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Introduction et mise en contexte

Ladéquation entre les compétences fournies
par les travailleurs et les besoins du marché
du travail est primordiale a la croissance éco-
nomique du Québec. Bien qu'ils ne soient pas
récents, les enjeux de pénurie de main-d'ceuvre
et en particulier ceux de l'inadéquation entre
les compétences des travailleurs et les besoins
du marché du travail ont été amplifiés par la
pandémie de COVID-19. «Le vieillissement de
la population a entrainé une vague massive
de départs a la retraite alors que le nombre de
personnes agées de 15 a 64 ans a cessé d'aug-
menter. Les derniéres années ont par conséquent
fait place a une pénurie de travailleurs dans de
nombreux secteurs d’activité. »

De plus, la transformation numérique modifie
le milieu du travail. Les travailleurs ne pouvant
adapter leurs compétences a cette transforma-
tion voient donc leur maintien en emploi menacé.
Ceux-ci doivent réaliser des taches qui com-
portent de plus en plus l'utilisation d'outils numé-
riques de toutes sortes. Lutilisation grandissante
des technologies numériques transforme les
emplois dans leurs essences. Le baromeétre de
I'innovation doit pouvoir prendre en compte ces
grands changements.

Le sondage effectué récemment, a la demande
du Conseil de linnovation du Québec (CIQ),
démontre que les enjeux de main-d'ceuvre
arrivent en téte de file comme ayant causé le plus
de défis en ce qui concerne le développement
d’innovations au cours des derniers 12 mois?.

Trois éléments clés illustrent bien les enjeux:

SONDAGE:

LINNOVATION CHEZ LES ENTREPRISES

La disponibilité de la main-d'ceuvre
qualifiée pour développer les
innovations arrive au premier rang
des raisons évoquées par les entre-
prises pour ne pas avoir développé
un ou plusieurs projets d’innovation
avec 31 %; Les entreprises évoquent
les difficultés de recrutement, et de
rétention du personnel qualifié;

La mise a niveau des compétences
des personnes touchées par l'intégra-
tion d’'innovation en interne arrive au
2¢rang a 24 %. En effet, l'utilisation a
son plein potentiel d'une innovation
arrivant en entreprise dépend de la
capacité des travailleurs en place de
se I'approprier. Une mise a niveau des
compétences est parfois nécessaire;

Et en 3®™ position, I'enjeu de
I'attribution des ressources arrive
avec 20 % des entreprises qui ont
eu des enjeux a dégager des
ressources dédiées a l'innovation.

T Bégin, H., Jean, J. et Noreau, J. (2022). Une sortie de crise plus compliquée que prévu : la pénurie de main-d‘'oeuvre parmi les plus
grands défis de la reprise. Dans B. Dostie et C. Haeck (dir.), Le Québec économique 10. Compétences et transformation du marché

du travail (1, p. 23-45). CIRANO. doi.org/10.54932/XYSB3255

2 Le Conseil de I'innovation du Québec a mandaté la firme de sondage Léger pour réaliser une enquéte sur I'innovation au Québec,
en Ontario et en Colombie- Britannique en 2022 auprés de décideurs dans des entreprises canadiennes.
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Questions prioritaires et choix des indicateurs

Comme nous le verrons plus loin, il y a un consen-
sus a propos du fait qu'il existe un lien vital entre
«innovation» et «talents» ou ce que les écono-
mistes désignent comme le «capital humain».
Les liens entre I'éducation (sous certaines
conditions), la formation initiale et la formation
continue?, et I'innovation sont documentés.

Dans le contexte actuel et au cours des années
a venir, il est primordial de pouvoir miser sur
un bassin suffisant de travailleurs disponibles
et qualifiés afin de répondre aux besoins des
entreprises et d'accroitre leur capacité d’innova-
tion, de plus I'adéquation est essentielle (que les
bons travailleurs soient aux bons endroits). Les
objectifs souhaités sont de favoriser le dévelop-
pement de l'innovation au sein des entreprises
et des organismes, la création de richesse et la
croissance, ainsi que favoriser la formation d'une
main-d'ceuvre hautement qualifiée en recherche
et en innovation pour nos entreprises et nos
organismes, et ce, dans toutes les régions du
Québec.

