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Introduction 

Créé vers la fin de 1998, le Groupe d'experts sur les compétences a pour but de déterminer s'il 
existe maintenant, ou s'il existera à l'avenir, des pénuries de compétences essentielles dans cinq 
secteurs stratégiques du Canada, à savoir — l'aérospatiale, l'automobile, les biotechnologies, les 
industries environnementales et, enfin, les technologies de l'information et des 
télécommunications. Dans le cours de ses discussions, le Groupe considère ces secteurs comme 
représentatifs des industries du savoir dans leur ensemble et oriente la plupart de ses débats vers 
ce contexte général. 

Dans le cadre du présent travail, le Groupe a d'abord demandé à des entreprises oeuvrant dans les 
cinq secteurs susmentionnés d'indiquer les compétences essentielles qui, selon elles, sont les plus 
difficiles à obtenir. La plupart des réponses à cette question étaient exprimées en termes de 
professions et d'emplois — des étiquettes utilisées par les entreprises pour résumer une 
combinaison de compétences. Rares sont les cas où les répondants à ces premières entrevues sont 
allés au-delà du concept d'emploi pour identifier des compétences, ou des combinaisons de 
compétences, qui étaient difficiles à obtenir. 

Par conséquent, le Groupe a effectué une deuxième série d'entrevues avec des entreprises dans 
chaque secteur stratégique, dans le but de sonder davantage les professions difficiles à remplir et 
d'identifier les séries de compétences spécifiques qui rendent ces professions difficiles à combler. 
Le présent rapport résume les principaux résultats de ces entrevues. Les rapports des interviewers 
individuels et les exemplaires des protocoles d'entrevue utilisés sont disponibles séparément. 

En tout, on a mené 100 entrevues avec différentes entreprises, y compris des entreprises de 
recrutement et des établissements d'enseignemeni postsecondaire, dans les diverses régions du 
Canada avec la répartition suivante : 

e Aérospatiale — Québec (19 entrevues); 

O Automobile — Sud de l'Ontario (21 entrevues); 

O Biotechnologie — région de l'Atlantique et zone de Saskatoon (10 entrevues dans 
chaque emplacement); 

• Industries environnementales — zone de Calgary (20 entrevues); 

• Technologies de l'information et des télécommunications — zone d'Ottawa et région 
de l'Atlantique (10 entrevues dans chaque emplacement). 
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Les entreprises ont été regroupées selon le secteur et la région pour faire en sorte que les 
entrevues soient menées par des interviewers qui connaissaient bien le secteur en question. 
Toutefois, les combinaisons secteur/région n'ont pas toujours été sélectionnées en fonction de la 
concentration d'un secteur donné dans une région. Une telle sélection visait également à fournir 
un certain degré de représentation de toutes les régions du pays. 
Les entrevues ont couvert les aspects généraux suivants : 

• la nature des tâches, des responsabilités décisionnelles et de l'organisation du travail 
en regard des professions que l'on a identifiées comme étant difficiles à remplir dans 
chaque secteur; 

• Pour chaque profession de référence, les principales compétences et connaissances 
techniques, les compétences en gestion/affaires, les compétences personnelles et les 
autres compétences et qualités jugées importantes par les employeurs, ainsi que les 
évaluations faites par les employeurs au chapitre de la difficulté à trouver ces 
compétences; 

• les pratiques et les expériences de recrutement des employeurs en ce qui a trait à ces 
professions et à ces compétences; 

• les expériences des employeurs à retenir ces compétences; 

• les pratiques des employeurs pour maintenir ou mettre à jour ces compétences chez 
leurs employés. 

• 

En lisant le présent rapport, il faut tenir compte des remarques importantes indiquées ci-dessous : 

1. Il faut reconnaître dès le départ que de nombreux secteurs se différencient considérablement 
au chapitre de la maturité, de la taille d'entreprises ou de la nature fondamentale de leurs 
affaires. En particulier, les industries de l'automobile et de l'aérospatiale sont relativement 
matures, avec des entreprises de grande taille et un marché nord-américain de plus en plus 
intégré. Les autres secteurs, à l'opposé, sont plus « récents » et englobent une proportion plus 
élevée de petites entreprises. Il est donc difficile de capter adéquatement, dans un seul rapport 
sommaire couvrant l'ensemble des cinq secteurs, la pleine « texture » de chaque secteur 
comme on le retrouve dans les rapports sur les secteurs individuels. À cause de ces 
différences, il est souvent difficile et insignifiant de faire des généialisations pour l'ensemble 
des secteurs. Il faut au contraire comparer ou contraster les secteurs, chose que reflète 
l'analyse qui suit. 

2. On a mené, au maximum, environ 20 entrevues dans chaque secteur. Puisqu'il ne s'agit pas 
d'un grand échantillon, il faut considérer les résultats des entrevues comme une orientation au 
lieu de les évaluer en termes de signification statistique. De plus, dans la plupart des cas, ce 
petit échantillon ne permet pas non plus de faire des corrélations avec d'autres caractéristiques 
telles que la taille de l'entreprise, la nature des produits et services, etc. 
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3. Étant donné que sept différents experts-conseils ont effectué les entrevues dans différents 
secteurs et dans différents coins du pays, il s'en est résulté certaines différences 
méthodologiques, car les interviewers individuels ont dû faire face aux réalités particulieres 
de chaque secteur. Par exemple, certains ont donné le protocole aux répondadts pour qu'ils le 
remplissent par eux-mêmes. D'autres, voyant que les répondants n'étaient pas disposés à 
consacrer du temps à une longue entrevue, ont dû traiter les questions d'entrevue d'une 
manière plus qualitative. 

Néanmoins, compte tenu du fait qu'on a couvert les mêmes questions dans chaque secteur, les 
entrevues ont nettement aidé le Groupe à mieux comprendre les questions en matière de 
compétences dans chaque secteur et à avoir une meilleure idée des différences entre les secteurs. 
Cela englobait particulièrement des questions telles que les relations entre les professions et les 
compétences dans les cinq secteurs stratégiques, les priorités que les entreprises attachent à des 
séries de compétences particulières ou à des combinaisons de compétences et, enfin, les 
expériences des entreprises à recruter, à retenir et à former les individus dotés des compétences 
requises. 

Résultats d'entrevues 

Professions de référence 

Dans chaque secteur, on a mené les entrevues en regard des professions spécifiques ou des 
groupes professionnels que les entrevues antérieures avaient révélés comme étant difficiles à 
remplir. Les voici : 

• Aérospatiale — professions d'ingénierie mécanique ou logicielle de niveau 
subalterne (0-3 ans d'expérience) et de niveau supérieur (7 ans et plus 
d'expérience) I ; 

• Automobile — professions d'ingénierie et de conception de niveau subalterne (moins 
de 2 ans d'expérience) et de niveau intermédiaire (2-5 ans d'expérience); 

• Biotechnologies — biotechnologues de niveau supérieur, en gution ou en recherche; 

• Industries environnementales — postes de gestion environnementale et de 
scientifique supérieur; 

• Technologies de l'information et des télécommunications — génie logiciel et gestiGn 
supérieure. 

La distinction entre les ingénieurs supérieurs et subalternes se basc., sur la taille des entreprises répondantes 
et le nombre d'ingénieurs qu'elles emploient, qui varie entre 40 et 1 900. 
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D'un secteur à l'autre, les professions de référence avaient pour point commun le fait qu'elles 
exigeaient un niveau élevé de compétences techniques. Par ailleurs, dans la plupart des 
secteurs, on retrouvait ces professions dans des équipes de projet ou d'autres organisations 
« horizontales » qui, tout dépendant du secteur, étaient assez homogènes ou multidisciplinaires. 
Les travailleurs de niveau supérieur dans ces professions jouaient souvent un important rôle de 
gestion et de leadership d'équipe. 

Dans les secteurs ayant un certain nombre d'entreprises relativement petites (p.ex. 
biotechnologies, technologies environnementales, TIT), le personnel supérieur dans les 
professions de référence participaient non seulement aux décisions techniques mais également 
aux décisions commerciales et financières. Le personnel du plus haut niveau participait au 
processus décisionnel en matière de gestion stratégique. 

À l'opposé, dans les secteurs tels que l'aérospatiale et l'automobile, où les entreprises ont 
tendance à être plus grandes, les ingénieurs supérieurs participaient intensivement aux decisions 
techniques et financières, mais beaucoup moins aux décisions stratégiques ou commerciales. Le 
personnel subalterne, quant à lui, mettait l'accent sur les décisions techniques et opérationnelles 
— une tendance qui est plus prononcée chez les plus grandes entreprises dans ces deux secteurs. 
Selon toute vraisemblance, ces différences reflètent non seulement la taille des entreprises mais 
aussi la nature différente des affaires dans chaque secteur. 

