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Résumé exécutif

Les avancées technologiques rapides, 
notamment dans les domaines de 
l’intelligence artificielle (IA), de la cybersécurité 
et de l’analytique des données, ont transformé 
le marché du travail mondial, rendant les 
compétences numériques essentielles dans 
tous les secteurs. Toutefois, les écarts en 
matière de compétences numériques sont 
particulièrement marqués chez certains 
groupes visés par des mesures d’équité, 
notamment les femmes, les personnes 
nouvellement arrivées, les personnes 
réfugiées et les jeunes Noirs, ce qui contribue 
à la ségrégation professionnelle, au sous-
emploi et aux inégalités économiques. Une 
compréhension plus large commence à 
s’établir selon laquelle le capital humain 
(connaissances, compétences et attitudes) 
ne constitue qu’une partie de la solution. Le 
capital social (réseaux) et le capital financier 
(ressources) jouent également un rôle 
clé. Le développement des compétences 
numériques ne se limite pas à la formation 
aux compétences techniques : il s’agit aussi 
d’un processus social, en particulier pour 
les groupes visés par des mesures d’équité 
qui peuvent faire face à des obstacles 
supplémentaires tout au long du parcours 
d’insertion professionnelle. Ces obstacles 

peuvent survenir à différents moments, 
notamment lors de la décision d’entreprendre 
une formation, du renforcement du sentiment 
d’efficacité personnelle, de l’adaptation du 
programme et de la pédagogie aux besoins de 
l’auditoire, de la levée des barrières sociales 
et économiques, de la navigation dans les 
services et les possibilités, ainsi que dans 
la recherche d’une réussite durable. Bien 
qu’il existe de nombreux programmes de 
développement des compétences numériques 
destinés aux groupes visés par des mesures 
d’équité, on constate un manque de 
cohérence dans la prise en compte de leurs 
besoins particuliers et du rôle des soutiens 
intégrés dans la réponse aux besoins des 
personnes participantes.

Les soutiens intégrés désignent des 
services holistiques et flexibles qui visent 
à surmonter les obstacles personnels, 
financiers et/ou logistiques rencontrés par 
les individus tout au long de leur parcours 
professionnel. Leur objectif est de permettre 
aux personnes participantes de se concentrer 
sur leur apprentissage et leur formation 
professionnelle, sans être freinées par ces 
obstacles, et de favoriser l’exploration des 
possibilités d’avancement de carrière. Les 
soutiens intégrés visent à répondre à quatre 
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types de besoins des personnes en recherche 
d’emploi : le capital humain (ex. : littératie 
numérique, compétences linguistiques et 
techniques), les besoins personnels (ex. : 
soutien en santé mentale, renforcement de la 
confiance, counseling de carrière adapté sur 
le plan culturel), les besoins logistiques (ex. : 
soutien financier, transport, garde d’enfants), 
et l’accès au marché du travail. 

Ce rapport vise à contribuer aux efforts 
continus pour combler l’écart en matière 
de compétences numériques dans la main-
d’œuvre canadienne et promouvoir l’accès 
aux occasions offertes par l’économie 
numérique pour les groupes visés par des 
mesures d’équité. Pour ce faire, il s’appuie sur 
des recherches antérieures afin d’examiner les 
obstacles et les soutiens intégrés à travers les 
six étapes du modèle inclusif de parcours de 
carrière :

Nous regroupons également ces étapes en 
trois phases du processus de développement 
des compétences : l’accès au programme 