On peut voir l'offre de capital humain comme un
entonnoir, ou tous les niveaux sont importants
afin de répondre aux besoins d'une société inno-
vante. Tout en haut de I'entonnoir, on doit s’assu-
rer qu'il existe un bassin suffisant de travailleurs
aptes et disposés a travailler. Etant donné les
enjeux démographiques du Québec, ce bassin de
travailleurs potentiels doit inclure le maximum
de personnes, incluant des segments de la
population parfois plus marginalisés, comme les
autochtones, les personnes en situation de
handicap, les jeunes, les travailleurs expérimen-
tés, les immigrants et les femmes surtout dans
certains secteurs.

Nos choix sont motivés par le besoin de mettre
en évidence les éléments clés en lien avec le
capital humain et les compétences, et d'identifier
des indicateurs qui puissent réellement nous
guider sur les enjeux et les pistes de solutions
qui permettront aux décideurs d’agir sur des
éléments qui auront un impact sur les capacités
de la société québécoise a innover. En considé-
rant que le Barometre de l'innovation comprend
trois objectifs principaux, soit de mesurer la
vitalité de I'écosysteme québécois de l'innova-
tion; de suivre I'évolution de cet écosysteme; et
de permettre une comparaison par filiere et par
région, nous avons retenu cing aspects qui nous
semblent prioritaires de documenter:

L'état des lieux du marché du travail:
le bassin de main-d'ceuvre et les
postes vacants;

L'éducation et la formation initiale,
incluant la formation des dirigeants
d’entreprise;

La formation continue et le
rehaussement des compétences;

Lattraction et la rétention des talents
dans les domaines des STIM;

Les ressources en capital humain
dédié a l'innovation en entreprise.

3 Dostie, B.; "Complementarities between firm-sponsored training and information technology use", Applied Economics

Letters, vol. 25,n0 19, 2018, p. 1364-1367.
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Pour chacun de ces aspects, nous avons choisi des indicateurs qui permettent de mesurer I'évolution,
de comparer avec d'autres juridictions et surtout qui permettent aux décideurs publics d'intervenir
afin d’ajuster le tir. Les indicateurs choisis doivent pouvoir se traduire en actions, avoir une stratégie
de développement et de rétention des talents, autant a la base et des talents hautement compétents
dans les domaines de pointe. Nous identifions ici des indicateurs globaux, mais lorsque les données
sont disponibles, il serait pertinent de mesurer ces indicateurs par secteur d’'activité (par filiére) et par

région.

Etat des lieux du marché du travail

Dans cette premiére section, nous nous intéres-
sons aux indicateurs plus macroéconomiques
du marché du travail. Il existe de nombreux
indicateurs largement connus et utilisés. LInstitut
de la Statistique du Québec publie I'Annuaire
québécois des statistiques du travail* qui brosse
un portrait assez complet des principaux indi-
cateurs du marché du travail et des conditions
d’emploi a partir des données de 'Enquéte sur la
population active de Statistique Canada. En plus
d’offrir une perspective historique, ces données
permettent une comparaison avec les autres
provinces et I'ensemble du Canada.

Les indicateurs en lien avec la quantité de tra-
vailleurs disponibles permettent aux décideurs
publics de mettre en place des stratégies pour
favoriser la participation au marché du travail.
Par la suite, ces indicateurs devraient étre consi-
dérés pour les secteurs innovants afin de mieux
cibler les interventions.

Les principaux indicateurs de I'emploi peuvent
étre décortiqués par caractéristique socio-éco-
nomique des individus, par secteurs d’activités
ou par région. Nous pensons qu'il sera intéres-
sant d’examiner les indicateurs selon le genre,
le groupe d’age, l'appartenance a un groupe
minoritaire, la région, le secteur d'activité, le
niveau d'éducation, ou autres caractéristiques
sociodémographiques.

Par exemple, la figure 1 présente les différences
qui existent entre le taux d'activité par tranche
d’age pour le Québec et I'Ontario. On remarque
que ces taux sont comparables pour les 55 a 59
ans, supérieur au Québec pour les 15 a 24 ans,
mais inférieur pour les 60 a 64 ans.

Un autre élément a surveiller est I'évolution du
nombre de postes vacants, par industrie et par
niveau de scolarité. Ces indicateurs permettent
de mieux comprendre les besoins du marché du
travail.

