur les personnes handicapées, on connait peu
sur la participation des personnes handicapées
a la main-d’ceuvre technologique. Lindustrie

de la technologie promet d’étre un catalyseur
pour les personnes handicapées, en particulier
pour les personnes ayant des problémes de
mobilité physique, et on connait des situations
ou la technologie a facilité la mobilité sociale des
personnes handicapées. Cependant, la plupart
des entreprises de technologie ont la réputation
d’étre peu accueillantes et inaccessibles aux
personnes handicapées; les cultures de travail
qui mettent I'accent sur les longues heures de
travail présentent de nombreux obstacles pour les
personnes handicapées en particulier, pour qui le
repos, les rendez-vous médicaux ou les tests ne
sont souvent pas facultatifs.**® Amazon a fait face
a plusieurs reprises a des allégations d’utilisation
des évaluations de performance comme
précurseurs du retrait progressif d’employés.

Le New York Times rapporte que les employés
qui retournent au travail aprés avoir regu un
traitement contre le cancer, ou qui subissent
des fausses couches et d’autres crises
personnelles sont évalués injustement, se voient
allouer de faibles cotes de performance ou

se voient imposer des « plans d’amélioration

de la performance » en raison de difficultés
personnelles interférant avec la réalisation

des objectifs de travail.>'° Un ancien employé



d’Apple, agé de 33 ans, a poursuivi son
employeur pour perte de salaire et dommages-
intéréts parce que ce dernier a refusé d’élaborer
un plan d’adaptation individuel avec lui®"
malgré le fait que I'article 15 de la Charte
canadienne des droits et libertés interdit la
discrimination fondée sur le handicap. Ainsi,

les personnes handicapées des entreprises de
technologie mentionnent souvent I’existence
de préjugés subtils et croissants qui conduisent
progressivement a de mauvaises évaluations
de performance ou a un licenciement. Ceci est
paradoxal compte tenu de I’accent mis par le
monde de la technologie sur le développement
de produits et de plateformes dans une optique
de conception universelle, de diversité et
d’inclusion.

Des études ont montré que les personnes
handicapées font I'objet de discrimination
systémique et d’obstacles a la participation a
I’emploi et a I’éducation, ainsi que d’obstacles
omniprésents a I’accés aux services
financiers.®'2 De plus, I'isolement social de
certaines personnes handicapées limite leurs
possibilités de réseautage et leur acces a la
formation. De nombreux employeurs ne sont
pas conscients de la capacité et de I'aptitude
des personnes handicapées sur le marché du
travail et manquent de connaissances nuancées

sur les questions relatives aux personnes
handicapées.®'® Les obstacles courants auxquels
les personnes handicapées sont confrontés

en milieu de travail comprennent la crainte de
discrimination liée a leurs capacités si elles
divulguaient leur handicap; la crainte que les
gens jugent qu’ils « font semblant », en particulier
dans le cas d’un handicap invisible; et des lieux
de travail et des outils inaccessibles.’™

La recherche a commencé a démystifier les
stéréotypes et la stigmatisation au sujet de
incapacité en milieu de travail. Des signes
montrent que les entreprises qui défendent les
personnes handicapées surpassent les autres
entreprises sur le plan financier, ayant des revenus
28 % plus élevés, un bénéfice net 200 % plus élevé
et des marges bénéficiaires 30 % plus élevées.’'®
De plus, d’autres données indiquent que dans de
nombreux cas, les personnes handicapées n’ont
pas besoin de mesures d’adaptation ou nécessitent
seulement des mesures d’adaptation minimales,

et que celles-ci peuvent avoir des colits nuls ou
trés faibles. Dans 57 % des cas, aucune mesure
d’adaptation en milieu de travail n’est requise pour
les personnes handicapées®® et seulement environ
37 % des employés et employées canadiens
handicapés agés de 25 a 64 interrogés en 2017
avaient besoin d’au moins une mesure d’adaptation
en milieu de travail pour pouvoir travailler.>'”




Selon un récent sondage mené par Job
Accommodation Network (JAN), 59 % des mesures
d’adaptation aux Etats-Unis ne codtent rien, le
reste coltant généralement 500 $ par employé
handicapé.®'® De plus, davantage de gens partagent
les expériences concernant leur handicap en
milieu de travail, ce qui ouvre des débats sur

les définitions du handicap et de l'inclusion, y
compris sur « la santé étant non binaire », et I'idée
que la maladie et I'incapacité peuvent fluctuer

et font naturellement partie de I'expérience
humaine.®'®32° Des efforts sont également
déployés pour reconnaitre les entreprises qui
embauchent des personnes handicapées ou qui
offrent des programmes novateurs pour accroitre
la participation des personnes handicapées au
marché du travail. La liste Disability Inclusion
Champions établie par Accenture en partenariat
avec Disability:IN et I’American Association of
People with Disabilities (AAPD) met en évidence
les entreprises qui ont adopté les meilleures
pratiques en matiére de handicap et d’inclusion
et qui surpassent financierement les entreprises
qui n’ont pas de stratégie d’inclusion.?* Des
indicateurs montrent que les attitudes a I’égard
des personnes handicapées dans le domaine

de la technologie sont en train de changer, mais
ceux-ci nous donnent seulement un apercu des
problémes auxquels ce groupe fait face pour
participer au marché du travail dans les domaines
technologiques.

Les travailleurs autochtones
dans les technologies

de I'information et des
communications

La catégorie des peuples autochtones comprend
les Inuits, les Premiéres Nations et les Métis, mais
il y a souvent des différences considérables au
sein des groupes. Par exemple, les écarts entre les
professionnels et professionnelles trés instruits et
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riches et les populations pauvres et marginalisées
peuvent étre plus importants que les différences
fondées uniquement sur I'indigénéité.*?> Seulement
31,4 % de tous les Autochtones travaillent dans le
secteur canadien des TIC, et 27 % d’entre eux sont
des femmes.®® De plus, 47 % des professionnels
et professionnelles autochtones des TIC sont
issus des Premiéres Nations, 47 % des Métis,

2 % des Inuits et 2 % sont d’autres personnes
autochtones.?** Les données montrent également
que les peuples autochtones du Canada, en
particulier les jeunes Autochtones, connaissent
des écarts importants et persistants en matiere

de revenu, d’éducation et de participation au
marché du travail.®?® Des études montrent qu’un
plus grand nombre de travailleurs autochtones
occupent des emplois propices a I'automatisation
et qu’ils sont moins nombreux a occuper des
emplois axés sur le savoir que la main-d’ceuvre
générale, la proportion de travailleurs autochtones
dans le secteur des TIC étant de 1,2 %,326:327:328329
équivalant a environ 10 300 personnes.®** Les
travailleurs autochtones sont également victimes
de discrimination au travail.®*' Les peuples
autochtones sont plus présents dans des
domaines comme la construction, les arts et la
représentation publique, mais dans les secteurs

a forte croissance des emplois technologiques,
comme la fabrication de pointe, la technologie
financiére, la finance et les assurances, et

les services professionnels, scientifiques et
techniques, leur représentation est inférieure a

1 %.%%2 Le CTIC note que les peuples autochtones
sont souvent ignorés et ne sont pas considérés
comme un bassin de main-d’ceuvre potentiel pour
combler le déficit de compétences numériques,
mais des prévisions montrent que la main-d’ceuvre
autochtone du Canada pourrait augmenter de plus
de 72 000 d’ici 2026.3%

Les principaux obstacles recensés auxquels

font face les travailleurs autochtones sont les
suivants : alphabétisation et éducation (les taux de
fréquentation du secondaire et d’alphabétisation



de base ont été cités comme tres faibles chez les
jeunes Autochtones — environ 24 % chez les 15-24
ans au Canada, comparativement a 84 % dans

la population non- autochtone); les différences
linguistiques et culturelles; le racisme et les
stéréotypes, en particulier en ce qui concerne le