Compétences requises 

Compétences techniques et éducation 
Dans tous les secteurs à l'étude, il ressort assez clairement que les compétences techniques et 
l'éducation représentent la condition indispensable dans les professions de référence. Sans ces 
qualifications techniques fondamentales, les individus sont tout simplement inadmissibles au 
travail dans ces domaines hautement techniques. Bien que les entreprises dans chaque secteur 
aient identifié l'éducation postsecondaire ou la formation comme une exigence pour les 
professions de référence, il existe certaines variations selon le domaine et le niveau, comme 
l'indique le Tableau 1. Toutefois, dans presque tous les secteurs, les entreprises répondantes n'ont 
pas déclaré des degrés de difficulté élevés par rapport au recrutement d'individus ayant des 
compétences et des connaissances techniques suffisantes. Le Tableau 1 illustre la perspective et 
l'expérience de chaque secteur. 
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Tabllau  1: Perspectives sectorielles sur les compétences techniques et les 
connaissances requises, et difficultés de recrutement 

Secteur et professions de 	 Perspectives sectorielles 
référence 

Aérospatiale 	 Diplôme en génie mécanique ou logiciel requis:. Les 

(professions d'ingénierie 	--génieurs logiciels ou ingénieurs systèmes doivent avoir 
une certaine connaissance des logiciels 3D et/ou des mécanique ou logicielle de 
plateformes particulières (C++, Java, etc.) niveau subalterne (0-3 ans 

d'expérience) et de niveau 	L'industrie considère que les problèmes de recrutement 
supérieur (7 ans et plus 	sont traitables; les candidats de premier échelon possèdent 
d'expérience)) 	 normalement les compétences techniques requises. Une 

certaine difficulté à trouver des ingénieurs de turbines à 
gaz. 

Automobile 	 Pour le travail de conception, les grandes entreprises 
tendent à embaucher des diplômés universitaires, souvent (professions d'ingénierie et 

de conception de niveau 	en génie mécanique, et parfois des 
techniciens/technologues. Les petites entreprises qui n'ont subalterne (moins de 2 ans 

d'expérience) et de niveau 	que des exploitations canadiennes sont moins sévères et 
embauchent également des hommes de métier dotés de intermédiaire (2-5 ans 
grandes connaissances informati ,  d'expérience)) 
Vu leurs niveaux de salaire asst 	vés, les entreprises de 
montage de pièces automobiles 	uvent relativement peu 
de difficulté à embaucher le personnel dont elles ont 
besoin. Cependant, les fournisseurs de première catégorie 
et de deuxième catégorie ont plus de difficultés, pas à 
cause de la qualité des compétences techniques des 
candidats, mais simplement parce qu'il y a tellement peu de 
personnes qui sortent des établissements d'enseignement. 

De façon uniforme, les employeurs de l'industrie de 
l'automobile ont exprimé une haute considération pour les 
compétences analytiques et les connaissances des 
ingénieurs et des techniciens/technologues qui terminent 
leur programme d'études. 

Biotechnologies 	 Les entreprises exigent principalement une maîtrise ou un 
doctorat, la plupart du temps avec une spécialisation au 

(biotechnologues de niveau 
niveau doctoral ou même postdoctoral, surtout pour les 

supérieur, en gestion ou en 
recherche) 	 postes de recherche. Toutefois, les entreprises tiennent 

parfois compte des qualifications universitaires moins 
élevées si elles sont accompagnées d'une solide expérience 
ou de bonnes qualités personnelles. Le principal domaine 
scientifique connexe est la biochimie. 

Les entreprises de biotechnologie au Canada atlantique ont 
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exprimé une difficulté à trouver des spécialistes dans 
certains domaines étroits, tels que la biologie moléculaire 
ou la chromatographie d'affinité. 

Seulement le tiers des entreprises répondantes en 
Atlantique ont indiqué que le recrutement des compétences 
techniques constitue souvent ou toujours un problème. En 
Saskatchewan, le niveau de difficulté de recrutement était 
plus élevé. 

Secteur et professions de 	 Perspectives sectorielles 
référence 

Industries environnementales 	Les entreprises exigent surtout une maîtrise ou un doctorat 
en génie (hydrologie, géologie), en sciences naturelles, en • (postes de gestion 
science environnementale ou en science physique. environnementale et de 

scientifique supérieur) 	Seules quatre des 17 entreprises interviewées ont signalé 
qu'elles avaient toujours de la difficulté à répondre aux 
besoins techniques du poste. Cette tendance se trouvait le 
plus souvent dans les domaines hautement spécialisés tels 
que l'hydrologie ou la science du sol. 

Technologies de l'information 	Un baccalauréat en sciences ou en génie est privilégié, 
et des télécommunications 	mais pas toujours requis. Les diplômés de collèges 

communautaires et d'écoles informatiques privées sont 
• (génie logiciel et gestion 

également acceptés dans certains niveaux. 
supérieure) 

Dans le secteur TIT - Atlantique, les compétences 
techniques sont d'habitude nécessaires pour les postes de 
premier échelon, mais à mesure que la responsabilité ou 
l'avancement professionnel augmente, les compétences non 
techniques reçoivent une importance relative. 

Seulement le quart des entreprises ont indiqué que le 
recrutement des compétences techniques constituait 
souvent ou toujours un problème. Mais il est toujours 
difficile de recruter des gestionnaires ayant des 
compétences techniques pertinentes. 

Dans le secteur TIT - Ottawa, les petites entreprises ont 
signalé qu'elles pouvaient toujours attirer des employés 
d'autres entreprises sans trop de difficulté. 
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Compétences en gestion/affaires 
Dans tous les cinq secteurs, les répondants ont jugé les compétences en gestions/affaires, comme 
très importantes pour le personnel supérieur dans les postes à l'étude. Dans presque l'ensemble 
des secteurs, on considérait qu'il était plus difficile de trouver des employés ayant les niveaux 
nécessaires de compétences en gestion/affaires que le fait de recruter des compétences 
techniques. 

Le Tableau 2 indique des perspectives sectorielles, mais il est possible de dégager certaines 
similarités sectorielles. Par exemple, dans les secteurs tels que les biotechnologies, l'aérospatiale 
et les TIT, où les entreprises ou les équipes s'occupent d'un nouveau produit ou composant 
depuis le stade de recherche et de conception jusqu'à la mise en marché finale, les compétences 
en développement de produits s'avèrent très importantes. Certains répondants du secteur des 
biotechnologies en Saskatchewan ont également souligné l'importance de la planification 
stratégique comme une compétence clé; les entreprises doivent cerner les besoins futurs des 
consommateurs et les stratégies des concurrents pour mettre en place un processus scientifique 
en vue de développer de nouveaux produits qui répondent à ces besoins. Dans les secteurs tels 
que l'automobile et l'aérospatiale, où le processus de développement de produits peut également 
prendre assez de temps ou se répartir dans plusieurs lieux de travail, les compétences en gestion 
de projets sont particulièrement importantes. 

En aérospatiale, les niveaux de compétences en gestion/affaires que l'on exigeait des ingénieurs 
supérieurs étaient nettement supérieurs à ceux exigés des ingénieurs subalternes. 

Tableau 2: Perspectives sectorielles sur les compétences requises en 
estioniaffalres. et  difficultés de recrutement 

Secteur et professions de 	 Perspectives sectorielles 
référence 

Aérospatiale 	 Les ingénieurs supérieurs doivent avoir des niveaux élevés 
de compétences en gestion de projets, en développement de (professions d'ingénierie 
produits, en gestion de budgets et en rédaction mécanique ou logicielle de 
administrative. Les compétences en gestion/affaires les plus niveau subalterne (0-3 ans 
difficiles à trouver parmi les ingénieurs supérieurs d'expérience) et de niveau 
concernent les aptitudes en négociation et la planification supérieur (7 ans et plus 
stratégique. d'expérience)) 
Quant aux ingénieurs subalternes, on exige des niveaux 
moyens ou élevés de compétences en développement de 
produits. 

Automobile 	 Les compétences les plus difficiles à trouver : gestion de 

re' 	 ' (professions d'ingénierie et 	. D 
	iets résolution de problèmes et gestion de 

de conception de niveau 	budget/contrôle des coûts (ensemble, ces compétences sont 
définies comme l'aptitude à traiter un problème mal défini subalterne (moins de 2 ans 

d'expérience) et de niveau 	pour en tirer une solution raisonnable qui a du bon sens sur 

intermédiaire (2-5 ans 	le plan commercial). La quasi-totalité des entreprises 
répondantes du secteur ont mentionné ces compétences. La 
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d'expérience)) 	 plupart des entreprises prévoient offrir une formation sur 
ces compétences. 

Biotechnologies 	 Biotech - Atlantique  : 

• 	(biotechnologues de niveau 	Les compétences les plus importantes : gestion de projets, 

supérieur, en gestion ou en 	développement de produits, gestion financière, gestion des 

recherche) 	 opérations, rédaction administrative. 
Les compétences les plus difficiles à trouver : compétences 
en développement de produits, compétences en gestion 
financière. 
Biotech - Saskatchewan :  
Les compétences les plus importantes : planification 
stratégique, développement de produits, gestion de projets, 
négociation. 
Les compétences les plus difficiles à trouver : planification 
stratégique, gestion des opérations, compréhension des 
besoins du marché 

Secteur et professions de 	 Perspectives sectorielles 
référence 

Industries environnementales 	Soixante-dix pour cent des répondants ont indiqué que le 
recrutement des compétences en gestion/affaires était 

(postes de gestion souvent ou toujours difficile. environnementale et de 
scientifique supérieur) 	Les compétences les plus importantes et les plus difficiles 

à trouver : gestion de projets, gestion de budgets et 
aptitudes en communication.  