Le taux de chdbmage et le taux de création d’emploi
sont également des indicateurs couramment
utilisés. Cependant, dans la situation actuelle,
ils sont moins pertinents et ils ne prennent
pas en compte la qualité des emplois® (revenu,
sécurité d’emploi, etc.) Ceppi et Fortier (2022)
montrent que des mouvements considérables se
cachent derriére les postes vacants et la création
d’'emplois. Les données de Statistique Canada
ne permettent pas de voir le mouvement des
travailleurs a travers les embauches, les cessa-
tions d'emploi, la création d'emploi nette et les
postes vacants.

D’autres dimensions pourraient étre examinées,
incluant la question des démissions ou encore
les mesures de tensions dans le marché du
travail et de l'utilisation des variations dans les
salaires comme proxy.

4 https://statistique.quebec.ca/fr/fichier/annuaire-quebecois-statistiques-travail-2011-2021.pdf

5 Qualité de I'emploi, 2021 (statcan.gc.ca)
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https://statistique.quebec.ca/fr/fichier/annuaire-quebecois-statistiques-travail-2011-2021.pdf
http://statcan.gc.ca

FIGURE 1
TAUX D'ACTIVITE PAR GROUPE D'AGE, QUEBEC ET ONTARIO®

Des indicateurs en lien avec 'immigration sont trés importants puisqu'il s'agit également d'une fagon
d’augmenter le nombre de travailleurs disponibles, particulierement dans les secteurs de pointe.
Cependant, malgré les efforts des différents paliers de gouvernement pour favoriser I'immigration de
personnes détenant un haut capital humain, I'intégration de ces travailleurs sur le marché du travail
s’avere parfois difficile. Notons parmi les enjeux rencontrés la reconnaissance des compétences, la
surqualification, et les difficultés d'accés a des emplois de qualité.”

Les indicateurs prioritaires pour cette section visent a évaluer le bassin de travailleurs potentiels:

Indicateur Explication

Taux d'activité Mesure la disponibilité de la main-d’ceuvre

Mesure les besoins du marché en termes de travailleurs

Taux des postes vacants .
et de compétences

Niveaux d'immigrations

. o Mesure I'apport de nouveaux travailleurs
des travailleurs qualifiés

6 Calcul des auteurs a partir des données
https://statistique.quebec.ca/fr/fichier/annuaire-quebecoisstatistiques-travail-2011-2021.pdf

7 Boudarbat, B. et Connolly, M. (2022). Point de vue. Limmigration et le marché du travail au Québec: entre les besoins de court
terme et une vraie intégration en emploi. Dans B. Dostie et C. Haeck (dir.), Le Québec économique 10. Compétences et
transformation du marché du travail (19, p. 415-428). CIRANO. https://doi.org/10.54932/A0BZ9489
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Education et formation initiale

Dans cette section, nous souhaitons mettre en
évidence trois éléments clés du capital humain
pour favoriser l'innovation: I'éducation, la forma-
tion initiale, particulierement dans les domaines
de pointes des sciences et technologies, et le
niveau d'éducation des dirigeants d'entreprise.

EDUCATION

Les connaissances et compétences de la popu-
lation en général sont essentielles a une société
innovante, et ce afin d'assurer le développement,
utilisation et acceptation des innovations. Il
existe une vaste littérature empiriqgue démontrant
les effets positifs de I'éducation sur les individus
et sur la société. Le récent Québec économique
108 comptait plusieurs chapitres mettant en
évidence limportance de ['éducation. Par
exemple, les taux de rendement, autant privés
que sociaux associés aux études universitaires,
particulierement dans les STIM°, montrent
comment le taux de diplomation peut avoir un
impact positif sur les enjeux démographiques’
et sur la mobilité sociale™.

En effet, les compétences, autant en littératie,
numératie et compétences numeériques, sont

nécessaires pour participer pleinement a la
société d'aujourd’hui. Les indicateurs de compé-
tences des adultes contenues dans des études
tels que le Programme pour I'évaluation interna-
tionale des compétences des adultes (PEICA) et
celles de 'Enquéte longitudinale et internationale
des adultes (ELIA) pourraient étre utilisés. Cepen-
dant, pour donner des informations pertinentes,
I'ELIA doit étre couplée a des données adminis-
tratives™. Cet appariement est nécessaire afin
d’avoir un portrait complet des caractéristiques
socio-économiques des répondants pour faire
des analyses pertinentes. De nombreuses études
ont démontré I'importance de la numératie et de
la littératie, et nous pouvons désormais ajouter a
cela les compétences numériques’.