« traitement spécial » des peuples autochtones;
une faible estime de soi liée a la pauvreté chronique
des communautés autochtones; le manque
d’acces au transport, car de nombreux peuples
autochtones vivent dans des communautés
rurales; et 'acces limité aux services de garde
d’enfants.®* Récemment, le niveau d’études
postsecondaires des Autochtones s’est amélioré.
Un sondage mené en 2016 indique que parmi le
52 % de femmes autochtones ayant qui avaient
fait des études postsecondaires, 8 % avaient un
certificat d’apprenti ou un certificat d’'une école

de métiers, 28 % avaient un diplédme d’études
collégiales, 3 % avaient un certificat universitaire
et 14 % avaient un baccalauréat ou un dipléme
d’études supérieures.®*> Néanmoins, la répartition
géographique a été un obstacle majeur a I'accés a
I’éducation. L'accés a I'éducation est limité dans la
plupart des réserves, ce qui oblige les femmes des
Premiéres Nations, métisses et inuites a quitter leur
communauté pour aller a I’école ailleurs.®*

Les recommandations sur la fagon de mettre

a profit la main-d’ceuvre autochtone dans les
professions de la technologie comprennent :
’amélioration de I'accés aux services a large
bande dans les collectivités rurales; plus d’efforts
de la part du gouvernement et de I'industrie pour
aider le personnel enseignant et le personnel
administratif scolaire a intégrer les TIC et les
STIM dans des programmes d’études adaptés

a la culture, y compris I’'acces au mentorat et a
I’encadrement; veiller a ce que le financement
des étudiants et étudiantes vivant dans les
réserves soit égal a celui des non autochtones;

et 'amélioration des ressources pour soutenir
I'alphabétisation de base et la littératie numérique
dans les communautés autochtones.?¥
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Les personnes racialisées
et immigrantes dans le
secteur des technologies
de 'information et des
communications

Au sein des sous-groupes de personnes
racialisées, il y a des différences significatives
dans les expériences des personnes qui
s’identifient comme immigrantes vs non-
immigrantes, originaires des Caraibes vs de
I’Afrique, de Trinidad vs de la Jamaique, ainsi

que dans les intersections importantes comme
entre autres le genre, ’éducation, la classe et la
religion.®3® Ces différences ont été étudiées en
termes de taux de participation, de différences de
rémunération et d’accés a I’avancement, dans les
domaines technologiques.

Le CTIC affirme que « représentant pres de 40 %
de toutes les professions axées sur la technologie
au Canada, les immigrants et immigrantes jouent
un role central dans notre capacité en tant que
pays a soutenir la croissance économique et a
créer de nouvelles possibilités ».3*® On compte
593 600 professionnels et professionnelles des
TIC qui sont des immigrants, et la proportion est
passée de 28 % en 2010 a 38 % en 2020.3° Bien
que la participation des travailleurs et travailleuses
immigrants en technologie soit a la hausse,

des études suggerent que leur intégration, en
particulier celle des personnes qui s’identifient
comme racialisées, est semée d’embiiches.?*
Selon un sondage mené en 2020 par le Labour
Market Information Council (LMIC), 39 % des
personnes récemment immigrées sans emploi ont
convenu que le manque d’expérience de travail au
Canada constitue un obstacle a ’emploi, 21 % ont
mentionné le manque de contacts professionnels
et 21 % ont souligné le manque d’éducation au
Canada.?#?



En abordant ces obstacles, un sondage mené
par ACCES Employment souligne que 78 % des
répondants étaient d’accord pour dire que le fait
d’avoir un panel d’embauche diversifié réduirait
les obstacles a I’'emploi auxquels les personnes
racialisées sont confrontées, et 54 % appuyaient
la notion d’un processus d’embauche équitable
et inclusif.** Si ’'anglais n’était pas leur langue
maternelle, les immigrants et immigrantes
ceuvrant dans les professions des TIC, ont vécu
une intégration difficile en milieu de travail.3*

Ce défi était particulierement notable pour les
femmes.?* D’autres conclusions montrent que
les personnes formées a I’étranger font face a
des défis particuliers pour obtenir un emploi
dans leur domaine une fois au Canada. Il s’agit
notamment du colit financier élevé pour améliorer
leurs compétences et de la durée du processus
de reconnaissance des titres de compétences;
des défis liés a la navigation dans le processus
et 'information sur le marché du travail; de
Pacquisition d’expérience de travail et de réseaux
canadiens; et de la discrimination de ’employeur
en raison de son manque d’expérience avec les
personnes formées a I'étranger.34

Le rapport Who are Canada’s Tech Workers
montre que les personnes racialisées gagnent
moins que les personnes non racialisées, a
I’exception des travailleurs et travailleuses
sud-asiatiques et chinois (voir le tableau 10).34
En moyenne, parmi les personnes racialisées
travaillant dans les domaines de la technologie,
les travailleurs philippins et noirs sont les moins
nombreux et ont les revenus les plus faibles par
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Bien que la participation des
travailleurs et travailleuses
immigrants en technologie soit
a la hausse, des études suggeérent
que leur intégration, en particulier
celle des personnes qui s’identifient
comme racialisées, est semeée
d’embdiches.

rapport aux autres personnes racialisées et aux
minorités non racialisées. Les auteurs notent
également que lorsque les étudiants et étudiantes
noirs et hispaniques se spécialisent dans des
domaines axés sur la technologie, ils sont moins
susceptibles que leurs pairs blancs et asiatiques
de poursuivre une carriére dans les domaines
technologiques.?*® Dans une étude de suivi, les
auteurs ont constaté que, bien qu’il n’y avait pas
d’écart salarial observable entre la main-d’ceuvre
de la technologie immigrante et non immigrante
en 2001, un écart est apparu entre 2001 et 2016,
d’une moyenne de plus de 5,70 $ I’heure aprés
avoir tenu compte d’autres facteurs.3®



TABLEAU 10.
Personnes racialisées dans les domaines de la technologie

Participation .
Nombre de Part de la dans I: Salaire dans
Personne personnes main-d’ceuvre Salaire en les professions
S . . secteur de la .
racialisée travaillant en technologique . technologie  non
. o technologie .
technologie (%) (%) technologiques
(o)
Personne non 641 000 68,6 4,37 79 400 $ 46 800 $
racialisée
Toutes les 294 000 31,4 7,65 $76 300 $ 38700%
personnes
racialisées
Asiatique du 79 000 9,2 8,92 74000 $ 40100 $
Sud
Chinois 91 000 9,8 11,94 79700 $ 42700 $
Noirs 24 000 2,6 4,27 63 000 $ 35900 $
Philippin 16 000 1,7 3,4 69 000 $ 37 400 $
Latino- 16 000 1,7 6,08 72900 $ 35700 $
américain
Arabe 19 000 2 9,14 70000 $ 36,000 $
Asiatique du 10 000 1,1 6,06 72300 % 35900 $
Sud-Est
Asiatique 13 000 1,4 10,14 $69,000 $ 33300 $
occidental
Coréen 6 000 0,6 6,39 68 100 $ 34700 $
Japonais 3000 0,3 6,37 84 400 $ 45300 $

Source : Vu, Lamb, & Zafar (2019)%5°
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De plus, I'étude note que les disparités salariales
sont encore plus marquées pour les travailleuses
de la technologie appartenant a un groupe
minoritaire racialisé; les femmes racialisées

(@ 'exception des Chinoises) gagnent moins

que toutes les femmes non racialisées. Les
femmes qui s’identifient comme coréennes,
asiatiques occidentales, noires ou philippines
ont les revenus les plus bas dans les professions
technologiques.3*

Selon un sondage de MaRS sur la diversité,
Pinclusion et 'appartenance,®*? les personnes
racialisées représentent 56,1 % de la main-
d’ceuvre des professions technologiques, mais
les femmes, les personnes racialisées et les
travailleurs et travailleuses autochtones de la
technologie sont beaucoup moins bien payés
que les hommes et les travailleurs et travailleuses
non racialisés. Selon le sondage, les travailleurs
noirs, en particulier les travailleuses noires en
technologie de la communauté technologique de
Toronto, ont déclaré les niveaux les plus faibles
de diversité, d’inclusion et d’appartenance.