Technologies de l'information 	Secteur TIT - Atlantique :  
et des télécommunications 	Les compétences les plus importantes : gestion de projets, 

(génie logiciel et gestion 	développement de produits, rédaction administrative. 

supérieure) 	 Cinq des huit répondants ont indiqué que le recrutement 
des compétences en gestion/affaires était souvent ou 
toujours difficile. 
Les compétences les plus difficiles à trouver : gestion de 
projets, commercialisation et compétences en rédaction 
administrative. 
Secteur TIT - Ottawa :  
Les compétences les plus importantes : gestion de projets, 
développement de produits, planification stratégique, 
gestion des opérations. 
Les compétences les plus difficiles à trouver : gestion de 
projets, planification stratégique et compétences en 
commercialisation. 
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Perspectives sectorielles Secteur et professions de 
référence 

Les ingénieurs supérieurs doivent avoir toutes les 
compétences personnelles mentionnées, particulièrement la 
résolution de problèmes, la capacité de travailler en équipe 
et les aptitudes en communication verbale. Chez les 
ingénieurs supérieurs, les compétences les plus difficiles à 
trouver concernent les habiletés en communications 
interpersonnelles et la capacité de travailler en équipe. 

Quant aux ingénieurs subalternes, on exige surtout la 
capacité de travailler en équipe et une volonté à apprendre. 

Aérospatiale 

• (professions d'ingénierie 
mécanique ou logicielle de 
niveau subalterne (0-3 ans 
d'expérience) et de niveau 
supérieur (7 ans et plus 
d'expérience)) 

Automobile 

• (professions d'ingénierie et de 
conception de niveau 
subalterne (moins le 2 ans 
d'expérience) et de niveau 
intermédiaire (2-5 ans  

Les compétences les plus difficiles à trouver : résolution de 
problèmes, capacité de travailler en équipe, communication 
écrite/administrative. 
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Compétences personnelles 
Dans bon nombre de secteurs, le personnel technique supérieur ou le personnel supérieur de 
gestion supervise des équipes, souvent de nature multidisciplinaire, pour mener à bien des 
projets. Cela demande des qualités interpersonnelles bien développées, entre autres les aptitudes 
en communication et le leadership. En conséquence, dans de nombreux secteurs, les 
compétences personnelles ont obtenu une cote relativement plus élevée que les compétences en 
gestion/affaires pour ce qui est de leur importance globale. Dans certains secteurs, notamment les 
entreprises de TIT en Atlantique, les compétences personnelles étaient perçues comme des 
préalables pour les candidats, car on accordait une grande priorité à la capacité à s'ajuster à 
l'organisation. Dans le secteur de l'aérospatiale, les ingénieurs supérieurs et les ingénieurs 
subalternes — surtout les derniers — devaient avoir des niveaux beaucoup plus élevés de 
compétences personnelles que de compétences en gestion/affaires. 
En fait, parmi les compétences personnelles couvertes dans les entrevues, très peu ont été 
considérées inutiles et ce, dans presque tous les secteurs. Le Tableau 3 souligne les perspectives 
sectorielles en ce qui concerne les compétences personnelles ayant la plus haute priorité. 
La capacité au calcul et la culture informatique étaient considéres comme des « acquis » pour les 
postes techniques, c.-à-d. des compétences techniques tellement fondamentales qu'on présume 
que les titulaires les maîtrisent. Par conséquent, dans le cadre des entrevues, la discussion s'est 
moins penchée sur ces compétences dites acquises pour mettre davantage l'accent sur les autres 
compétences et qualités. De même, dans certains secteurs axés sur les postes de gestion, la 
capacité au calcul et la culture informatique ont reçu moins d'attention que les autres 
compétences personnelles. 

Tableau 3. Perspectives sectorielles sur les compétences personnelles requises, 
et difficultés de recrutement 
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d'expérience))  
Biotechnologies 	 Biotech - Atlantique  : 

(biotechnologues de niveau 	Les compétences les plus importantes : volonté à 
supérieur, en gestion ou en 	apprendre, résolution de problèmes, capacité de travailler 

recherche) 	 en équipe et communication verbale; 
Bien que les mtreprises aient signalé peu de difficulté à 
trouver des candidats ayant ces compétences, elles ont 
indiqué que les aptitudes générales en communications 
sont souvent en pénurie. 
Les compétences les plus difficiles à trouver : volonté à 
apprendre, capLcité de travailler en équipe 
Biotech - Saskatchewan :  
Les plus importantes : habiletés en communications 
interpersonnelles, capacité de travailler en équipe, volonté 
à apprendre 
Les plus difficiles à trouver : compétences 
interpersonnelles, capacité de travailler en équipe. 

Industries environnementales 	Dans l'ensemble, il est apparemment moins difficile de 

(postes de gestion 	 recruter ces compétences que les compétences en 

environnementale et de 	gestion/affaires.  
scientifique supérieur) 	Les compétences les plus importantes : habiletés en 

communications interpersonnelles, capacité de travailler en 
équipe, autogestion, communication verbale et écrite. 

Technologies de l'information et 	Secteur TIT  -  Atlantique :  
des télécommunications 	Les compétences les plus importantes : volonté à 

(génie logiciel et gestion 	apprenure, capacité de travailler en équipe, habiletés en 
supérieure) 	 communications interpersonnelles, résolution de 

problèmes. 
Trois des huit répondants ont indiqué que le recrutement de 
ces compétences était souvent ou toujours difficile. 
Les compétences les plus difficiles à trouver : autogestion, 
résolution de problèmes, communication verbale et écrite. 
Secteur TIT - Ottawa :  
Les compétences les plus importantes : volonté à 
apprendre, résolution de problèmes, autogestion, habiletés 
en communications interpersonnelles. 
Les entreprises ont considéré que le recrutement de ces 
compétences était « souvent difficiles ». 
Les compétences les plus difficiles à trouver : habiletés en 
communications interpersonnelles, capacité de travailler en 
équipe. 

IO 



RAPPORT DU GROUPE D'EXPERTS SUR LES  COMP ÉTENCES: Documents d'appoint 	Compétences essentielles des cinq industries 
canadiennes 

Autres compétences et qualités 
Chose peu étonnante, la grande majorité des répondants dans tous les secteurs valorisent des 
attitudes positives, le leadership et une volonté à prendre des risques. Chez les secteurs ou les 
entreprises qui ne partagent pas ce point de vue, les sources de divergence sont spécifiques au 
secteur ou à l'entreprise. Voici quelques exemples : 

• Dans le secteur de l'automobile, les compétences en leadership ne représentent pas 
une exigence d'embauche, mais elles deviennent une exigence au fil du temps afin 
de déterminer les employés qui seront promus en gestion et ceux qui resteront dans 
un poste technique. 

• En biotechnologie et en technologies environnementales, on accorde la priorité à la 
connaissance des milieux réglementaires pertinents, compte tenu de la nature de ces 
industries. Ces connaissances ont reçu la cote la plus élevée dans le secteur des 
technologies environnementales. Toutefois, en biotechnologie, on n'a pas dégagé 
une telle tendance; les entreprises ont signalé que, vu le rôle primordial de telles 
connaissances dans le secteur, les entreprises préférent souvent embaucher des 
spécialistes en la matière. 

• Dans plusieurs secteurs, certaines grandes entreprises répondantes ont indiqué que la 
prise de risques et l'esprit d'initiative n'étaient pas toujours essentiels dans les 
niveaux moins supérieurs parce que les entreprises essaient plutôt d'encourager la 
loyauté et la conscience professionnelle. 

• 
Les répondants ont indiqué qu'il était parfois difficile d'obtenir ces autres qualités. Il y a eu 
beaucoup de cohérence dans les opinions exprimées par les répondants en ce qui a trait aux 
qualités les plus difficiles à trouver. Dans la grande majorité des cas, les entreprises ont surtout 
éprouvé des difficultés à trouver des compétences en leadership et des aptitudes à prendre des 
risques. 

Combinaisons de compétences 
Les répondants des cinq secteurs ont placé une grande priorité sur l'équilibre entre les 
compétences techniques, commerciales et personnelles pour les employés dans les postes de 
référence. De plus, il est évident que même si les compétences techniques sont des préalables 
essentiels dans ces postes, elles ne représentent pas les domaines où l'on rencontre les plus 
grandes faiblesses. Au contraire, les répondants ont signalé que c'était plutôt du côté des 
compétences commerciales et personnelles où elles éprouvaient les plus grandes difficultés à 
repérer des candidats qualifiés. Le Tableau 4 présente les combinaisons de compétences 
spécifiques soulignées par les secteurs individuels. 
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Perspectives sectorielles 

Biotech -Atlantique  : Les compétences techniques, les 
aptitudes en communications, la créativité et le leadership 
pourraient constituer la base des compétences nécessaires 
dans le secteur. Une combinaison de compétences, telles 
que la capacité de travailler en équipe, la gestion de 
projets et le leadership, occupe également une place 
importante. 
Les combinaisons de compétences les plus difficiles à 
trouver : capacité à travailler en équipe et compétences en 
communication; compétences et expériences techniques; 
expérience multidisciplinaire. 