De maniere générale, disposer d'un capital
humain de qualité est bénéfique pour la capacité
et la propension a innover. Dans un rapport publié
par 'OCDE, Toner (2011)' étudie la littérature
consacrée au réle des compétences de la main-
d’ceuvre dans le processus d’innovation. Lun des
enseignements de cette analyse porte sur le fait
que, dans un pays donné, lorsqu’une plus forte
proportion de la population atteint un niveau
scolaire élevé, cela favorise non seulement

8 Dostie, B., et Haeck, C. (dir.)(2022). Le Québec économique 10. Compétences et transformation du marché du travail (2022L1-01).

CIRANO. https://doi.org/10.54932/VWWG9940

° Milord, B., Montmarquette, C. et Vaillancourt, F. (2022). Le rendement d’un dipléme universitaire au Québec en 2015: taux
individuels et sociaux. Dans B. Dostie et C. Haeck (dir.), Le Québec économique 10. Compétences et transformation du marché du

travail (8, p. 161-178). CIRANO. https://doi.org/10.54932/CJXC9058

°Clavet, N.-J., Michaud, P-C. et Navaux, J. (2022). Les effets de la diplomation universitaire sur les finances publiques. Dans B.
Dostie et C. Haeck (dir.), Le Québec économique 10. Compétences et transformation du marché du travail (9, p. 179-200). CIRANO.

https://doi. org/10.54932/RAPI6072

Connolly, M., Haeck, C. et Raymond-Brousseau, L. (2022). La contribution des universités a la mobilité sociale au Québec. Dans B.
Dostie et C. Haeck (dir.), Le Québec économique 10. Compétences et transformation du marché du travail (10, p. 201-227).

CIRANO. https://doi. org/10.54932/MGPA931

2| es données administratives permettent a Statistique Canada de combler des besoins en matiére d'information concernant la
société, 'économie et I'environnement du Canada. Le recours aux données administratives allége le fardeau des répondants et

permet d'obtenir plus rapidement des données de meilleure qualité.

BFonseca, R, Fontaine, M.-M. et Haeck, C. (2022). Les rendements des compétences sur le marché du travail au Québec: le role de
la numératie. Dans B. Dostie et C. Haeck (dir.), Le Québec économique 10. Compétences et transformation du marché du travail

(11, p. 231-257). CIRANO. https://doi.org/10.54932/QULF3394

Toner, P. (2011). Workforce skills and innovation: an overview of major themes in the literature. OECD.

https://www.oecd.org/sti/inno/46970941.pdf
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une participation élevée a I'éducation et a la
formation postsecondaire, mais engendre aussi
une main-d'ceuvre potentiellement plus apte a
s'engager de maniéere productive dans l'innova-
tion. Le lien direct entre les investissements en
éducation et l'innovation serait particulierement
positif dans les pays développés, ayant comme
effet d’augmenter la productivité du capital
humain’s.

Parmi les sujets qu'il serait pertinent d’explorer
dans une version ultérieure du baromeétre, men-
tionnons le décrochage scolaire, particuliere-
ment celui des gargons.

FORMATION INITIALE

Le lien entre formation dans les domaines STIM
et des TIC et l'innovation est bien documenté.
Il apparait ainsi crucial d'augmenter le nombre
d’étudiants inscrits dans les domaines scien-
tifiques et technologiques de pointe autant a
I'université que dans les cégeps. Par exemple
les étudiants ayant obtenu des diplomes univer-
sitaires dans les domaines des STIM atteignent
des positions plus élevées dans les entreprises
et participent davantage aux processus d’innova-
tion's.

I semble donc important d’encourager les
étudiants, particulierement les filles, a s'orienter
vers des formations dans les domaines STIM.
Il existe une vaste littérature portant sur les
facteurs influengant les choix de filiere d'études
des étudiants’. Un autre élément a approfondir
serait le taux de rétention des diplomés dans
les domaines des STIM 5 ans aprés la gradua-
tion. En effet, certaines données américaines
tendent a montrer que les diplomés quittent les
domaines de pointe quelques années apres leur
graduation.™

NIVEAU D’EDUCATION
DES DIRIGEANTS D’ENTREPRISE

Du point de vue des entreprises, la littérature
souligne aussi le lien positif du capital humain
sur la capacité des firmes a innover™. McGuirk,
Lenihan, & Hart (2015)?° ont construit leur
propre définition du concept de capital humain
« innovant » eny incorporant quatre composantes
(éducation, formation, volonté de changement
sur le lieu de travail et satisfaction profession-
nelle). lls montrent que les petites entreprises
qui emploient des gestionnaires possédant ce
capital humain innovant sont plus susceptibles
d'innover, et que ce capital humain innovant
serait plus profitable pour les petites entreprises
(moins de 50 employés) que pour les grandes.