(étapes 1 et 2), l’achèvement du programme 
(étapes 3 et 4) et les résultats en matière 
d’emploi (étapes 5 et 6). Cette catégorisation 
met en évidence le fait que les soutiens 
intégrés sont nécessaires tant pendant les 
programmes de formation qu’au-delà. Le 
rapport examine ensuite les soutiens intégrés 
et leurs impacts à partir d’une étude de 
cas portant sur le programme de formation 
avancée en compétences numériques et 
professionnelles (ADaPT), qui comprend 
quatre variantes ciblant différents groupes 
visés par des mesures d’équité. L’étude 
de cas analyse la conception et la mise en 
œuvre d’ADaPT et de ses variantes, et montre 
que les groupes visés par des mesures 
d’équité peuvent accéder à des occasions 
de formation en compétences numériques 
et d’avancement professionnel lorsqu’elles 
bénéficient de soutiens adaptés à leurs 
besoins et tenant compte des obstacles 
qu’elles rencontrent. Enfin, nous proposons 
des recommandations stratégiques afin 
de rendre la formation en compétences 
numériques plus accessible et inclusive. 
En intégrant des soutiens holistiques, le 
Canada peut combler l’écart en matière de 
compétences numériques et favoriser un 
marché du travail plus équitable et inclusif.

Obstacles à la formation en 
compétences numériques
Les groupes visés par des mesures d’équité, 
telles que les femmes, les personnes 
nouvellement arrivées et les jeunes 
Noirs, font face à des obstacles croisés 
qui limitent leur accès à la formation en 
compétences numériques et aux emplois 
dans le secteur technologique. Les femmes 
sont confrontées à des préjugés liés au 

Encourager l’entrée en formation, 

Renforcer le sentiment 
d’efficacité personnelle,

Naviguer dans les parcours 
professionnels et les systèmes,

Surmonter les obstacles 
économiques et sociaux,

Offrir du contenu de qualité et un 
bon enseignement,teaching,

Maintenir le soutien. 

1

3

5

2

4

6



iv

genre, à des responsabilités familiales 
et à des écarts salariaux, ce qui restreint 
leur participation dans des domaines 
majoritairement masculins. Les personnes 
nouvellement arrivées et les personnes 
réfugiées rencontrent des difficultés liées à la 
reconnaissance des diplômes, à la barrière 
linguistique et à des traumatismes, ce qui les 
expose au sous-emploi et limite leur accès 
à la formation numérique. Les jeunes Noirs 
sont confrontés au racisme systémique, à 
l’absence de réseaux professionnels et à des 
pratiques d’embauche discriminatoires, ce 
qui freine leurs possibilités de développement 
professionnel et d’acquisition de compétences 
numériques. Les soutiens intégrés, tels que 
l’accompagnement professionnel, la formation 
flexible et le mentorat, peuvent contribuer 
à surmonter ces obstacles et à créer des 
parcours plus inclusifs vers la réussite dans 
l’économie numérique.

Lignes directrices pour 
l’élaboration de soutiens 
intégrés personnalisés
Les soutiens intégrés personnalisés sont 
essentiels pour surmonter les obstacles 
croisés auxquels font face les groupes 
visés par des mesures d’équité, tels que les 
femmes, les personnes nouvellement arrivées, 
les personnes réfugiées et les jeunes Noirs, 
dans le cadre de la formation en compétences 
numériques. Pour répondre à ces obstacles, 
l’élaboration et la mise en œuvre des soutiens 
intégrés personnalisés devraient prendre 
en compte plusieurs éléments : l’évaluation 
des besoins variés, la prise en charge des 
populations mal desservies, l’intégration de 
principes d’équité, de diversité et d’inclusion, 
la promotion de l’engagement des employeurs 

et de milieux de travail inclusifs, ainsi que 
la coordination entre les prestataires de 
services et les autres parties prenantes. 
Lorsque ces éléments sont mis en pratique, 
les principales interventions qui en émergent 
comprennent : l’aide financière directe, les 
programmes de placement professionnel, le 
Counseling de carrière, le soutien en santé 
mentale, les services de garde d’enfants 
et l’aide au transport. De plus, l’accès à 
la technologie, des horaires flexibles, le 
mentorat, les occasions de réseautage et le 
soutien linguistique permettent aux personnes 
participantes de s’engager pleinement dans 
leur formation et de réussir dans l’économie 
numérique. Les soutiens intégrés adaptés 
permettent de créer des occasions équitables 
et de favoriser l’épanouissement des groupes 
visés par des mesures d’équité dans une 
main-d’œuvre numérique en constante 
évolution.