Les travailleurs et travailleuses noirs étaient
moins susceptibles de penser qu’ils pouvaient
s’épanouir et progresser que leurs pairs blancs,
asiatiques et racialisés. Le sondage a révélé

que 66 % des employés et employées noirs
étaient sujets a des préjugés sur un ou plusieurs
aspects de leur identité, comparativement a

47 % des employés et employées blancs.®? Le
sondage a également soulevé le probléme que de
nombreuses personnes ceuvrant en technologie
ressentent le besoin de « modifier les codes »
(changer de comportement ou de discours par
peur d’étre jugées défavorablement) sur leur lieu
de travail et signalent le sentiment d’étre I'objet
de gestes symboliques, ce qui conduit a un
sentiment d’ « incertitude d’appartenance ».3%

Les femmes de couleur sont encore plus
susceptibles de subir une marginalisation
racialisée et fondée sur le sexe, et les femmes
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autochtones, noires et autres femmes racialisées
représentent un pourcentage plus faible de la
main-d’ceuvre en technologie que les femmes
blanches.®%3% Une analyse réalisée par le
National Center for Women & Information
Technology (NCWIT) en 2021 montre que 26 % de
la main-d’ceuvre en informatique est constituée
de femmes, et que 14 % de ces femmes

sont blanches, alors que seulement 7 % sont
asiatiques, 3 % sont noires ou afro-américaines
et 2 % sont hispaniques ou latines.*” Dans son
rapport Women in Tech, TrustRadius a constaté
que, parmi les femmes qui s’identifient comme
asiatiques, latinos, noires, amérindiennes,
insulaires du Pacifique ou « autres », pres de
deux femmes sur cing (37 %) considérent

leur race comme un obstacle a la promotion

au sein de l'industrie de la technologie et que

les femmes de couleur sont plus susceptibles
que leurs homologues blanches d’identifier les
préjugés sexistes, le manque de confiance et les
problémes budgétaires comme des obstacles a
leur promotion.®*® En outre, TrustRadius estime
que les femmes de couleur sont 27 % moins
confiantes dans leurs perspectives de promotion
que les femmes blanches.®** Il est donc important
de prendre en considération les expériences
intersectionnelles des femmes appartenant a de
multiples groupes méritant I’équité pour étre en
mesure de proposer des solutions significatives
qui augmenteront la représentation des femmes
dans le secteur des TIC.

Des recherches importantes et opportunes
mettent en lumiére les obstacles et les inégalités
spécifiques auxquels font face divers groupes
méritant I’équité, en accordant une attention
indispensable aux questions d’intersectionnalité,
d’inclusion, d’appartenance et de dynamique

du pouvoir; toutefois, il reste encore du travail

a faire, en particulier avec des échantillons

plus importants qui reflétent la situation
pancanadienne des groupes méritant I’équité
dans les domaines technologiques.



Les avantages d’une main-
d’ceuvre technologique
diversifiée

Afin de suivre le rythme rapide de la numérisation,
les entreprises doivent s’assurer qu’elles
emploient des travailleurs possédant les talents
appropriés pour faciliter la transformation.
Cependant, de graves pénuries de main-
d’ceuvre qui ont été exacerbées par la pandémie
de COVID-19 ont confronté de nombreux
secteurs, y compris les TIC. Cela signifie que

les organisations doivent élargir leurs bassins
de talents aux groupes méritants I’équité qui
sont disproportionnellement sans emploi et

sous-employés.®® Les intervenants du marché
du travail croient qu’assurer une main-d’ceuvre

technologique diversifiée est bon pour les affaires.

Selon le rapport Gender Equity in Canada’s Tech
Ecosystem, environ 1,7 million de travailleurs
(représentant 9 % de la main-d’ceuvre canadienne
totale) travaillent dans le secteur des TIC et ces
données augmenteront a mesure que la demande
de compétences numériques continuera de
croitre.®' La demande du marché du travail
survient alors que le Canada continue de se
diversifier. Les projections de Statistique Canada
montrent que la population active sera composée
de 34,7 % a 39,9 % de groupes racialisés d’ici
2036.3%2 La population autochtone a augmenté de
42,5 % depuis 2006, soit quatre fois plus vite que
la population canadienne. La croissance de 39 %
chez les jeunes Autochtones entre 2006 et 2016
promet que cette tendance se poursuivra.®%

Méme sans les pressions exercées par les
pénuries de main-d’ceuvre, il y a d’autres
avantages a une main-d’ceuvre diversifiée. Une
main-d’ceuvre diversifiée peut aider a répondre
aux besoins de communautés de plus en plus
diversifiées et a obtenir le soutien de divers
intervenants. Par exemple, les personnes a la

48

recherche d’emploi, en particulier les jeunes,
préferent de plus en plus travailler dans des milieux
de travail diversifiés et inclusifs.®®* La diversité peut
également favoriser I'innovation, la créativité et

de nouvelles perspectives qui peuvent procurer

un avantage concurrentiel aux organisations et
accroitre la rentabilité.*®* Cela peut également aider
a atténuer les codts juridiques et réputationnels,®
et augmenter la rétention des employés et la
satisfaction au travail.*’

La recherche sur 'importance de la diversité, en
particulier dans les domaines technologiques,
souligne également que ’homogénéité au sein
de la main-d’ceuvre de la technologie ne produit
pas de bons produits et services. La recherche
suggeére que le paysage numérique est loin
d’étre neutre, mais qu’il est plutot congu sur des
préjugés qui peuvent involontairement augmenter
et exacerber la discrimination.3¢8369370 Vainionpaa
et al. déclarent : « Nos environnements
numériques sont actuellement en grande partie
construits par des hommes et, a mesure que
'importance et I'effet de la numérisation dans
nos vies ne cessent de croitre, nous avons
désespérément besoin de points de vue plus
diversifiés sur le type de « vie numérique »

que nous pourrions et devrions avoir. »%"

Par conséquent, il est important que notre
technologie soit congue et développée pour
inclure les personnes handicapées, les femmes
et d’autres groupes méritant I’équité, et qu’ils
soient pris en compte dans la conception des
produits et services grand public. La technologie
peut aider les gens a surmonter les obstacles liés
a la mobilité, a la communication et a I'inclusion
économique et sociale.’”2 De plus, la diversité

de la main-d’ceuvre en technologie peut mener

a I'innovation qui répond a des besoins non
comblés dans un Canada diversifié et dans divers
marchés mondiaux.’”® Par conséquent, il est
crucial que ceux qui rencontrent ces obstacles
soient inclus dans les domaines les plus
responsables de la création de cette technologie.



Cependant, des défis peuvent empécher la
formation d’une force technologique diversifiée,
comme :

> Un langage d’exclusion dans les offres
d’emploi et les sites Web qui manquent
d’inclusivité.

> Des difficultés a trouver des candidats et
candidates de genre marginalisés en raison
de la dépendance a I’égard d’événements de
recrutement et de réseautage inhospitaliers,
de biais algorithmiques dans les sites
d’emploi, des médias sociaux et des logiciels
d’acquisition de talents, ainsi que des réseaux
de référence limités.

> Des techniques d’entrevue stressantes et des
préjugés inconscients.

> Un manque de soutien réel de la part du
leadership.

> Des cultures de milieu de travail codées selon
le genre et des microagressions et préjugés
systémiques dans les processus de promotion.

> Une absence de politiques bien intentionnées
en matiere d’accommodements et d’avantages
sociaux.’

Surmonter ces défis nécessite une approche
intégrée qui prend en compte les facteurs aux
niveaux macro, méso et micro, ainsi qu’'une
stratégie qui évalue et transforme I’ensemble
d’une organisation.
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Faire progresser I'innovation et I'inclusion

pour combler le déficit de compétences
numeriques

Vue d’ensemble

Le probléme de la promotion de I'inclusion

des femmes dans le secteur des TIC est une
question complexe qui dépend de divers facteurs
interdépendants des points de vue du macro,
méso et micro. Le modéle écologique critique

du changement propose un cadre intégré en
conceptualisant les interactions entre les facteurs
sociétal, organisationnel et individuel.*® Cette
section du rapport explore les mesures qui
pourraient étre prises pour combler les lacunes a
I'aide de ce cadre.