5 Aghion, P, Boustan, L., Hoxby, C., & Vandenbussche, J. (2009). The causal impact of education on economic growth: evidence

from US. Brookings papers on economic activity, 1(1), 1-73.

8 Nicola Bianchi, Michela Giorcelli, Scientific Education and Innovation: From Technical Diplomas to University Stem Degrees,
Journal of the European Economic Association, Volume 18, Issue 5, October 2020, Pages 2608-2646,

https://doi.org/10.1093/jeea/jvz049

7 Montmarquette, C. (2020). Les déterminants du choix du domaine d’études universitaires. Une revue de la littérature et
identification de pistes d'interventions. CIRANO, 2020RP-11. https://enavantmath.org/fr/sommaires/2020RP-11

'8 Deming, D.J., Noray, K. Earnings Dynamics, Changing Job Skills, and STEM Careers, The Quarterly Journal of Economics,
Volume 135, Issue 4, November 2020, Pages 1965-2005, https://doi.org/10.1093/gje/qjaa021

9 Mariz-Pérez, R.M., Teijeiro-Alvarez, M.M., & Garcia-Alvarez, M.T. (2012). The relevance of human capital as a driver for innovation.

Cuadernos de Economia, 35, 68-76.

https://www.elsevier.es/en-revista-cuadernos-economia-329-articulo-the-relevancehuman-capital-as-X0210026612551071

2
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McGuirk, H., Lenihan, H. & Hart, M. (2015). Measuring the impact of innovative human capital on small firms’ propensity to

innovate. Research Policy, 44(4), 965-976. https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0048733314001991

§\\\\"////4

2\


https://doi.org/10.1093/jeea/jvz049
https://enavantmath.org/fr/sommaires/2020RP-11
https://doi.org/10.1093/qje/qjaa021
https://www.elsevier.es/en-revista-cuadernos-economia-329-articulo-the-relevancehuman-capital-as-X02
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0048733314001991

Au Québec, Deslauriers, Gagné, et Paré (2022)>' examinent les principaux liens entre les divers
niveaux de formation des dirigeants de PME. La figure 2 illustre bien comment les PME ont davantage
tendance a adopter une technologie de pointe en fonction du niveau de formation de leurs dirigeants
et que ceux-ci cherchent davantage a se démarquer par le biais de l'innovation. La proportion des
PME dont les dirigeants détiennent un dipldme universitaire était de 34,4% au Québec comparé a
48,21 % en Ontario.

FIGURE 2

INNOVATIONS RECENSEES AU COURS DES TROIS ANNEES PRECEDANT ENQUETE SELON
LE PLUS HAUT DIPLOME OBTENU PAR LE DIRIGEANT, CANADA

Source: Statistique Canada. (2018, novembre). Enquéte sur le financement et la croissance des PME
- Tableaux de données. Tableau 34, question I.17 de I'enquéte.

21 Deslauriers, J., Gagné, R. et Paré, J. (2022). Point de vue. Formation des dirigeants de PME : un vecteur d'innovation. Dans B.
Dostie et C. Haeck (dir.), Le Québec économique 10. Compétences et transformation du marché du travail (7, p. 151-160).
CIRANO.doi.org/10.54932/LGOA7884
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Les indicateurs prioritaires pour cette section:

Indicateur Explication

Niveau de littératie, numératie
et compétences numériques

Taux de diplomation
(secondaire)

Taux d'inscription

et de graduation dans
les domaines de pointe??
(université et cégep)

Mesure le niveau des compétences de I'ensemble de la population
afin d’assurer un bassin de travailleurs détenant un niveau suffisant
de compétences de base et favoriser une meilleure acceptation et
adoption des innovations

Afin d'assurer un bassin de travailleurs potentiels qualifiés

Mesure la disponibilité de la main-d'ceuvre qualifiée

Formation continue‘et rehaussement
des competences

La formation continue est un vecteur de l'inno-
vation? et en méme temps l'innovation peut étre
une réponse a l'enjeu de main-d’'ceuvre par l'au-
tomatisation des taches a faible valeur ajoutée.