Impact de la personnalisation : 
ADaPT et ses variants
Le Programme de formation avancée en 
compétences numériques et professionnelles 
(ADaPT), élaboré par le Diversity Institute 
de la Toronto Metropolitan University, vise à 
combler l’écart en matière de compétences 
numériques au Canada, en particulier pour 
les groupes visés par des mesures d’équité 
telles que les femmes, les jeunes Noirs et 
les personnes nouvellement arrivées. Depuis 
2014, ADaPT propose des expériences 
d’apprentissage intégré au travail, en 
associant la formation en compétences 
numériques à des soutiens intégrés, tels que 
l’accompagnement professionnel, le mentorat 
et les placements professionnels. Des volets 
spécialisés du programme ADaPT répondent 
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à des besoins précis, notamment ADaPT 
pour les personnes nouvellement arrivées, 
ADaPT pour les personnes en réorientation 
de carrière et ADaPT pour les jeunes Noirs. 
Cette approche axée sur la demande dresse 
un portrait des compétences numériques 
et professionnelles les plus recherchées, et 
offre des formats d’apprentissage flexibles 
ainsi que des soutiens intégrés essentiels 
pour faciliter l’insertion professionnelle des 
personnes participantes. La forte collaboration 
d’ADaPT avec les employeurs garantit une 
adéquation entre la formation offerte et les 
besoins de l’industrie, favorise des pratiques 
d’embauche inclusives et permet d’offrir des 
placements professionnels concrets. Depuis 
2020, plus de 1 500 personnes participantes 
ont complété le programme, dont 94 % 
s’identifient comme ayant des profils et 
parcours diversifiés, ce qui témoigne de 
l’impact d’ADaPT dans la création d’une main-
d’œuvre canadienne plus inclusive.

Recommandations
Le renforcement des soutiens intégrés dans 
la formation en compétences numériques est 
essentiel pour que les groupes visés par des 

mesures d’équité puissent tirer pleinement 
parti de ces programmes. Pour surmonter 
des obstacles tels que les contraintes 
financières, les responsabilités familiales et les 
enjeux de santé mentale, des changements 
sont nécessaires aux niveaux stratégique, 
organisationnel et individuel.

Niveau stratégique (politiques 
publiques)
•	 Normaliser les définitions et les cadres de 

référence relatifs aux soutiens intégrés, en 
tenant compte du contexte, des objectifs, 
des besoins spécifiques des groupes visés 
par des mesures d’équité, des pratiques 
exemplaires et de l’évaluation de l’impact.

•	 Améliorer la coordination et la 
collaboration entre les programmes 
financés, ainsi que la collecte de données 
normalisées sur les objectifs, les cibles, 
les critères d’admissibilité et les effets des 
soutiens intégrés.

•	 Inclure systématiquement les soutiens 
intégrés dans les programmes destinés 
aux groupes visés par des mesures 
d’équité.

•	 Favoriser les partenariats public-
privé entre les employeurs, les 
établissements d’enseignement et 
les organismes communautaires, afin 
de réduire les chevauchements, de 
partager les ressources et de diffuser les 
apprentissages.

•	 Assurer une coordination entre les 
différents ordres de gouvernement et 
les bailleurs de fonds pour harmoniser 
les financements, simplifier l’accès aux 
programmes et améliorer la visibilité des 
services et des pratiques exemplaires.
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Niveau organisationnel
•	 Fournir des soutiens intégrés adaptés, en 

définissant clairement ce que recouvrent 
ces soutiens et en allouant un financement 
flexible pour répondre aux besoins des 
personnes participantes issus de groupes 
visés par des mesures d’équité.