Une stratégie intégrée et efficace pour
promouvoir I’équité, la diversité et I'inclusion
dans le secteur des TIC doit aborder

les trois niveaux. Les facteurs au niveau

sociétal pourraient inclure les politiques
gouvernementales et le contexte culturel, comme
les modeéles et les stéréotypes qui excluent les
femmes dans le secteur des TIC. Au niveau
organisationnel, les facteurs comprennent

les pratiques, les processus et les politiques
organisationnelles, qui influent tous sur la mesure
dans laquelle les femmes sont incluses. Enfin,

le niveau individuel tient compte de la liberté
individuelle, ou les choix, comportements,
décisions et attitudes personnels qui influent sur
inclusion dans le secteur.’®
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Du point de vue sociétal

A I’échelle sociétale, des législations
gouvernementales comme la Loi sur I’équité en
matiére d’emploi ont exigé que les entreprises
sous réglementation fédérale déclarent la
représentation des « groupes désignés », ce qui
comprend les femmes, les minorités visibles
(personnes racialisées), les Autochtones et les
personnes handicapées.’’” De méme, le projet
de loi C-25, Loi modifiant la Loi canadienne

sur les sociétés par actions, la Loi canadienne
sur les coopératives, la Loi canadienne sur les
organisations a but non lucratif et la Loi sur la
concurrence a recu la sanction royale le 1°" mai
2018%® et est en vigueur depuis le 31 ao(t 2022.57°
La Loi exige que les sociétés constituées en
vertu d’une loi fédérale divulguent la diversité de
leur conseil d’administration et de leur équipe de
haute direction. La divulgation doit comprendre
les groupes désignés aux fins de I’'équité en
matiére d’emploi. Les sociétés doivent se
conformer ou expliquer pourquoi elles n’ont pas
divulgué les renseignements sur la diversité.38.38

Des lois comme les deux mentionnées ci-haut
exercent une influence puissante sur les niveaux
macro, méso et micro et, le cas échéant, ont

une incidence directe sur la représentation

des femmes aux postes de direction dans le
secteur des TIC. D’autres types de politiques
uniformisent également les régles du jeu pour les
femmes dans le secteur des TIC. Les politiques
favorables a la famille, comme l'aide a la garde



des enfants et le congé parental, peuvent
accroitre la participation des femmes aux
emplois dans le secteur des TIC. Par exemple, la
politique d’universalité des services de garde au
Québec a accru la participation des femmes au
marché du travail.%?

Bien que ces exemples indiquent des progres
Iégislatifs, la Iégislation ne fournit pas
nécessairement une feuille de route explicite pour
la mise en ceuvre, comme diverses stratégies

et considérations pratiques. Afin d’évaluer
I'efficacité des politiques, le gouvernement du
Canada doit effectuer des recherches et des
analyses rigoureuses de ses politiques, de

son financement, de ses programmes et de

ses résultats. Le manque actuel de collecte

de données entrave en partie cette action. Par
exemple, Statistique Canada n’a pas commencé
a reconnaitre la différence entre le sexe a la
naissance et le genre avant le Recensement de
2021, et il existe peu de données statistiques

sur les personnes non binaires.*® En outre, il y a
également un manque de collecte de données
au niveau méso; des efforts comme le rapport
Diversity Leads 2020 sont une tentative de
combler ces lacunes.?® En abordant les pratiques
d’embauche de I'industrie et les questions
d’équité, les chercheurs recommandent que

le gouvernement s’attaque a sa compétence
limitée sur les employeurs privés,*® en particulier
sur la question du suivi de la diversité par les
entreprises privées.3%

Le gouvernement du Canada peut également
influencer les organisations au niveau méso

au moyen de financement et de programmes.
Lintégration d’outils existants comme I’Analyse
comparative entre les sexes (ACS) et ’Analyse
comparative entre les sexes plus (ACS+) peut
obliger les organisations a partager des données
pour obtenir le financement gouvernemental.3®”
Le récent Défi 50-30 est un exemple de la fagon
dont le financement du gouvernement du Canada
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peut amener les acteurs organisationnels a
recueillir des données sur la diversité et le genre
dans leurs équipes de haute direction et a les

lier a 'approvisionnement du gouvernement

du Canada et & encourager les organisations

a faire progresser I'inclusion dans le cadre

de leur stratégie organisationnelle. D’autres
recommandations comprennent des mesures
incitatives soutenues de la part du gouvernement
pour encourager I’embauche transparente et

la promotion de mesures chez les employeurs
privés, ainsi que d’autres types d’avantages

et de récompenses, comme des politiques
fiscales favorables, pour promouvoir le partage
de 'information et augmenter les normes sur la
diversité et la participation dans le secteur privé.3s?

Dans une certaine mesure, le gouvernement du
Canada peut fagonner la culture grace a la Charte
canadienne des droits et libertés,**° tout comme
I’Ontario peut le faire avec le Code des droits

de la personne de I’Ontario,** qui établissent

les attentes sociétales et culturelles pour les
Canadiens et Canadiennes. Cependant, la
culture existe également séparément des actions
gouvernementales, et il est difficile de briser les
stéréotypes et les attentes sociales a I’égard des
femmes et pour elles. Un effort concerté de la
part des acteurs au niveau macro, méso et micro
est nécessaire pour briser ces croyances de
longue date. Des organisations comme le 30 %
Club tentent de changer les stéréotypes sur les
femmes; les organisations peuvent s’engager
volontairement a atteindre I’objectif d’avoir au
moins 30 % de femmes au sein de leurs conseils
d’administration.®®' De telles initiatives peuvent
remédier a la sous-représentation actuelle des
femmes dans les postes de direction dans le
secteur des TIC.

Du c6té de la formation, il y a eu des progrés et
des investissements. Le Plan pour I'innovation
et les compétences du Canada d’Innovation,
Sciences et Développement économique du



Canada vise a augmenter le nombre d’emplois
professionnels, scientifiques et technologiques
dans I’économie canadienne a 40 % (en
proportion de I’emploi total) d’ici 2025. De
nombreux programmes ont été lancés®® pour
combler la fracture des compétences numériques
et appuyer cet objectif, par exemple CodeCan,
le programme Compétences numériques pour
les jeunes, Parlons science, PromoScience,
Jelly Academy, Actua, Compétences futures et
d’autres, y compris des programmes comme le
Programme de formation pour les compétences
et I’emploi destiné aux Autochtones qui mettent
I’accent sur les groupes historiquement sous-
représentés dans les domaines technologiques.
Mais on a effectué peu de travaux d’évaluation
pour mesurer leur impact, et ces programmes
refletent seulement les programmes
gouvernementaux de base.

Le Centre des Compétences futures (CCF) a
fourni du financement a NPower Canada pour
élaborer un programme de perfectionnement de
la main-d’ceuvre visant a doter les jeunes adultes

Les programmes gouvernementaux
anteérieurs car ils ne reconnaissaient
pas la composition dominée
par les hommes des STIM
et des domaines adjacents et
reproduisaient ainsi les préjugés
et les perceptions erronées dans
leur marketing aupres des jeunes.
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a faible revenu des compétences numériques
recherchées par les employeurs.®® Jelly Academy
offre une requalification rapide, une mise a niveau
des compétences et des micro-certifications

de compétences numériques pour aider les
Canadiens et Canadiennes a décrocher un
emploi dans 'industrie du marketing numérique.
lls s’associent également a des entreprises
autochtones et offrent des bourses d’études

aux Autochtones pour offrir des rabais et des
subventions substantielles aux Autochtones qui
souhaitent faire la transition vers une carriére en
marketing numérique. De méme, PLATO crée des
carriéres pour les peuples autochtones grace a
son modele de formation et d’emploi, qui offre
cing mois d’enseignement en classe et trois

mois de stage rémunéré aux Autochtones, qui se
voient ensuite offrir un emploi garanti, a temps
plein et bien rémunéré en tant que testeur de
logiciels a la fin du programme.

On se demande si ces nouveaux programmes
s’attaquent aux obstacles systémiques pour
les groupes qui méritent I’équité et si la mise
en ceuvre est uniforme partout au pays.** Les
programmes gouvernementaux antérieurs
comme le Access to Opportunities Program
(ATOP) et I'initiative Jeunesse en STIM de
I’Agence fédérale de développement économique
pour le sud de I’Ontario ont été critiqués, car
ils ne reconnaissaient pas la composition
dominée par les hommes des STIM et des
domaines adjacents et reproduisaient ainsi

les préjugés et les perceptions erronées dans
leur marketing aupres des jeunes.®®® Ainsi,
plusieurs ont demandé au gouvernement de
jouer un plus grand réle sur la participation des
femmes et le phénomene du « tuyau percé »
avec des initiatives dans les écoles primaires et
secondaires.3%6:3%7

D’autres commentateurs ont souligné la
nécessité continue d’une collaboration étroite
entre les établissements postsecondaires et les



intervenants du secteur des TIC pour s’assurer
que les titulaires de dipldbmes possédent des
compétences technologiques approfondies et la
capacité de créer du contenu numérique.® |l est
également impératif que les titulaires de diplémes
aient les compétences socioémotionnelles
nécessaires pour les aider a s’adapter a un
environnement en évolution rapide. La réponse
s’est reflétée en partie dans I'investissement

du gouvernement et les pressions exercées en
faveur de I'AIT et d’autres initiatives visant a
optimiser les possibilités d’apprentissage par
I’expérience pour les jeunes, y compris par des
postes de bénévoles et des apprentissages.