Dostie (2014)* indique que la réserve en capital
humain d'une entreprise détermine de maniere
importante sa capacité a innover, et montre
empiriquement a partir de données canadiennes
que l'augmentation de cette richesse en capital
humain par le biais d'une formation parrainée par
les entreprises peut augmenter les performances
de celles-ci en matiére d'innovation, notamment
une hausse de l'innovation sur les plans des
produits et des procédés, la formation en cours
d'emploi jouant un role aussi important que la
formation en classe.

Le Global Innovation Index de 2021 souligne
I'absence ou la désuétude de certaines données
pour le Canada, par exemple, la proportion de
firmes offrant de la formation a ses travailleurs,
ainsi que le pourcentage des emplois intenses
en connaissances (knowledge-intense). Effecti-
vement, les informations sur la formation offerte
par les entreprises, la proportion des travail-
leurs qui y participent, ainsi que le contenu et la
qualité de ces formations sont rares. En plus
de connaitre le nombre d’heures auxquelles les
travailleurs ont acces, il serait des plus intéres-
sant de connaitre les effets de ces formations
sur les travailleurs, quelles sont la nature des
formations regues, leur qualité, leur pertinence.
Dostie et Dufour (2021) ont montré que les tra-
vailleurs percevaient leur formation comme étant
transférable a l'intérieur d'une méme industrie.?

22 Indicateurs identifiés dans la SQRI2 2022-2027

23 Dostie B. The Impact of Training on Innovation. ILR Review. 2018;71(1):64-87. doi:10.1177/0019793917701116
24 Dostie, B. (2014). Innovation, Productivity, and Training. IZA DP No. 8506. https://ssrn.com/abstract=2505368 or

http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.2505368

%5 Dostie, B., Dufour, G., et Vigne, M. (2021). La formation liée a 'emploi dans un contexte de transformation numérique: état de la

situation. 2021RP-21. CIRANO. https:/www.cirano.qc.ca/files/publications/2021RP-21.pdf
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Il est important de ne pas former uniquement les
gens en recherche d’emploi, mais aussi ceux qui
sont déja en emploi. Par définition, I'innovation
transforme la fagon de faire les choses et a des
effets sur les taches qui composent les emplois,
et donc sur les compétences requises pour les
occuper. Pour les travailleurs, la formation en
cours d’emploi demeure le moyen le plus utilisé
pour mettre a niveau ou améliorer ses compé-
tences.

Bien que les travailleurs utilisent de plus en plus
de moyens pour se former (maniére formelle
et informelle), il est nécessaire d’uniformiser,
adapter et arriver a reconnaitre l'acquisition de
ces connaissances, incluant celles des travail-
leurs étrangers.

Les travailleurs détenant le niveau de scolarité
sont plus enclins a suivre des formations

susceptibles d’étre reconnues aux fins de la loi
du 1% Dostie-Dufour 2021)) (figure 3). Il est donc
important d'assurer l'offre de formation a tous
les travailleurs.

Selon des données du MTESS sur l'aide aux
entreprises pour la formation, les entreprises des
domaines de la Fabrication, Autres services sauf
les administrations publiques et les Services
professionnels, scientifiques et techniques sont
celles qui ont le plus participé aux programmes
d'aide a la formation du gouvernement du
Québec, suivi par le Commerce de détail. Fait
intéressant, plus du quart des entreprises
aidées comptaient de 1 a 5 employés, et plus de
80 % des entreprises aidées avaient moins de 50
employés (elles représentent 95% des entre-
prises québécoises).

formelles (c'est-a-dire des formations plus
FIGURE 3
TRAVAILLEURS AYANT SUIVI UNE FORMATION FORMELLE
SELON LEUR NIVEAU DE SCOLARITE
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Lun des enjeux est la difficulté pour les entreprises d'identifier et de prévoir les compétences
dont elles ont et auront besoin; de la I'importance de renforcer les liens entre la formation initiale et
continue et les besoins des entreprises de toutes tailles par la création d’écosystémes de formation

continue des talents en entreprise.

Notons ici que des données sur la qualité, I'efficacité et le type de formations offertes aux travailleurs
en emploi seraient trés pertinentes afin de mieux les coordonner avec les besoins du marché.