Biotech - Saskatchewan :  Les combinaisons de 
compétences spécifiques sont plus importantes pour les 
employeurs que les séries de compétences individuelles 
prises à part. Voici les plus importantes compétences 
requises, ,,•n combinaison avec d'autres : planification 
stratée.ique, ompétences techniques, communication 

Secteur et professions de 
référence 

Biotechnologies 
o  (biotechnologues de niveau 

supérieur, en gestion ou en 
recherche) 
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Tableau 4. Combinaisons de compétences spécifiques à haute priorité, selon le 
secteur 

Secteur et professions de référence 	 Perspectives sectorielles 
Aérospatiale 	 Niveau supérieur : importance accordée aux vastes 
o 	(professions d'ingénierie 	combinaisons de compétences commerciales, 

mécanique ou logicielle de niveau 	personnelles et techniques.  
subalterne (0-3 ans d'expérience) 	Niveau subalterne : grande importance accordée aux 
et de niveau supérieur (7 ans et 	compétences techniques comme exigence minimale, 
plus d'expérience)) 	 de pair avec la volonté à apprendre et la capacité de 

travailler en équipe. 

Automobile 	 Les compétences techniques très développées 

• 	 représentent l'exigence minimale et elles sont (professions d'ingénierie et de 
conception de niveau subalterne 	normalement faciles à obtenir. Mais il est difficile de 

trouver des individus ayant des compétences (moins de 2 ans d'expérience) et 
de niveau intermédiaire (2-5 ans 	techniques saines, conjuguées à de bonnes 

d'expérience)) 	 compétences en gestion/affaires et compétences 
personnelles, car la réserve de main-d'oeuvre ayant 
les deux compétences est limitée. Un certain nombre 
d'entreprises répondantes maintiennent des postes 
vacants pour des personnes ayant ces combinaisons 
de compétences, qu'elles ont l'intention de combler 
aussitôt que le candidat idéal se présente. Comme on 
l'a indiqué précédemment, la combinaison de 
compétences la plus valorisée englobe la gestion de 
projets, la résolution de problèmes et la capacité à 
travailler en équipe. 
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gestion, leadership, travail d'équipe. 

Les plus difficiles à trouver : planification stratégique, 
habiletés en communications interpersonnelles, 
compétences techniques. 

Industries environnementales 	Les compétences commerciales et personnelles, qui 
représentent 	e exigence nécessaire pour les postes de (postes de gestion 	 m 

environnementale et de 	gestionnaire environnemental, sont généralement en 

scientifique supérieur) 	pénurie. Dans certains postes, toutefois, les compétences 
techniques sont primordiales. 

Technologies de l'information 	Secteur 'TIT - Atlanti  tqiej. 
et des télécommunications 	Les combinaisons de compétences sont particulièrement 
o 	(génie logiciel et gestion 	importantes. Elles englobent des compétences techniques 

supérieure) 	 élémentaires combinées avec la gestion de projets, la 
capacité de travailler en équipe et les habiletés en 
communications interpersonnelles (communication). 
Parmi les compétences essentielles, on compte la 
résolution de problèmes, l'autogestion et les attitudes 
positives. Plus de la moitié des répondants ont également 
signalé le leadership. 

Les combinaisons de compétences sont souvent difficiles 
à trouver, particulièrement les combinaisons de 
compétences techniques et personnelles. 

Secteur TIT - Ottawa 

Les connaissances techniques sont essentielles. Les 
compétences personnelles sont considérées quelque peu 
plus importantes que les compétences en gestion/affaires. 
Les entreprises doivent « se débrouiller avec moins » dans 
ces catégories non techniques. 

Compétences, qualités ou combinaisons qui manquent le plus souvent 
Lorsqu'on leur a demandé d'identifier les compétences qui, de leur avis, manquaient le plus 
souvent chez les employés dans les postes de référence, les entreprises répondantes ont 
mentionné plus souvent les compétences en gestion/affaires, les compétences personnelles et les 
autres qualités que les compétences techniques. Voici les réponses sectorielles spécifiques à cette 
question : 

• Dans le secteur environnemental, les compétences qui manquent le plus souvent 
concernent les aptitudes en communication écrite et verbale, les compétences en 
gestion financière et les habiletés en communications interpersonnelles. 
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• Dans le secteur TIT en Atlantique, les compétences qui manquent le plus souvent 
englobent l'esprit d'initiative, la prise de risques, les aptitudes en communication 
écrite ou verbale, la résolution de problèmes, les attitudes positives et la gestion de 
projets. Seule une entreprise a mentionné des compétences techniques, tout en 
admettant qu'elles ne constituaient pas un problème aussi important que les autres 
compétences. 

• Dans le secteur des biotechnologies à Saskatchewan, les compétences qui manquent 
le plus souvent concernent la gestion et la planification stratégique. Viennent ensuite 
les aptitudes en communication et l'esprit d'initiative. 

• Dans le secteur des biotechnologies en Atlantique, la plupart des entreprises 
éprouvaient beaucoup de difficulté à repérer des gens ayant la combinaison désirée 
de compétences techniques et d'expérience. Parmi les autres compétences qui 
manquent le plus souvent, on compte les compétences commerciales (p. ex. gestion 
de budgets, gestion de projets), les compétences personnelles (p. ex. travail d'équipe, 
communications, compétences en supervision) et le leadership. 

• En aérospatiale, les compétences les plus difficiles à recruter englobent la 
planification stratégique, la négociation, la capacité de travailler en équipe, les 
habiletés en communications interpersonnelles et la prise de risques. 

Compétences assurées par les établissements d'enseignement 

Un petit nombre d'établissements d'enseignement étaient inclus dans les entrevues. En raison de 
leur représentation limitée, il n'est pas possible de tirer des conclusions solides à partir de ces 
entrevues. Néanmoins, les entrevues ont étudié la question quant à savoir si les établissements 
croient qu'ils offraient aux diplômés les compétences à l'étude — tant techniques que non 
techniques — et la façon dont ils procèdent pour assurer ces compétences. Les réponses à ces 
questions ont mis en évidence divers thèmes, dont les suivants : 
Un groupe d'établissements a souligné l'importance accordée aux compétences techniques et a 
mis en dcute l'ampleur avec laquelle ils devraient enseigner des compétences non techniques. 
Plusieurs de ces établissements doutent que les compétences non techniques puissent être 
officiellement enseignées et croient plutôt que ces compétences forment plutôt des traits de 
caractère que l'on acquiert avec l'expérience. Selon ces établissements, bien que les programmes 
scolaires assurent le perfectionnement de compétences telles que la résolution de problèmes, la 
capacité de travailler en équipe, les aptitudes en communication écrite et verbale et la culture 
informatique, ils sont moins aptes à enseigner officiellement des traits de caractère et ils ne 
devraient pas être obligés de le faire. Ces traits de caractère englobent les attitudes positives, le 
leadership, la prise de risques, la volonté à apprendre, l'autogestion, les habiletés en 
communications interpersonnelles et la créativité. 

Un deuxième groupe d'établissements, quelque peu plus nombreux, a indiqué que bon nombre de 
compétences non techniques sont officiellement enseignées ou « encastrées » dans leurs 
programmes. Voici quelques exemples : 
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e Une université a indiqué que ses programmes de génie enseignent des compétences 
en gestion/affaires puisque ses étudiants de premier cycle reçoivent des cours de 
projets d'ingénierie et d'économie, alors que les étudiants de deuxième cycle 
prennent des cours de planification stratégique, de commerce et de gestion de la 
qualité. De plus, étant donné que le programme exige que les étudiants travaillent en 
équipe, cela favorise l'acquisition de compétences de travail en équipe et de 
compétences personnelles. 

• Une autre université a signalé que ses programmes informatiques et logiciels de 
deuxième et troisième cycles incluent désormais la planification stratégique, la 
gestion de projets et le développement de produits, ainsi que la résolution de 
problèmes et la communication. L'établissement pense élargir Je nombre de 
compétences non techniques enseignées. Un collège communautaire a déclaré que 
son programme en informatique englobait la gestion de projets et la rédaction 
commerciale. 

G'  Une troisième université a indiqué que la recherche de thèse aide à perfectionner les 
aptitudes en rédaction, la créativité, la gestion de projets et l'autogestion, alors que la 
communication scientifique et l'enseignement contribuent aux aptitudes en 
communication et aux habiletés en communications interpersonnelles. 

e Dans le domaine des industries environnementales, de nombreuses universités 
offrent des diplômes interdisciplinaires aux deuxième et troisième cycles (p. ex. 
maîtrise en gestion des ressources naturelles) aux individus qui détiennent un 
diplôme de premier cycle en science naturelle, en science physique ou en sciences 
sociales, ainsi qu'en génie. Ces diplômes interdisciplinaires mettent l'accent sur la 
gestion, les compétences personnelles et techniques, grâce aux projets en équipe, 
aux présentations, à la rédaction de rapport et à la culture informatique. Les collèges 
communautaires offrent également des diplômes interdisciplinaires dans le domaine 
environnemental. 