Par exemple, ADaPT, créé en partenariat avec
le Diversity Institute, Compétences futures et
Technation, est un programme de placement
professionnel visant a combler I'écart entre
I’éducation postsecondaire et I’emploi; le
programme aide les étudiants et étudiantes,

au cours de leur dernier semestre, a trouver

un emploi grace a une formation intensive de
compétences populaire comme I'analyse de
données et la conception UX, ainsi que les
compétences de présentation et de vente. Le
programme a desservi plus de 101 universités
partout au Canada et formé plus de 1 200 jeunes,
dont 79 % s’identifient comme appartenant a
un groupe méritant I’équité. Le programme a
toujours atteint des taux de placement de 90 %,
méme pendant la pandémie de COVID-19.

Enfin, le niveau macro comprend les médias et la
représentation dans les médias qui fagconnent la
culture et les valeurs. La couverture médiatique
est sexospécifique en Amérique du Nord, ce

qui signifie qu’il y a une couverture médiatique
biaisée.?40 Les études sur la représentation
dans les médias ont montré que les femmes
sont moins susceptibles d’étre représentées
positivement dans des postes d’experts ou de
direction et sont sous-représentées dans les
emplois clés.*"
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Du point de vue
organisationnel

Les organisations ont une influence considérable
sur les facteurs du point de vue du méso.*%?

Les processus, les pratiques et les politiques
organisationnels ont une incidence importante
sur I’équité, la diversité et I'inclusion (EDI).

Les organisations du secteur des TIC peuvent
faire progresser I'inclusion des femmes par

leurs actions. Des outils comme le Diversity
Assessment Tool (DAT)**® — un outil d’évaluation
de la diversité offrant des conseils aux
organisations, qui peuvent intégrer la diversité

et I'inclusion dans toutes leurs activités
organisationnelles, allant des pratiques de RH
aux activités de la chaine de valeur. Le Diversity
Assessment Tool (DAT) comprend six catégories :

1. Leadership, gouvernance et stratégie :
cette section traite de la représentation du
leadership, de I'’élaboration de la stratégie et
du ton de la direction.

2. Pratiques en matiére de RH : les considérations
relatives a 'EDI peuvent étre intégrées aux
pratiques des RH, y compris le recrutement, la
sélection et la promotion du personnel.

3. Valeurs et culture : une conception ciblée des
politiques et des valeurs d’une organisation
peut créer une culture organisationnelle
envers laquelle les femmes et les personnes
issues de diverses origines présentes dans
le milieu de travail éprouvent un sentiment
d’appartenance.

4. Mesure et suivi de I'équité, de la diversité et de
I'inclusion : les activités de mesure et de suivi
évaluent les efforts organisationnels visant a
faire progresser I'inclusion et s’assurent qu’ils
sont efficaces.

5. Equité entre les genres et diversité dans la



chaine de valeur : cette section traite des
activités de la chaine de valeur, y compris
I'approvisionnement, la conception de produits,
les communications et le service a la clientele.

6. Partenariats et sensibilisation : les
organisations peuvent établir des partenariats
et mener des activités de sensibilisation
pour créer de nouvelles possibilités pour les
femmes dans le secteur des TIC.

Le leadership, la gouvernance et
les stratégies

Du point de vue du méso, les organisations
pourraient examiner leur leadership, leur
gouvernance et leurs stratégies pour faire
progresser I’équité entre les genres, la diversité
et I'inclusion au sein de I’organisation. Une
équipe de direction et un conseil d’administration
équitables entre les genres démontrent que
I'organisation prend les initiatives en matiere
d’EDI au sérieux ; cet engagement peut étre
renforcé par des documents comme une
politique du conseil d’administration ou une
matrice de compétences. Le leadership et la
gouvernance peuvent communiquer I'importance
de I’EDI en appuyant cette notion de maniére
forte, du sommet vers le reste de I’organisation.
Non seulement cela, les équipes de direction
peuvent également assumer la responsabilité
des initiatives visant a intégrer I’équité entre les
genres dans leurs organisations en formant des
comités de diversité et d’inclusion.

Le leadership et la gouvernance de I’organisation
sont également responsables de déterminer

la stratégie organisationnelle. Les leaders de
I'organisation peuvent intégrer I’équité entre

les genres, la diversité et I'inclusion dans

leurs objectifs organisationnels, dans leurs
indicateurs de rendement clés et dans la mission
et le mandat de I'organisation. Le Centre des
Compétences futures, en collaboration avec
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le Conference Board du Canada, a mené des
entrevues auprés des directions et des cadres
supérieurs de grandes entreprises canadiennes
afin de mieux comprendre leurs besoins en
compétences numeériques, les répercussions de
la pandémie de COVID-19 en milieu de travail et
des idées en formation et en perfectionnement.**
Les entrevues sont utilisées pour éclairer un
sondage plus vaste qui sera mené afin de mieux
comprendre les compétences numériques
spécifiques nécessaires pour fournir aux
leaders des recommandations sur les outils et la
formation afin de s’assurer que leurs stratégies
les prépareront pour I'avenir.

Les pratiques en matiere de
ressources humaines

Les pratiques en matiére de ressources
humaines sont axées sur les employés et
employées tout au long de leur cycle de vie;

elles comprennent une gamme d’activités,
comme le recrutement, la sélection, la promotion,
la formation et la cessation d’emploi. Les
organisations peuvent identifier les lacunes et
éliminer les obstacles pour les femmes dans le




secteur des TIC a chaque étape. Par exemple,

a I’étape du recrutement, les organisations
peuvent examiner les offres d’emploi pour
s’assurer que les qualifications requises
correspondent aux exigences du poste. Comme
certaines recherches I'ont montré, diverses
formations générales peuvent contribuer au
secteur des TIC.%% Les organisations peuvent
créer des obstacles pour les femmes si elles
appliquent des exigences strictes en matiere

de qualifications académiques, compte tenu

de la sous-représentation des femmes dans

les STIM. Revoir les offres d’emploi ainsi que
d’autres mesures, comme encourager les
groupes méritant I’équité a postuler, jouent un
réle dans I’élaboration d’une stratégie globale de
recrutement pour les femmes.

En ce qui concerne la sélection des candidats
et candidates, un comité de sélection équitable
et diversifié entre les genres veille a réduire

les préjugés inconscients au minimum. Il

existe également des ressources pour soutenir
les processus de sélection sans préjugeé,
comme la formation sur la diversité et les

guides d’entrevue. De nouvelles technologies
prometteuses visent a accroitre I’équité en
milieu de travail en s’attaquant aux préjugés
inconscients. Par exemple, des applications
comme Blendoor et GapJumpers permettent
I’embauche de personnes issues de la diversité
grace a I’'approvisionnement, a ’'anonymisation
et a 'analyse ; des logiciels comme interviewing.
io offrent des simulations d’entrevues et méme
des masques changeurs de voix qui déguisent
la voix d’un candidat ou d’une candidate pour
éliminer le genre de I’équation d’embauche ; un
logiciel d’lA qui sélectionne les traits de réussite;
et autres. Cependant, on ne s’accorde pas sur
leur efficacité et leurs résultats réels, certains
suggérant que I'’embauche a I’'aveugle peut ne
pas produire les résultats escomptés parce
qu’elle ne s’attaque pas aux problémes sous-
jacents et systématiques de la diversité en milieu
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de travail ;*%® d’autres soulignent que la confiance
dans la neutralité de la technologie est erronée,
car il a été démontré que les systémes d’lA eux-
mémes comportent et méme exacerbent des
préjugés.*’’

Pour élargir le bassin de talents, I'intérét s’est
déplacé d’un systeme d’embauche fondé

sur les titres de compétences a un systéme
d’embauche fondé sur les compétences. Par
exemple, Shopify a abandonné son exigence
de dipléme dans les offres d’emploi en faveur
de la démonstration par les participants et
participantes de leurs compétences spécifiques
lors des entrevues.*’® De méme, le CCF a
financé Blueprint pour élaborer un programme
de préarrivée pour les nouveaux venus appelé
FAST : Facilitating Access to Skilled Talent.*%®
FAST est une plateforme en ligne d’évaluation
et de perfectionnement des compétences
propres a une profession qui aide les personnes
nouvellement arrivées a surmonter les obstacles
en milieu de travail, comme le manque de
reconnaissance des titres de compétences
internationaux et I’expérience de travail au
Canada. Cependant, il y a une pénurie d’outils
d’évaluation des compétences disponibles
pour les organisations, car plusieurs n’ont

pas été correctement testés ou validés par
rapport a des critéres externes. Des recherches
supplémentaires sont nécessaires pour recenser
les approches novatrices et les pratiques et
technologies prometteuses en matiere de
recrutement et d’embauche.