Les indicateurs prioritaires pour cette section:

Indicateur Explication

Nombre d’heures de formation
offerte aux employés

Proportion des travailleurs
ayant accés a de la formation

Dépenses des entreprises en
formation

Mesure la quantité de formation offerte aux travailleurs en emploi
afin de s’assurer d'avoir une main-d’ceuvre avec des compétences
mise a jour et adaptées aux besoins changeants

Il est important de savoir quelle proportion de travailleurs a acces
a de la formation en emploi, ainsi que leurs caractéristiques socio-
démographiques. Il faut que I'ensemble des travailleurs aient accés
a ces formations. Lobjectif est d’avoir une quantité de travailleurs
qualifiés disponibles.

Les dépenses des entreprises en formation peuvent donner
un indicateur de la priorisation quelles accordent aux investissements
en capital humain

L'attraction et la rétention des talents

Dans une économie ouverte, le Québec est for-
tement exposé aux pressions concurrentielles
mondiales en matiere de main-d’ceuvre qualifiée.
De plus, suite a la pandémie et l'utilisation gran-
dissante du télétravail, la compétitivité entre le
marché de I'emploi québécois et ceux du reste
du monde s'est accrue. La qualité de vie du
Québec ne peut plus suffire comme critéere pour se
distinguer, les travailleurs pouvant continuer
a vivre ici et travailler ailleurs, en télétravail par
exemple.

Une autre piste pour augmenter le nombre de
diplédmés dans les domaines de pointe est de
recourir aux étudiants internationaux. Le gou-
vernement canadien a annoncé en 2014 le
souhait de doubler leur nombre pour 2022. Les
données montrent que l'objectif a été atteint.
Il est important, particulierement pour les
régions davoir la capacité de retenir ces
étudiants une fois les études terminées.
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Selon une étude de Statistique Canada, parmi les
étudiants étrangers ayant terminé leurs études
postsecondaires entre 2010 et 2016, moins de
la moitié étaient restés dans la province ou ils
avaient effectué leurs études comparativement a
80 % pour les étudiants canadiens. Apres 5 ans,
ce taux diminuait a 36 % pour les étudiants étran-
gers et 75% pour les étudiants canadiens.

Le taux de rétention des diplomés du collé-
gial est plus élevé a 58%. Plus spécifiquement,
les taux de rétention étaient de 80% et 52%
dans les domaines des Mathématiques, infor-
matiques et sciences de linformation, 81%
et 53% pour larchitecture, génie et services
connexes, 75% et 46% en agriculture, res-

sources naturelles et conservation, pour les
étudiants canadiens et les étudiants étrangers
respectivement pour 'ensemble du Canada. En
comparant le Québec et I'Ontario, on constate
gu’il existe une différence importante dans le
taux d’étudiants étrangers ne figurant pas aux
données fiscales I'année suivant l'obtention du
diplome d’études postsecondaires, soit 53% au
Québec comparativement a 38 % en Ontario.

Nous nous sommes concentrés sur les étu-
diants, mais les nombreux constats et barrieres
pourraient s'appliquer aux travailleurs tempo-
raires, aux immigrants économiques, etc.

Les indicateurs prioritaires pour cette section:

Indicateur Explication

Taux de rétention des étudiants
étrangers dans les domaines
de pointe

Taux de rétention des diplomés
québécois dans les domaines
de pointe

Il est important de favoriser la rétention des étudiants étrangers qui
ont étudié au Québec, particulierement dans les domaines de pointe,
apres leur diplomation.

Il est important de favoriser la rétention des étudiants québécaois,
particulierement dans les domaines de pointe, aprés leur diplomation.

Capital humain dédié a I'innovation

Comme mis en évidence par le sondage
effectué par le CIQ mentionné précédemment,
les entreprises ont eu des enjeux a dégager des
ressources dédiées a l'innovation. Il est néces-
saire d'avoir les talents, de pouvoir investir, non
seulement en équipement, mais aussi en temps.

En plus de disposer de ressources humaines
dédiées a la recherche et a l'innovation, il est

aussi important d'avoir des personnes capables
de faire le lien entre la recherche fondamentale
et la recherche et développement en entreprise,
c'est-a-dire le lien entre l'offre et la demande
d'innovation (besoins du marché, des consom-
mateurs) pour augmenter le potentiel d'adoption
de l'innovation.