Néanmoins, dans certains secteurs, les universités pourraient mettre l'accent plus explicitement et 
plus objectivement sur l'enseignement des compétences non techniques, en se fiant moins sur 
l'opinion selon laquelle que ces compétences sont acquises par hasard ou qu'elles sont des sous-
produits des cours et des travaux de thèse Par exemple, une évaluation effectuée par le CAMAQ 
en ce qui concerne la maîtrise en génie aérospatial au Québec recommande que le programme 
englobe plus d'activités destinées à améliorer les aptitudes en communication écrite et verbale 
ainsi que les compétences informatiques. À cet égard, certains établissements ont toutefois noté 
que même lorsqu'ils offrent des compétences non techniques dans leurs programmes, la majorité 
des étudiants ne s'inscrivent souvent pas à ces cours. Cela laisse entendre que les étudiants eux-
mêmes n'estiment pas l'importance de ces compétences pour leur carrière future. 

Selon une autre université dont les diplômés entrent souvent dans l'industrie de l'automobile, les 
compétences en résolution de problernes sont réparties dans des projets spécifiques, qui sont 
accrédités et marqués. Mais l'université a admis que cela n'offrait peut-être pas une exposition 
suffisante. La capacité de l'université à incorporer les compétences non techniques plus 
intensivement dans son programme était limitée en raison des limites budgétaires ainsi que de la 
lenteur du processus de planification des programmes. 
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Étant donné que le secteur de l'automobile a un grand recours aux ingénieurs, aux techniciens, 
aux technologues et aux gens de métier qualifiés dans le domaine de la conception, cela place un 
niveau accru de responsabilisation et de capacité sur ce personnel technique Par conséquent, 
certaines entreprises répondantes dans ce secteur ont signalé les établissements d'enseignement 
n'offrent pas de promotion, d'ententes d'articulation et de programmes de préparation, qui 
permettraient aux employés de se déplacer d'un niveau technique à l'autre. Bien que les 
répondants aient remarqué des progrès sur cette question, ils partagent l'opinion que les 
établissements canadiens accusent d'un sérieux retard par rapport aux établissements américains 
dans ce domaine. 

Pour faire une évaluation définitive du rôle des établissements d'enseignement dans la prestation 
de compétences en gestion/a ffaires, de compétences personnelles et d (..,u_ies qualités, il faudra 
effectuer un grand nombre d'entrevues exhaustives avec les établissements. Toutefois, d'après le 
profil limité qui ressort des entrevues menées dans le cadre de ce projet, on peut constater les 
faits suivants : 

• certains établissements continuent de mettre l'accent sur les compétences techniques 
et les connaissances, avec moins d'importance accordée aux domaines non 
techniques; 

• de nombreux autres établissements incorporent de plus en plus des compétences non 
techniques dans leurs programmes, en partie par le biais de cours officiels et par 
l'organisation des programmes enseignés (p. ex. thèses, projets en équipe, etc.); 

• dans certains domaines, les entreprises pensent qu'il serait plus avantageux d'inclure, 
en grand nombre, des compétences non techniques dans les programmes des 
établissements d'enseignement; 

• certains établissements considèrent que les limites budgétaires et la lenteur des 
processus de planification sont des obstacles à une inclusion plus rapide de ces 
compétences non techniques dans les programrnes.Pratiques de ressources humaines 

Recrutement 
Protocoles et méthodes de recrutement 

La majorité des entreprises de tous les secteurs ont indiqué que lorsqu'il y avait des postes 
vacants, ils recrutaient d'abord à l'interne afin de maintenir le moral des employés et de donner 
des possibilités de promotion et de perfectionnement professionnel à leurs propres employés. 
Tel était le cas particulièrement chez les grandes entreprises, comme celles dans le secteur de 
l'automobile, qui avaient un bassin interne de talents et souvent un programme officiel de 
perfectionnement du personnel interne à l'échelle de l'entreprise. Dans certains cas, le 
recrutement se déroulait simultanément à l'interne et à l'externe lorsque les chances de trouver 
un candidat à l'interne étaient jugées faibles. Les petites entreprises, particulièrement celles en 
émergence et en expansion, recrutaient plus souvent à l'externe car elles ne possédaient pas le 
bassin de candidats internes d'où elles pouvaient puiser les compétences. 
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Les entreprises dans le secteur de TIT en Atlantique ont déclaré qu'elles étaient constamment à la 
recherche de personnes qualifiées et qu'elles embauchaient même si elles n'avaient pas de postes 
vacants officiels. 

Dans les secteurs autres que l'aérospatiale, les entreprises utilisaient une base commune de 
méthodes de recrutement, avec une certaine variation sectorielle. Les méthodes utilisées dans 
tous les secteurs englobaient les journaux, le bouche à oreille et, à un certain degré, le 
recrutement par Internet. Les entreprises privées de recrutement et les campus ont été utilisés, 
bien que de façon moins fréquente, dans les secteurs de TIT, des technologies 
environnementales, de l'automobile et des biotechnologies. Dans le recrutement par campus, les 
répondants du secteur de l'automobile ont signalé qu'ils gardaient le contact avec les 
établissements d'enseignement locaux afin d'identifier les candidats les plus prometteurs. 

Les entreprises en aérospatiale utilisaient le plus souvent le recrutement par Internet, suivi du 
recrutement par campus pour les postes d'ingénieurs subalternes. Les entreprises privées de 
recrutement étaient utilisées assez souvent, alors que le recours aux journaux était peu fréquent. 
Dans les secteurs de l'aérospatiale, de l'automobile et de TIT, les entreprises embauchaient 
souvent des étudiants qui avaient déjà travaillé pour elles dans le cadre de placements co-op et 
qui connaissaient donc leurs activités. Le recours aux étudiants co-op était particulièrement 
marqué dans le secteur de l'automobile; certaines entreprises répondantes embauchaient 
uniquement les individus ayant une expérience co-op. 

Dans tous les secteurs, plusieurs méthodes de recrutement étaient rarement utilisées, entre autres 
les centres d'emploi du gouvernement, le recrutement dans d'autres pays et les stimulants pour 
employés afin d'identifier des candidats potentiels. Les répondants dans le secteur de 
l'automobile toutefois ont noté que le recrutement à l'étranger, surtout dans l'Europe de l'Est, 
devenait de plus en plus courant. 

Certains secteurs ont signalé d'autres pratiques spécifiques, dont les suivantes : 

• Dans le secteur des biotechnologies, les entreprises ont également publié des 
possibilités d'emploi sur leurs propres sites Web, ont cherché des candidats par 
l'intermédiaire de revues et de journaux techniques ou scientifiques ou ont utilisé 
des répertoires de scientifiques tels que les récipiendaires des prix de CRSNG. 

• Dans le secteur de l'aérospatiale, les entreprises ont déclaré avoir recours à Intranet, 
aux associations d'ingénieurs et les entreprises possèdent des bureaux à l'étranger 
dans leurs efforts de recrutement. 

17 



RAPPORT DU GROUPE D'EXPERTS SUR LES COMPÉTENCES : Documents d'appoint 	Compétences essentielles des cinq industries 
canadiennes 

L'importance de l'expérience 

Dans tous les secteurs, l'expérience constituait une exigence essentielle ou, du moins, très 
importante pour les postes supérieurs faisant l'objet des entrevues. En effet, peu d'entreprises 
embauchaient des travailleurs inexpérimentés pour ces postes. Bien que le nombre réel d'années 
d'expérience requises dans les secteurs individuels varie avec l'ancienneté du poste impliqué, la 
plupart des répondants exigeaient un minimum de cinq ans d'expérience. Voici les réponses 
spécifiques aux secteurs : 

• Automobile : après 5 ans d'expérience, les employés étaient considérés entièrement 
expérimentés; 

• Aérospatiale : Ingénieur subalterne — 0 à 3 ans d'expérience; Ingénieur supérieur — 
7 ans et plus d'expérience; 

• Biotechnologie : la plupart des entreprises exigent 6 ans; certaines exigent 15 ans 
pour certains postes; 

• Technologies environnementales : la plupart des entreprises exigent 8 à 10 ans, selon 
le poste; 

• Technologies de l'information et des télécommunications : la plupart des entreprises 
exigent 5 ans pour les postes d'ingénieur système de niveau supérieur; d'autres 
répondants cherchent 10 ou 15 ans. 

Dans de nombreux secteurs, les répondants valorisaient le niveau de compétences techniques 
possédées par les diplômés récents et inexpérimentés. Toutefois, selon la plupart des répondants, 
les travailleurs expérimentés avaient un niveau plus élevé de compétences non techniques 
susmentionnées, comparativement aux travailleurs inexpérimentés, entre autres : 

• des niveaux plus élevés de compétences en gestion/affaires, telles que la 
compréhension financière, la budgétisation, la conception et la gestion de projets, la 
planification, la réflexion stratégique, la communication; 

• des niveaux plus élevés de compétences personnelles, telles que le leadership, les 
compétences en entrepreneuriat, le travail d'équipe et les habilet;_se 
communications interpersonnelles; 

• des niveaux plus élevés de compétences en développement de produits 
(Biotechnologies - Atlantique); 

• des niveaux plus élevés de compétences en résolution de problèmes, ainsi que la « 
volonté à se salir les mains » (Automobile). 