Les valeurs et la culture

Les organisations du secteur des TIC peuvent
créer une culture organisationnelle accueillante
pour les femmes, en leur offrant un espace sar
exempt de discrimination et en leur permettant de
se donner pleinement au travail. Un des aspects
de la création d’une telle culture organisationnelle
consiste a mettre en place des politiques qui



officialisent les attentes et les comportements
culturels. Une politique d’équité, de diversité

et d’inclusion ainsi qu’un code de conduite et

une politique d’éthique en sont des exemples ;
grace a ces politiques, les organisations peuvent
aborder les valeurs fondamentales, les normes de
comportement professionnel et I'importance de la
diversité et de I'inclusion.

Les organisations inclusives soutiennent
également les femmes et divers groupes en
examinant leurs pratiques quotidiennes. Les
organisations peuvent offrir des modalités de
travail souples et favorables a la famille pour
aider les femmes a gérer leur vie personnelle et
familiale ; elles pourraient aussi offrir des services
de garde d’enfants dans le cadre de I’ensemble
des avantages sociaux.
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La mesure et le suivi de I’équité,
de la diversité et de I'inclusion

Comme I'a écrit le gourou de la gestion Peter
Drucker, « ce qui est mesuré est géré ». Il est
important de mesurer et de suivre le progres
des initiatives afin que les organisations

sachent qu’elles progressent dans la bonne
direction. Fixer des cibles et des objectifs
oriente les efforts organisationnels vers des
actions spécifiques et aide les organisations a
déterminer si leurs stratégies fonctionnent pour
atteindre ces cibles et objectifs. Par exemple,
les organisations peuvent fixer des objectifs
visant a une représentation accrue des femmes
dans les postes de direction et elles peuvent
ensuite suivre et examiner la progression des
femmes au sein de leurs organisations pour
vérifier si leurs stratégies fonctionnent. Comme
étape supplémentaire, les organisations peuvent
établir des mesures de responsabilisation pour
renforcer ces cibles et objectifs. Une autre
mesure importante que les organisations peuvent
suivre est I’équité salariale. Les vérifications sur
les salaires révélent si les femmes et les hommes
bénéficient d’'une rémunération égale pour une
quantité de travail égale.

L’équité entre les genres et la
diversité dans la chaine de valeur

La chaine de valeur comprend un large

éventail d’activités organisationnelles, de
I’approvisionnement au service a la clientéle. Les
organisations peuvent veiller a ce que I’'équité
entre les genres, la diversité et I'inclusion soient
intégrées a chaque étape du processus. En
matiére d’approvisionnement, les organisations
peuvent concentrer I’'achat de leurs biens et
services aupres d’entreprises appartenant
majoritairement a des femmes. Divers conseils
de fournisseurs comme WEConnect International
Canada et WBE Canada certifient les entreprises



appartenant a des femmes et les aident a
accéder aux possibilités d’approvisionnement.
Une politique de diversité des fournisseurs peut
également formaliser les pratiques pour s’assurer
que 'organisation tient régulierement compte de
la diversité des fournisseurs dans les décisions
d’achat.

L’EDI peuvent également étre intégrés dans le
développement et la conception de produits

et de services. Si les produits et services

sont développés et congus en pensant
uniquement aux hommes, cela pourrait avoir

des répercussions sur les utilisatrices. Cela est
particulierement évident avec la technologie de
I'lA. Les algorithmes d’lA ont fait I'objet d’un
examen minutieux parce qu’ils perpétuent les
préjugés liés au genre et a la diversité.*'° Le genre
et la diversité doivent étre pris en compte dans la
conception et la formation des algorithmes d’lA
au profit de tous les utilisateurs et utilisatrices.
De méme, les organisations pourraient intégrer
des considérations de genre et de diversité dans
les processus de développement de produits et
de services.

Les organisations interagissent avec les
utilisateurs et utilisatrices et la clientele

avec leurs documents de marketing et de
communication ainsi que par le biais du service a
la clientéle. Une approche globale de I'équité et
de la diversité entre les genres dans I’ensemble
de la chaine de valeur devrait tenir compte de la
facon dont les femmes et les groupes divers sont
représentés dans les supports de communication
et de marketing, en vue d’éliminer les stéréotypes
et de prendre les femmes comme modéles pour
mettre en évidence les compétences et les
réalisations. En ce qui concerne le service a la
clientéle, les organisations pourraient offrir de

la formation afin que le service a la clientele soit
en mesure de répondre aux divers besoins de la
clientéle.
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Les partenariats et la
sensibilisation

Enfin, les organisations peuvent créer

des stratégies de sensibilisation et de
développement de partenariats afin de
développer les futurs réservoirs de talents
féminins dans le secteur des TIC. Cela peut
se faire en s’associant a des partenaires
externes pour des projets visant a améliorer
la représentation des femmes dans les TIC.
Les partenaires externes peuvent varier, y
compris les particuliers, le gouvernement, les
organisations du secteur privé et du secteur
sans but lucratif. Les organisations peuvent
également s’engager auprés des filles plus tot
dans le systéme éducatif pour les encourager
a explorer les matiéres en STIM et les carriéres
dans les TIC.

L’annexe A présente une liste des programmes
existants en Ontario, lesquels comprennent

la formation en développement de logiciels,

en cybersécurité et le développement

de compétences hybrides telles que
I’entrepreneuriat et la vente. Plusieurs de ces
programmes sont gratuits. lls vont d’ateliers
d’une durée aussi courte que deux semaines a
des programmes d’accélérateur qui s’étendent
sur deux ans. Les programmes varient également
selon les secteurs, comme I’écothech,

le commerce électronique et la vente de
technologies. Les programmes de formation sont
offerts par un ensemble d’établissements publics
et privés, d’organisations non gouvernementales
et d’établissements postsecondaires. Ces
programmes ne sont que quelques-uns des
nombreux programmes en cours pour remédier a
la pénurie de travailleurs des TIC et faire en sorte
que le Canada puisse répondre aux besoins de
I’économie numérique.



Un facteur contribuant au manque de
représentation des Autochtones dans le

secteur des TIC est leur manque d’intérét et

de motivation a ceuvrer dans cette industrie.
Pour surmonter cet obstacle, le CCF a financé
un projet avec Actua. Le projet vise a travailler
en étroite collaboration avec les dirigeants

des communautés autochtones, les conseils
scolaires locaux, les ainés et les partenaires de
industrie afin d’élaborer un programme d’études
pertinent a I’échelle locale et sur le plan culturel
pour renforcer la littératie numérique des jeunes
autochtones.*'" De méme, le CCF a financé le
projet InTeRN, qui offre une formation en TIC
aux femmes et aux jeunes autochtones afin

de leur permettre d’acquérir les compétences
nécessaires pour travailler comme techniciens
de premieére ligne dans les industries des TIC du
Manitoba qui desservent le Nord.*12

Du point de vue individuel

Du point de vue du micro, on retrouve les
attitudes, les décisions et les comportements
individuels.*'® Bien que les individus soient
faconnés par des facteurs macro (par exemple,
la culture, les politiques gouvernementales et la
représentation dans les médias) et des facteurs
de niveau méso (par exemple, les pratiques,
politiques et processus organisationnels), ils ont
également la liberté de fagonner leurs propres
possibilités et de créer des occasions pour les
personnes qui les entourent.