26 Choi, E. Crossman et F. Hou (2021). Les étudiants étrangers comme source de main-d‘oeuvre: rétention dans leur province

d'études. Statistique Canada. DOI: https://doi.org/10.25318/36280001202100600002-fra

27 Des données intégrées tirées du Systéme d'information sur les étudiants postsecondaires (SIEP) et du Fichier des familles T1
(FFT1) sont utilisées dans le cadre de cette étude pour analyser les tendances relatives aux taux de rétention des étudiants

étrangers et canadiens qui ont obtenu leur diplome au cours de la période allant de 2010 a 2016.
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Les indicateurs prioritaires pour cette section visent a s'assurer:

Indicateur Explication

Pourcentage du personnel
affecté a la R&D par millier
de travailleurs??°

Nombre de chercheurs
universitaires par milliers
de personnes actives *°

Nombre d’emplois
créés liés a la R&D

Proportion des entreprises
ayant du personnel en charge
de l'innovation

Mesurer la vitalité de la recherche

Mesurer la vitalité de la recherche

Nombre d’emplois créés liés a la R&D

Mesurer la vitalité de la recherche

Conclusion

En terminant, bien que les ressources consa-
crées au financement et au capital humain soient
déterminantes pour favoriser le développement
de linnovation, il ne faut pas perdre de vue
'aspect de la demande d'innovation, par
exemple dans les secteurs émergents tel celui
de la bio-économie. Ces deux dimensions sont
complémentaires dans le développement d’'un
écosysteme innovant®'.

Les innovations technologiques ont connu des
avanceées rapides, et force est de constater que
parfois les connaissances du marché du travail
avancent plus rapidement que ce qui est
enseigné a l'université, changeant un peu la
dynamique des formations. Les cas de lintelli-
gence artificielle, ou de I'analytique des données
sont de bons exemples ou l'innovation provient
davantage du marché.

De nombreux indicateurs du marché de I'emploi
existent déja, cependant, nous pensons qu'il est
temps d’innover et d'aller plus loin. Pour ce faire,
nous avons besoin de données. Plusieurs de
ces données existent déja et sont collectées par
divers organismes, mais il est essentiel de les
mettre ensemble afin de pouvoir avoir un portrait
clair de la situation et de prendre des actions qui
auront des impacts significatifs sur les grands
enjeux de la main-d’ceuvre et du capital humain
au Québec. Les grands enjeux actuellement sont
la disponibilité de la main-d'ceuvre: s’assurer
d'avoir un bassin suffisant de travailleur, la
qualité de la main-d’ceuvre: avoir un nombre
adéquat de travailleurs possédant les compé-
tences nécessaires. Ladéquation entre le capital
humain et les besoins du marché du travail est
primordiale a un Québec innovant.

28 |Indicateurs identifiés dans la SQRI2 2022-2027

20 Egalement identifiés dans I'analyse de la dimension talents et compétences du MEI

30 idem

31 Campbell, B., Magnan, M. et Turgeon, R. (2021). Appui gouvernemental a l'innovation: proposition de cadre intégré. 2021RP-10.

CIRANO.
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Annexe

MARCHE DU TRAVAIL

Postes vacants par secteurs https://www150.statcan.gc.ca/t1/tbl1/fr/tv.action?pid=1410032804

Taux emploi . . .
(ElnSspecifiquement Caractéristiques de la population active selon le sexe et le groupe
1524 25_74;] d'age détaillé, données annuelles (statcan.gc.ca)

CAPITAL HUMAIN-FORMATION INITIALE, REHAUSSEMENT

DES COMPETENCES ET REQUALIFICATION

Taux d'inscription et de
graduation dans les domaines
de pointe (université et cégep)

Fréquentation scolaire | Ministére de I'Education et Ministére
de I'Enseignement supérieur (gouv.qgc.ca)

Formation continue en entre-

prises. Construction a partir des https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p3Instr_f.pl?Function=assem-

questions LMTR-R05_R15_R21 blelnstr&lang=fr&ltem_Id=1261212#gb1266293
de I'ELIA

CAPITAL HUMAIN DEDIE A L'INNOVATION

Pourcentage du personnel
affecté a la R&D

Les indicateurs sont les premiers retenus par leur importance et du fait que des données soient
disponibles, dans les versions subséquentes du barometre de nouveaux indicateurs plus innovants
feront leur apparition.

| Ny
BAROMETRE DE L'INNOVATION - Main d'ceuvre et capital humain = 16 é
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