Par ailleurs, les répondants ont identifié d'autres qualités que les travailleurs expérimentés 
possédaient et qui allaient au-delà des séries de compétences individuelles mentionnées ci-haut. 
Elles englobent la capacité de faire preuve d'une perspective globale, la maturité, la connaissance 
du vrai monde, l'appréciation du service à la clientèle, la flexibilité et la confiance en soi. 
L'expérience entraînait également une compréhension précieuse de l'industrie. 
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Dans ce contexte, les secteurs de l'aérospatiale et de l'automobile considéraient que les diplômés 
co-op avaient des avantages par rapport aux autres diplômés qui manquaient d'expérience. Les 
étudiants co-op étaient perçus comme plus flexibles et mieux adaptés aux tâches à portée de la 
main, puisqu'ils avaient déjà été exposés au milieu de travail. Dans le secteur de l'automobile, 
presque toutes les entreprises répondantes voulaient que les programmes co-op soient élargis; 
certaines s'étonnaient que des établissements n'aient pi,  ; retenus des programmes co-op, face à la 
préférence évidente de l'industrie pour les diplômes co-op. 

Difficultés de recrutement 

Dans la plupart des secteurs, la majorité des répondants ont indiqué qu'ils avaient éprouvé des 
difficultés à recruter les postes de référence. En grande partie, les répondants ont signalé que le 
recrutement au cours des deux dernières années avait été plus difficile que les deux années 
auparavant. En ce qui concerne les récentes expériences de recrutement, toutefois, le portrait 
dressé n'était pas complètement uniforme à travers les cinq secteurs. Les difficultés de 
recrutement semblaient plus intenses dans le secteur de TIT et, d'une façon moins considérable, 
dans le secteur des technologies environnementales et dans certaines parties du secteur des 
biotechnologies. À cet égard, voici les résumés spécifiques aux secteurs : 

TIT - Atlantique  : Malgré les difficultés de recrutement continuelles de travailleurs 
expérimentés, certains répondants ont indiqué une augmentation dans le volume de candidats de 
premier échelon et ont noté que le potentiel du marché serait saturé au cours des prochaines 
quelques années. 

Technologies environnementales :  Les difficultés de recrutement semblaient quelque peu moins 
élevées que les autres secteurs. Une plus grande proportion de répondants ont indiqué qu'elles 
n'avaient aucune difficulté à recruter et presque tous ont signalé que leurs difficultés de 
recrutement n'avaient pas empirées au cours des deux dernières années. 

Biotechnologies :  À Saskatchewan, le recrutement était de plus en plus difficile au cours des 
deux dernières années. Les répondants de l'Atlantique ont indiqué que même s'ils continuaient à 
éprouver des difficultés d'embauche au cours des deux dernières années, ils trouvaient le 
recrutement était devenu plus facile. 

Automobile :  En raison de leurs salaires élevés, les grands fabricants avaient peu de problèmes à 
embaucher le personnel dont ils avaient besoin. Les problèmes de recrutement étaient concentrés 
chez les petits fournisseurs de première catégorie, dont la plupart trouvaient qu'il était difficile de 
livrer concurrence avec les grandes entreprises au chapitre des salaires. À Windsor, une région 
de l'Ontario, la proximité aux emplois à Detroit (et donc la possibilité de gagner des salaires 
américains tout en habitant au Canada) donne lieu à des situations continues de pénurie, surtout 
pour les travailleurs ayant plus de 5 ans d'expérience. 

Aérospatiale : La moitié des entreprises répondantes, y compris une grande proportion de 
grandes entreprises, ont signalé des difficultés à recruter au cours des deux dernières années. Les 
difficultés de recrutement étaient jugées plus importantes que celles des deux années 
précédentes. 
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Les raisons attribuables aux difficultés de recrutement 

On a demandé aux entreprises d'identifier et de classer, à partir d'une liste, les facteurs qui 
avaient contribué aux difficultés de recrutement. Certains des facteurs concernaient l'absence de 
compétences clés parmi les candidats, alors que d'autres étaient liés à des questions plus 
générales en matière de marché du travail, telles que la rémunération, l'emplacement des 
entreprises, etc. 

Dans presque tous les secteurs, le manque de compétences spécifiques chez les candidats était 
considéré comme un facteur plus important que les autres questions en matière de marché du 
travail. Plus particulièrement, les entreprises ont surtout souligné le manque d'expérience 
pertinente, le manque de combinaisons de compétences spécifiques et le manque de compétences 
en gestion/affaires ou de compétences personnelles, comme les principales raisons des difficultés 
de recrutement. 

Ce n'est que dans le secteur de l'aérospatiale que le manque de combinaisons techniques 
spécifiques, à part entière, était considéré comme un facteur plus important que le manque de 
compétences ou de combinaisons Je compétences non techniques. Cela reflète l'accent relatif que 
le secteur met sur les compétences techniques chez ses ingénieurs subalternes. (On a mentionné 
précédemment que les entreprises dans cette industrie exigent moins de compétences 
personnelles et des compétences en gestion/affaires (surtout les dernières) chez leurs ingénieurs 
subalternes que leurs ingénieurs supérieurs). 

Dans le secteur de l'automobile, où les entrevues se sont penchées sur les concepteurs subalternes 
et intermédiaires, le problème était une question de chiffres; il n'y avait tout simplement pas 
assez de travailleurs qualifiés qui sortaient des établissements d'enseignement. 
Dans le secteur des biotechnologies, tant à Saskatchewan qu'au Canada atlantique, les entreprises 
ont souligné que la rémunération et les salaires plus élevés offerts par les autres entreprises 
constituaient un facteur attribuable à leurs difficultés de recrutement. Les entreprises de 
Saskatchewan trouvaient qu'il était difficile de livrer concurrence avec les autres industries; les 
entreprises de l'Atlantique, quant à elles, considéraient que la région n'entrait pas dans le courant 
général et que les possibilités d'emploi limitées pour les conjoints ou conjointes des candidats 
pouvaient nuire à l'attrait de la région. 

Un des établissements d'enseignement interviewés a fait un autre commentaire sur les difficultés 
de recrutement pour le secteur des biotechnologies dans les provinces de l'Atlantique. La 
personne interviewée a indiqué que, d'après son expérience, la plupart des meilleurs étudiants 
entrent en médecine, en dentisterie ou en droit, attirés par le salaire et le mode de vie associés à 
ces prt...7essions. La recherche simple et les diplômes d'études supérieures en sciences étaient 
souvent perçus comme étant moins attrayants. Le recrutement dans les secteurs axés sur les 
sciences pourrait donc en souffrir. 

Une certaine variation régionale était apparente dans le secteur de TIT. Alors que dans la région 
de 1 Atlantique et à Ottawa, l'importance était accordée sur le manque de compétences non 
techniques clés, les entreprises de la région de l'Atlantique ont ajouté que les salaires plus élevés 
offerts par les autres entreprises dans l'industrie représentaient un autre important facteur. Selon 
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les entrepises d'Ottawa, la concurrence en matière de rémunération ne venait pas des autres 
entreprises canadiennes, mais des entreprises des autres pays, notamment les Etats-Unis. 
Toutefois, nonobstant la concurrence de salaire, un certain nombre d'entreprises de l'Atlantique 
dans ce secteur percevaient leur emplacement comme un atout. 

Contrairement aux secteurs précédents, les entreprises interviewées à Calgary dans le secteur des 
technologies environnementale" ont mis l'accent sur l'abscence d'expérience et de séries de 
compétences clés, en classant le facteur de la rémunération des autres entreprises ou industries 
beaucoup plus bas dans l'échelle d'importance. Les salaires et les avantages payés par les 
entreprises à l'extérieur du Canada étaient considérés comme l'avant-dernière source importante 
de difficultés de recrutement parmi les répondants de cette industrie. 

À l'autre extrême, peu importe le secteur, certains facteurs étaient considérés unanimement 
comme non attribuables aux difficultés de recrutement. Parmi ceux-ci figurent la mauvaise 
perception de l'industrie elle-même, le manque d'information sur les sources de candidats 
disponibles et les coûts de recrutement élevés. 
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Perte des employés 

L'expérience des entreprises à perdre des employés au profit d'autres entreprises canadiennes 
variait d'un secteur à l'autre. Bien que la plupart des entreprises dans les échantillons du secteur 
de TIT en Atlantique et à Ottawa aient perdu des employés à d'autres entreprises canadiennes 
dans les deux dernières années, tel n'était pas le cas avec la plupart des répondants en 
technologies environnementales et en biotechnologies. De même, les entreprises répondantes 
dans les industries de l'automobile et de l'aérospatiale ont indiqué avoir perdu peu d'employés à 
d'autres industries canadiennes en raison de leurs salaires élevés. Toutefois, dans le secteur de 
l'automobile, il y avait un flux constant de personnel à l'intérieur du secteur, car les petits 
fournisseurs de deuxième catégorie avaient tendance à perdre leurs employés au profit de 
fournisseurs et d'assembleurs plus grands de première catégorie qui payaient mieux. 
Les expériences des secteurs à perdre des employés au profit des Etats-Unis avaient 
généralement les mêmes motifs de perte au sein du Canada. Or, dans l'ensemble, p-u 
d'entreprises avaient perdu d'employés au profit des Etats-Unis au cours des deux dernières 
années. En fait, dans le secteur des technologies environnementales, aucune des entreprises 
répondantes n'avait perdu des employés vers les Etats-Unis dans cette période. L'exception est le 
secteur de l'aérospatiale, dont les entreprises ont déclaré d'importantes pertes aux Etats-Unis et 
qui sont particulièrement conscientes des questions de rétention face à la haute demande 
américaine. Dans le même ordre d'idées, ;a perte au profit des entreprises américaines était un 
problème pour les répondants du secteur de l'automobile, dont les entreprises ne sont pas 
éloignées de la frontière américaine. Environ la moitié des répondants du secteur de TIT à 
Ottawa ont pedu des employés vers les Etats-Unis. 