Au lieu d’étre de simples spectateurs, les
individus peuvent, par leurs actions, avoir un effet
puissant sur I'égalité des genres et I'inclusion
dans le secteur des TIC. Pour un changement
durable, tous les membres de I'organisation
doivent participer pour contribuer a I'inclusion.
Les personnes ayant un certain degré d’influence
peuvent encadrer, parrainer et agir en tant
qu’alliées des femmes dans le secteur des TIC.
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Les personnes peuvent également utiliser leur
influence et leurs privileges pour dénoncer les
comportements erronés en milieu de travail

et soutenir des initiatives qui pourraient faire
progresser I'équité, la diversité et I'inclusion dans
les organisations et dans leurs communautés.

En agissant et en utilisant sa sphére d’action
individuelle, toute personne peut mettre en
ceuvre des boucles de rétroaction positives
qui se répercutent aux secteurs du méso et du
macro, apportant des changements dans les
organisations et la société.



Les initiatives innovantes
pour promouvoir le
développement des
compétences numeériques

La clé pour combler le déficit de compétences
numériques et répondre aux demandes de
transformation numérique de I’économie est

de mettre 'accent sur les compétences et, en
particulier, sur la formation aux compétences
numériques. De nombreuses initiatives visent

a répondre a ce besoin. Le CCF, financé par le
gouvernement du Canada, fait progresser et
finance des programmes novateurs qui créent
des voies alternatives pour combler les lacunes
actuelles en matiére de programmes. Le CCF
cherche a créer un écosystéme de formation
souple et collaboratif qui permet aux Canadiens
et Canadiennes d’acquérir les compétences
nécessaires pour prospérer dans une économie
en évolution rapide. Le CCF intégre également
I'inclusion comme principe organisationnel clé et
vise a « a assurer une approche inclusive afin de
soutenir les groupes mal desservis, notamment
les femmes, les jeunes, les Autochtones, les
personnes nouvellement arrivées, les groupes
racialisés, les membres des communautés
LGBTQ2S+, les personnes handicapées, les
anciens combattants et combattantes ainsi que
les Canadiens et Canadiennes des collectivités
rurales, éloignées et du Nord ».414
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Le CCF cherche a créer un
eécosysteme de formation
souple et collaboratif qui permet
aux Canadiens et Canadiennes
d’acquérir les compétences
nécessaires pour prospérer dans
une économie en évolution rapide.

Qualifier les Canadiens et Canadiennes pour

le secteur des TIC est d’un intérét essentiel
pour le CCF qui s’est associé a de nombreuses
organisations pour financer des programmes
novateurs avec cet objectif en téte. Le tableau
11, ci-dessous, présente et résume certains de
ces programmes. La liste compléte se trouve
sur le site Web du Centre des Compétences
futures.*!s



TABLEAU 11.

Certains des programmes du Centre des Compétences futures pour former les Canadiens
et Canadiennes dans le secteur de I'information, des communications et de la technologie

Partenaire du
programme

Nom du
programme

Groupe cible

Description du programme

et les personnes
racialisées.

Actua For-Credit Jeunes Actua améliore la représentation des jeunes
INSTEM Program | Autochtones Autochtones dans les économies numériques et
fondées sur les STIM. Le programme d’études
secondaires donnant droit a des crédits combine
les enseignements culturels et les connaissances
autochtones avec le développement des compétences.
NPower Canada | Perfectionnement | Jeunes vulnérables | NPower Canada offre un programme de
des compétences | et sans emploi perfectionnement de la main-d’ceuvre qui travaille avec
des jeunes les employeurs pour identifier les besoins d’embauche
Canadiens et en Tl et ensuite doter les jeunes de ces compétences
Canadiennes recherchées. Le programme offre gratuitement une
pour les carrieres formation axée sur les compétences, des services de
populaires en placement et des services apres I’embauche, comme
technologie du mentorat.
Technation ADaPT: Digital Diplémés AdaPT offre des voies d’acces aux emplois numériques
Canada, Diversity | competencies postsecondaires aux titulaires de diplémes autres qu’en STIM en formant
Institute autres qu’en STIM | aux compétences numériques, comme I'innovation et
I’entrepreneuriat et aux compétences de base comme
la communication et I'adaptabilité. Le programme
offre également des soutiens comme I’encadrement et
I'aide au placement. Les participants et participantes a
AdaPT proviennent en grande partie de groupes sous-
représentés.
University College | InTeRN Femmes et jeunes | Le programme InTeRN adopte une approche
of the North autochtones culturellement sensible pour la formation en TIC
destinée aux femmes et aux jeunes autochtones. Il
offre des récits autochtones, la souplesse nécessaire
pour jumeler les priorités familiales et communautaires
et 'apprentissage intégré au travail avec I'industrie.
Il offre également du soutien général : mentorat,
transport et counseling.
Rogers Emerging Groupes sous- Le programme vise a améliorer les compétences
Cybersecure Leaders Cyber représentés, y des groupes sous-représentés dans I'industrie de la
Catalyst Initiative compris les femmes | cybersécurité afin de répondre a la demande.
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Annexe A : Programmes de formation
en compeétences numeériques pour les
femmes et les filles en Ontario

Organization

ACCESS
employment

Type Région/
d’organisation province

Organisation non | Ontario
gouvernementale

(ONG)

Programme

Women in
Technology

Description

Le programme Women in
Technology aide les nouvelles
arrivantes a commencer une
carriere en Tl en développant
des compétences
technologiques essentielles
dans des domaines comme
la programmation, le
développement Web et

le codage. En plus de la
formation technique propre

a l'industrie, le programme
offre aussi la possibilité de
comprendre la culture du
milieu de travail canadien, des
liens avec les employeurs,

de '’encadrement en matiere
de recherche d’emploi et du
mentorat.

Pour étre admissibles, les
clientes doivent résider en
Ontario et détenir un statut de
résident permanent canadien
valide.

En
ligne

En
personne

Programme de
huit semaines
(volet avec
expérience)

Programme de
12 semaines
(volet sans
expérience)

0$

International
Development
and Relief
Foundation
(IDRF)

ONG Ontario,

Alberta

Women in
Tech

Women in Tech enseigne
aux jeunes Canadiennes les
compétences nécessaires
pour créer des sites Web

et des applications et les
prépare a lancer une carriere
en tant que conceptrices Full
Stack. L’'IDRF s’engage a
éliminer les obstacles pour les
jeunes femmes intéressées
par I'espace numérique

et qui ne peuvent pas se
permettre des programmes
de programmation.

Trente heures
d’introduction au
programme de
développement
Web et camp
intensif de

12 semaines

0$
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Organization

Skills for
Change

Type Région/
d’organisation province

ONG Ontario

Programme

Women in IT

Description

Women in IT outille les
femmes ayant étudié dans le
secteur de la technologie ou
ayant de I'expérience dans
ce secteur en leur fournissant
une formation en technologie
de la vente et en gestion
comptable.

Ce programme prépare

les femmes a acquérir

des connaissances sur les
pratiques professionnelles
en milieu de travail et en
communications et les met
en contact avec le milieu du
travail grace a des relations
avec des employeurs et au
mentorat.

En
ligne

20 semaines

0%

TALENT-
MINDED

Privé National

Women in

Tech Sales
Bootcamp
(virtuel)

Moins de 20 % des postes
de vente en technologie sont
occupés par des femmes,
encore moins si on considere
les femmes de couleur.

Ce programme de formation
intensif approuvé par
l'industrie aide a jumeler

les femmes qui souhaitent
renforcer ou perfectionner
leurs compétences dans la
vente de technologies avec
des organisations de premier
plan qui cherchent a puiser
dans un bassin de talents
diversifiés et préts a la vente.

5 jours

199 $

L-SPARK

Privé Ontario

Compass
North

Compass North est un
programme d’accélérateur
pour les entreprises en
démarrage dirigées par des
femmes dans la grande région
de Kingston. Compass North
est a la recherche de femmes
entrepreneures qui vivent dans
I'est de 'Ontario et qui dirigent
et batissent une entreprise de
technologie ayant ses activités
principales dans certaines
régions de I'est de I'Ontario.