Lorsqu'on leur a demandé d'identifier les principaux facteurs qui expliquent la perte d'employés à 
d'autres entreprises canadiennes, la plupart des entreprises ont souligné la rémunération ou les 
salaires plus élevés comme le plus important facteur, suivi des possibilités d'avancement 
professionnel. La possibilité à travailler dans un milieu plus stimulant ou une équipe solide de 
collègues arrivaient généralement en deuxième et troisième place. 

De plus, la perte d'employés vers les Etats-Unis était liée principalement aux salaires élevés 
disponibles aux Etats-Unis. Les possibilités d'avancement professionnel et un traitement fiscal 
plus favorable aux Etats-Unis étaient également mentionnés de façon variable selon le secteur. 
Bien sûr, il ne faut pas oublier le fait que ces réponses reflètent les perceptions des employeurs et 
non des employés qui quittent. 

Les entrevues avec les firmes de TIT d'Ottawa ont dévoilé une grande insatisfaction envers les 
niveaux des impôts canadiens qui, d'après le sentiment général, réduisent la compétitivité de 
l'industrie canadienne par rapport à l'industrie américaine. Certains répondants trouvaient que la 
situation fiscale relative nuirait surtout les jeunes travailleurs qui ne se sont pas établis 
définitivement au Canada. Pour d'autres, cela nuit aux travailleurs de niveaux supérieurs pour qui 
les impôts représentent une question plus critique. Par ailleurs, d'autres trouvaient que la question 
des impôts n'était qu'un des aspects importants d'un problème plus complexe au chapitre de la 
compétitivité, qui englobait des questions telles que les niveaux de salaire relatifs, les régimes 
d'options d'achat d'actions et le fait d'être « au feu de l'action ». 
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Ce point de vue n'était toutefois partagé par aucun des établissements d'enseignement qui 
croyaient plutôt que les pénuries existaient au niveau des personnes qualifiées dans le secteur et 
non au niveau de l'entrée. 

Réactions face à la pénurie de personnel 

Dans l'ensemble des cinq secteurs, les entreprises répondantes aux prises avec des pénuries 
avaient tendance, d'abord, à prolonger la période de recrutement, à former le personnel existant 
et à réorganiser le travail afin de refléter les compétences disponibles. Comme mesures 
secondaires, on avait recours aux heures supplémentaires et à l'impartition ou à la sous-traitance. 
Les projets étaient occasionnellement reportés. 

Les stratégies les moins utilisées étaient également importantes; seule une minorité des 
entreprises répondantes dans tous les secteurs avaient embauché des travailleurs moins qualifiés, 
temporaires ou à temps partiel, ce qui sous-entend que les entreprises préfèrent recruter les 
meilleurs, plutôt que d'embaucher les « seconds meilleurs ». Peut-être de façon plus significative, 
seule une minorité d'entreprises ont accepté d'augmenter les salaires pour attirer les travailleurs. 
En aérospatiale, les stratégies de réaction étaient quelque peu différentes, ce qui reflète 
probablement les pénalités que les entreprises encourent si les délais serrés de livraison ne sont 
pas respectés. Bien que la majorité des entreprises aient formé leur personnel pour combler les 
pénuries, un grand nombre d'entre elles ont également trouvé des solutions à court terme, comme 
l'utilisation intensive des heures supplémentaires ou l'embauche de travailleurs moins qualifiés. 
Les petites entreprises de l'industrie prolongent également la période de recrutement, ont recours 
à l'impartition ou réorganisent les tâches — soit des solutions à moyen et à long terme que 
relativement peu de grandes entreprises adoptent. 

Certaines petites entreprises du secteur de l'automobile ont délibérément cherché à éviter une 
perte de compétences en génie grâce à l'embauche de gens de métier pour concevoir au moyen 
de logiciels sophistiqués. Les entreprises du secteur de l'automobile ont également eu recours 
assez souvent aux heures supplémentaires et ont occasionnellement contacté des entreprises de 
recrutement pour embaucher du personnel temporaire. De plus, un certain nombre de répondants 
dans le secteur ont pratiqué le « louage de services d'employé » dans le cadre duquel l'entreprise 
en automobile loue des employés d'une entreprise de louage sur une période à long terme. Ainsi, 
les travailleurs demeurent toujours les employés de l'entreprise de louage et peuvent être 
renvoyés par l'entreprise d'automobile à un très bref préavis. On retrouve une importante variante 
de cette méthode dans le domaine des études de conception, où les entreprises ont recours à des 
entreprises de génie en sous-traitance. 
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Pratiques de formation 

Formation et mise â jour 

La grande majorité des répondants dans tous les secteurs ont souligné l'importance de mettre à 
jour officiellement les compétences des emplolés, particulièrement en vue des changements 
technologiques rapides dans la plupart des secteurs à l'étude. Les répondants ont indiqué 
unanimement que les compétences techniques exigeaient la mise à jour la plus fréquente, suivies 
des compétences en gestion/affaires et des compétences personnelles. 

En outre, une grande proportion de répondants dans tous les secteurs ont signalé qu'ils 
fournissaient ou qu'ils appuyaient la formation officielle de ces compétences. Certains ont fait 
remarquer l'importance de la formation non seulement pour maintenir les niveaux de 
compétences, mais aussi pour garder le moral du personnel et pour assurer leur admissibilité aux 
possibilités d'avancement professionnel. 

Dans les secteurs individuels, toutefois, les pratiques de soutien à la formation varient. Dans 
plusieurs secteurs, notamment le secteur de l'automobile, le soutien de l'employeur pour la mise à 
jour des compétences en gestion/affaires ou des compétences personnelles semble être quelque 
peu « passif ». Dans de nombreux cas, c'est l'employé qui prend l'initiative de recevoir une 
formation, au lieu que cela soit délibérément planifié et organisé par l'employeur. Si un employé 
demande une formation, de nombreux employeurs subventionnent les frais d'inscription et les 
livres pour un cours donné, mais parfois à condition que l'employé réussisse une qualité 
satisfaisante dans le cours. 

Méthodes de fin-motion 

En examinant les méthodes de formation utilisées dans les cinq secteurs pour fournir des 
compétences techniques, des compétences en gestion/affaires et des compétences personnelles, 
on constate une grande variation selon le secteur et le type de compétences. Toutefois, un certain 
nombre de tendances générales ressortent de ces questions : 

Pour fournir la mise à jour des compétences techniques, les entreprises dans la plupart des 
secteurs se basent sur les méthodes de formation traditionnelles. Dans des proportions variables, 
ces méthodes traditionnelles comprennent les ateliers, les séminaires et les confé/ences, ainsi que 
les cours internes et la formation en cours d'emploi. Très peu de répondants ont déclaré qu'ils 
utilisaient la formation à distance ou basée sur Internet, même si certains ont parfois noté qu'il 
s'agissait là de domaines en croissance. Les entrevues dans le secteur des biotechnologies en 
Atlantique ont dévoilé un ensemble de raisons qui expliquent pourquoi les entreprises n'utilisent 
pas les techniques d'apprentissage à distance. À cet égard, on a mentionné que de telles 
approches étaient limitées dans les cas qui faisaient appel à une expérience pratique de 
laboratoire avec des instruments et des techniques spécifiques. 

Les répondants dans la plupart des secteurs ont signalé avoir principalement recours au personnel 
d'entreprises, aux universités et aux formateurs privés pour la mise à jour des compétences 
techniques. Les répondants dans plusieurs secteurs ont également eu recours à des fournisseurs, 
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lorsque des équipements spécifiques étaient impliqués. Les répondants des technologies 
environnementales ont déclaré qu'ils consultaient énormément les associations industrielles. Par 
contre, tous les secteurs consultaient généralement très peu les collèges communautaires. 
Dans le secteur de l'automobile, le mentorat et l'encadrement constituent une méthode courante 
pour perfectionner des compétences techniques. Bien que les grandes sociétés les appliquent 
officiellement, les petites entreprises les considèrent également comme une pratique importante. 
Dans les petites entreprises, le mentorat peut durer entre 6 mois à trois ans, alors que dans 
certaines grandes sociétés, il peut durer cinq ans. 

Les méthodes pour mettre à jour les compétences en gestion/a ffaires et les compétences 
personnelles diffèrent sensiblement de celles utilisées pour mettre à jour les compétences 
techniques, en ce sens que les entreprises dans la plupart des secteurs ont ‘leaucoup recours aux 
cours internes et à la formation en cours d'emploi, ainsi qu'aux séminaires et aux ateliers et, 
nettement moins aux conférences. Bien que les répondants du secteur de TIT en Atlantique aient 
signalé une utilisation importante de la formation à distance ou par Internet et une utilisation 
accrue de la formation basée sur ordinateur, cette tendance n'était pas présente dans les autres 
secteurs. 

Encore une fois, les répondants dans la plupart des secteurs ont eu recours au personnel 
d'entreprises, au personnel universitaire et aux formateurs privés, ainsi qu'aux associations 
industrielles d'une façon moins considérable. On avait recours aux formateurs privés 
particulièrement pour mettre à jour les compétences personnelles. Les collèges communautaires 
étaient consultés plus souvent que dans le cas des compétences techniques, mais de façon 
générale, ils représentaient toujours la source de formation la moins utilisée. 

Rémunération 

Salaires moyens 

Les entreprises répondantes ont indiqué les salaires qu'elles offraient aux travailleurs 
expérimentés et aux travailleurs moins expérimentés, dans les professions de référence, sauf le 
secteur des technologies environnementales, où les entreprises répondantes ont signalé qu'elles 
n'embauchaient pas des travailleurs inexpérimentés dans ces postes. 

Compte tenu du fait que les professions de référence sont différentes dans chaque secteur, les 
comparaisons intersectorielles des niveaux de salaires sont bien sûr sans contenu. Par ailleurs, 
puisque ces données sont recueillies dans le cadre d'une entrevue, elles sont très subjectives et 
non fiables statistiquement. 
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Néanmoins, les répondants étaient cohérents à travers les secteurs en ce qui concerne le fait que 
les travailleurs expérimentés gagnent nettement plus que les travailleurs inexpérimentés. Dans 
les secteurs des biotechnologies et de l'automobile, par exemple, les répondants ont estimé que 
les travailleurs expérimentés gagnaient dans l'ordre de 20 à 25 p. cent de plus que les travailleurs 
ine .périmentés. Dans le secteur de TIT, les entreprises ont déclaré qu'elles payaient les 
travailleurs expérimentés 50 p. cent plus que les travailleurs inexpérimentés, alors que dans le 
secteur de TIT à Ottawa, l'écart était plus grand. 

Les comparaisons intersectorielles des différences perçues dans le taux de croissance annuelle 
des salaires étaient également révélatrices. Dans le secteur des biotechnologies dans la région de 
l'Atlantique et à Saskatchewan, les employeurs ont déclarés des augmentations de salaire de deux 
à cinq pour cent par année, depuis 1997. À l'opposé, la plupart des répondants du secteur de TIT 
en Atlantique et à Ottawa ont indiqué des augmentations de salaire d'environ 10 p. cent par année 
au cours de la même période. 

Les primes plus élevées selon l'expérience et une plus rapide augmentation récente des salaires 
dans le secteur de TIT correspondent à l'impression voulant que le secteur de TIT a récemment 
était aux prises d'un marché de travail beaucoup plus limité que le secteur des biotechnologies. 
Cela est bien sûr qualifié par le petit nombre d'entreprises incluses dans la comparaison. 
De même, en aérospatiale, la prime selon l'expérience était de l'ordre d'environ 50 p. cent dans 
les petites entreprises par rapport à jusqu'à 70 p. cent dans les grandes entreprises. Parallèlement, 
les grandes entreprises ont signalé des augmentations de salaire d'environ 6 p. cent par année 
depuis 1997, comparativement à 4 p. cent par année pour les petites entreprises. Cette tendance 
de rémunération renforce le constat identifié dans les entrevues à l'effet que les petites entreprises 
dans l'industrie perdent souvent des travailleurs au profit des grandes entreprises qui, à leur tour, 
les perdent aux entreprises américaines. 

Dans le secteur de l'automobile, en raison de l'influence concurrentielle de Détroit, le personnel 
des bureaux d'études dans les entreprises de la région de Windsor avait tendance à recevoir 5 000 
$ à 10 000 $ de plus que le personnel correspondant dans la région de Toronto. 

Autres formes de rémunération 

La majorité des répondants dans les secteurs des biotechnologies et des technologies 
environnementales ont indiqué qu'ils offraient d'autres formes de rémunération à leurs employés. 
Le partage des profits et les options d'achat d'actions figuraient parmi les méthodes préférées. 
Dans le secteur de TIT, sensiblement peu d'entreprises ont déclaré qu'elles offraient ces formes 
de rémunération. 

Conclusions 

À partir de ces entrevues, on peut tirer diverses conclusions pertinentes à la réflexion du Groupe 
sur les questions en matière de compétences. Bien sûr, en raison du nombre d'entrevues, ces 
conclusions sont impressionnistes et directives, au lieu d'être statistiquement significatives. 
Quoiqu'il en soit, voici les conclusions qui se dégagent : 
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Compétences et pénuries en matière de compétences 

• Tous les cinq secteurs renferment des emplois ou des professions qui, dans des 
degrés variables, sont difficiles à remplir. Comme pour les autres secteurs de 
l'économie du savoir, il s'agit de secteurs qui sont influencés par la croissance et 
l'innovation, et les professions difficiles à remplir sont toujours de nature très 
technique. 

• Des niveaux élevés de compétences techniques et de connaissances, parfois dans les 
niveaux doctoral et postdoctoral, sont des exigences essentielles pour ces 
professions difficiles à remplir. Sans ces compétences, les candidats sont pour la 
plupart du temps inadmissibles. 

• Les entreprises répondantes dans la plupart des cinq secteurs ont toutefois indiqué 
que dans le cadre du recrutement de candidats pour ces professions difficiles à 
remplir, les plus grands problèmes ne venaient pas du repérage des compétences 
techniques, mais du repérage de diverses compétences non techniques, souvent en 
combinaison. Ces compétences non techniques englobent une variété de 
compétences en gestion/affaires et de compétences personnelles, ainsi que d'autres 
qualités. En fait, la pénurie en matière de compétences se présente du côté des 
compétences non techniques. 

• Selon bon nombre de répondants, ces compétences non techniques sont acquises 
avec l'expérience et cette perception se traduit par une importance centrale accordée 
à l'expérience dans les pratiques de recrutement des entreprises pour les emplois 
intermédiaires et supérieurs. Comme principales raisons qui expliquent les 
difficultés de recrutement, les entreprises soulignent le manque d'expérience 
pertinente, le manque de combinaisons de compétences spécifiques, le manque de 
compétences en gestion/affaires ou de compétences personnelles. 

• Le rôle des établissements d'enseignement quant à la prestation de compétences non 
techniques dans le cadre de leurs programmes représente un sujet qui fait l'objet d'un 
important débat. L'importance de ces compétences non techniques et les difficultés 
des entreprises à les trouver viennent renforcer l'urgence d'un tel débat. 

Pratiques de ressources humaines 

• Parmi les entreprises répondantes qui ont perdu des employés au profit d'autres 
entreprises canadiennes ou américaines, les principales raisons attribuables à cette 
perte sont la rémunération/les salaires plus élevés et les meilleures possibilités 
d'avancement professionnel des autres entreprises. La perte d'employés vers les 
entreprises américaines s'explique également par le traitement fiscal plus favorable 
de ces de- ares. 
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• Les entreprises réagissent à une pénurie de compétences surtout par la prolongation 
de la période de recrutement, la formation du personnel ou la réorganisation du 
travail. Dans certains secteurs, on a recours aux heures supplémentaires ainsi qu'A 
l'impartition ou à la sous-traitance. Cependant, en dehors du secteur de l'automobile, 
peu d'entreprises embauchent des travailleurs moins qualifiés, temporaires ou à 
temps partiel. Par ailleurs, dans tous les secteurs, peu d'entreprises augmentent les 
salaires pour attirer les travailleurs. 

• Bien que les entreprises aient souligné l'importance de la mise à jour fréquente des 
compétences techniques de leurs employés, les compétences non techniques exigent 
une mise à jour moins fréquente. Il semble que dans la plupart des secteurs, la mise 
à jour des compétences non techniques est laissée à l'initiative des employés, au lieu 
de faire partie du plan de formation ou de la stratégie des entreprises. 

• Pour mettre à jour les compétences techniques et les compétences non techniques, les 
entreprises répondantes se basent sur les approches traditionnelles, à savoir les 
séminaires, les conférences ou la formation en cours d'emploi. Dans presque tous les 
secteurs, l'éducation à distance et ' formation basée sur ordinateur ne sont pas 
utilisées fréquemment. On a le plus souvent recours au personnel d'entreprises, aux 
formateurs privés et au personnel universitaire pour fournir une mise à jour des 
compétences, alors qu'on consulte beaucoup moins le personnel des collèges 
communautaires. 

• Au chapitre de la rémunération, une prime selon l'expérience est une pratique 
courante dans tous les secteurs et son importance varie selon le secteur, tout 
dépendant de la limite variable des marchés du travail sectoriels. Les entreprises en 
biotechnologies, en technologies environnementales et en TIT se dirigent vers le 
partage des profits et les options d'achat d'actions dans le cadre de leurs régimes de 
rémunération, mais ces tendances n'existent pas dans les industries de l'automobile 
et de l'aérospatiale, qui sont plus matures. 
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