5 mois

0%
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Organization

MindBridge

Type Région/
d’organisation province

Privé Ontario

Programme

HERoes
program

Description

Deux fois par année, un
atelier de maitre HERoes a
lieu a Ottawa, offrant aux
étudiants et étudiantes une
expérience d’une journée
compléte aux cotés des
plus brillants leaders du
monde des affaires, du
milieu universitaire et du
gouvernement. Plutét que
de se concentrer sur les
compétences techniques,
I’atelier de maitre HERoes
est congu pour enseigner
le leadership et le sens des
affaires pour diriger les
projets STIM du futur.

En
ligne

0%

VentureLAB

Public/privé Ontario

Tech
Undivided

Tech Undivided offre un
programme complet pour
mettre au défi les entreprises
technologiques dirigées par
des femmes de mesurer leurs
activités. Grace aux domaines
clés capital, talent, propriété
intellectuelle et technologie, et
clientéle, ce programme crée
un écosystéme de soutien de
ressources et des occasions
de réseautage permettant
aux femmes fondatrices
d’entreprises de prospérer.
Tech Undivided est congu
pour les fondatrices qui
construisent des solutions
révolutionnaires tirant parti
des technologies matérielles
ou logicielles d’entreprise.

Il s’appuie sur I'expertise
combinée des conseillers

de VenturelLAB, de Strategic
Mentors et de partenaires
exclusifs pour offrir un soutien
stratégique et tactique afin
d’aider les participantes

a affiner leur adéquation
produit-marché, a amplifier
leurs ventes, a naviguer dans
les sources de financement
pertinentes et a affiner leur
argumentaire pour étre

mieux préparées pour les
réunions avec la clientéle et les
investisseurs.

6 mois

0%
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Organization

UforChange

Type Région/
d’organisation province

ONG Ontario

Programme

Conception
graphique et
développement
Web

Description

Le programme de
conception graphique et de
développement Web est
offert & toutes les femmes
agées de 16 a 29 ans qui
souhaitent apprendre les
principes fondamentaux du
développement Web et de

la conception graphique.

Les étudiantes apprennent

a créer un site Web a partir
de zéro en utilisant des
langages de programmation
HTML, CSS, JavaScript et
jQuery. Elles approfondissent
également Adobe Photoshop,
lllustrator et XD, apprennent
la démarche du design et
développent leur image de
marque personnelle.

2 mois

0%

MaRS

Public/privé Ontario

Women in
Cleantech
Accelerator

Pour relever les défis
climatiques mondiaux, nous
avons besoin de bonnes
idées et plus encore. Nous
avons besoin d’une diversité
de pensée pour avoir une
incidence significative. Cela
signifie que les femmes

et les personnes issues

de communautés sous-
représentées doivent plus
que jamais faire partie de

la solution. Le programme
Women in Cleantech
Accelerator parrainé par

la Banque Royale fait

partie de la solution. Nous
recrutons de sept a dix
femmes entrepreneures
exceptionnelles et nous

les encadrons grace a un
programme intensif de

24 mois, qui les mettra

en contact avec les
meilleurs laboratoires
gouvernementaux,
investisseurs et entreprises
partenaires.

24 mois

0$
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Organization

Girls Who Code

Type Région/

d’organisation province

ONG National

Programme

Self-Paced
Program

Description

Ce programme virtuel
enseigne aux filles et aux
étudiantes non binaires les
compétences en informatique
dont elles ont besoin pour
avoir une incidence dans

leur communauté tout en

se préparant a une carriere
dans la technologie.

Les participantes seront
exposees a des emplois
technologiques, rencontreront
des femmes ceuvrant dans
des carrieres technologiques
et se joindront & une sororité
de soutien. Des cours plus
avancés en langage Python
axés sur la cybersécurité sont
également offerts.

6 semaines

0%

Girls Who Code

ONG National

Programme
d’immersion
estival

Ce programme virtuel
enseigne aux filles et aux
étudiantes non binaires
les compétences en
informatique dont elles
ont besoin pour avoir

une incidence dans leur
communauté tout en se
préparant a une carriere
dans la technologie.

Les participantes

seront exposées a des
emplois technologiques,
rencontreront des femmes
ceuvrant dans des carrieres
technologiques et se
joindront & une sororité

de soutien fondée sur la
technologie.

2 semaines

0%

hEr VOLUTION

ONG Ontario

Programme
d’été virtuel
GOlstem

Le programme d’été virtuel
GOlstem offre un espace sar
aux filles et aux jeunes de
genres non conformes de 13
a 17 ans pour explorer les
études et les cheminements
de carriere dans le domaine
des STIM.

1 semaine

0%
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Organization

hEr VOLUTION

Type Région/
d’organisation province

ONG Ontario

Programme

STEMing UP

Description

En collaboration avec les
principaux partenaires de
I’industrie canadienne en
matiére de technologie,
comme Shopify, STEMing
UP offre aux filles PANDC
et aux jeunes de genres non
conformes de I'Ontario la
confiance, les compétences,
les portfolios professionnels
et les réseaux nécessaires
pour poursuivre une carriere
enrichissante dans les
industries des STIM.

Les participantes et les
participants ont la possibilité
de participer au programme
pendant deux ans et sont
de plus en plus confrontés

a des probléemes du monde
réel élaborés par des
mentors et résolus grace aux
compétences qu’elles et ils
développent dans le cadre
du programme.

6 mois

0%

Rogers
Cybersecure
Catalyst

Etudes Ontario
postsecondaires
(EPS)

Accelerated
Cyber-
security
Training
Program

Le Accelerated Cybersecurity
Training Program est congu
pour donner aux personnes
prometteuses de divers
horizons les compétences
dont elles ont besoin pour
lancer une carriére dans le
secteur de la cybersécurité.

Rogers Cybersecure Catalyst
a créé le programme en
partenariat avec le SANS
Institute, chef de file mondial
de la formation et de la
certification en cybersécurité.
Le programme est appuyé par
un généreux partenariat entre
le gouvernement du Canada,
Rogers Communications et la
Banque Royale du Canada.

7 mois

500 $
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Organization

Rogers
Cybersecure
Catalyst

Type Région/
d’organisation province

PSE Ontario

Programme

Mastercard
Emerging
Leaders

in Cyber
Initiative

Description

La Mastercard Emerging
Leaders in Cyber Initiative
(ELCI) est un programme de
leadership unique concu pour
soutenir le développement
de leaders-chefs de file
s'identifiant comme des
femmes dans le domaine de
la cybersécurité. Il contribuera
de maniére significative
au développement d’'une
communauté diversifiée de
leaders en cybersécurité, en
élargissant le bassin de talents
dont le Canada a besoin pour
assurer la transformation
numérique du pays et
mettre en ceuvre sa stratégie
nationale de cybersécurité.

Le programme cible les
professionnelles a fort
potentiel, occupant des
postes de niveau intermédiaire
a supérieur et s’identifiant
comme des femmes, leur
donnant les compétences
nécessaires pour progresser
dans leur carriére vers

des postes de direction,
comme OPSI (responsable
principale de la sécurité et
de I'information) ou DPT
dirigeante principale de la
technologie.

6 mois

0$
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Organization

Lighthouse
Labs

Type Région/
d’organisation province

Public/privé Ontario

Programme

OWN
Initiative

Description

L’initiative OWN a permis a
250 Ontariennes (en mettant
I’accent sur les nouvelles
arrivantes) d’acquérir les
compétences techniques,
préalables a I'emploi ou
générales, nécessaires
pour faire carriére dans

le développement

Web. Lighthouse Labs
s’associe a des partenaires
communautaires et a des
partenaires de prestation
de formation (Achév,
Ottawa Chinese Community
Service Centre, YMCA) et
CATA Alliance pour offrir
une solution novatrice —
élaborée en Ontario, aux
obstacles a I'emploi et aux
compétences auxquels font
face les Ontariennes sans
emploi et sous-employées
et les nouvelles arrivantes.
Cette initiative servira a
éliminer les obstacles liés
aux compétences et a
I’accés au marché du travail
pour les Ontariennes et les
nouvelles arrivantes ainsi que
pour les employeurs qui les
embauchent.

12 semaines

0%
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