•	 Adopter une stratégie de financement 
collaborative, fondée sur plusieurs sources 
de financement et la participation des 
employeurs, afin de garantir la pérennité 
des soutiens intégrés, notamment les 
soutiens les plus complets comme l’aide 
financière et les services de garde.

•	 Concevoir des programmes inclusifs, 
intégrant l’accessibilité et répondant aux 
besoins de divers profils des personnes 
en apprentissage, notamment en adoptant 
des approches pédagogiques tenant 
compte des traumatismes et en assurant 

la disponibilité de soutiens après la 
formation, afin de soutenir le bien-être et la 
confiance des personnes participantes au 
programme.

•	 Favoriser une navigation simplifiée et la 
collaboration inter-programmes, en créant 
des interfaces conviviales permettant aux 
personnes en recherches d’emploi, aux 
personnes formatrices et aux personnes 
conseillères de circuler aisément entre les 
programmes et les services.

•	 Collaborer avec les employeurs pour offrir 
des placements professionnels réels, des 
stages et des expériences d’apprentissage 
intégré au travail.

•	 Définir clairement les objectifs et les 
cadres d’évaluation, en analysant 
l’expérience des personnes participantes 
et les retombées à long terme sur leur 
emploi, leur bien-être et leur confiance. 
Ces données doivent être recueillies 
directement auprès de ces personnes, 
puis utilisées pour améliorer les 
interventions et les lignes directrices des 
programmes.

Niveau stratégique (politiques 
publiques)
•	 Les personnes éducatrices et les 

personnes formatrices devraient offrir 
un contenu de formation personnalisé, 
adapté sur le plan culturel et accessible. 
Elles devraient également suivre des 
formations en équité, diversité et inclusion 
(EDI) ainsi qu’en compétence culturelle, 
afin de mieux comprendre les besoins et 
les obstacles vécus par les groupes visés 
par des mesures d’équité, et ainsi favoriser 
un environnement d’apprentissage inclusif 
et accessible.
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•	 Les personnes conseillères en 
orientation professionnelle devraient 
proposer un accompagnement 
personnalisé et culturellement pertinent, 
en offrant des conseils individualisés qui 
tiennent compte des parcours uniques des 
personnes en apprentissage et les aident 
à clarifier leurs objectifs professionnels. 
Elles devraient aussi faciliter l’accès aux 
ressources et aux réseaux professionnels, 
en fournissant des ressources ciblées 
et des contacts dans l’industrie afin de 
soutenir leur développement professionnel.

•	 Les personnes mentores devraient elles 
aussi suivre des formations en EDI et 
en compétence culturelle, pour offrir un 
mentorat empreint d’empathie et adapté 
aux expériences diverses des personnes 
en apprentissage. Elles devraient 
également partager leurs connaissances 
du secteur, comme les tendances du 

marché, les cultures d’entreprise et les 
possibilités de carrière, tout en aidant 
les personnes en apprentissage à créer 
des liens utiles pour leur évolution 
professionnelle.

•	 Les personnes en apprentissage 
et celles en formation devraient 
s’impliquer activement en tirant parti des 
ressources disponibles, en demandant 
de la rétroaction et en se connectant à 
des personnes mentores. Elles devraient 
également formuler une rétroaction 
constructive sur les programmes, afin 
d’aider les éducateurs et les responsables 
de programme à améliorer la formation et 
à répondre à divers besoins. Par ailleurs, 
les personnes participantes peuvent 
accéder à de nouvelles possibilités en 
se fixant des objectifs professionnels 
et en développant leur réseau avec des 
professionnels et des pairs. 
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Introduction

1    

L’importance des compétences numériques 
dans l’économie actuelle ne saurait être 
surestimée. Les progrès technologiques 
rapides, notamment dans les domaines 
de l’intelligence artificielle (IA), de la 
cybersécurité, de la robotique et de 
l’analytique des données, ont profondément 
transformé le paysage du marché du travail 
à l’échelle mondiale.1, 2  La pandémie de 
COVID-19 a accéléré cette transformation 
numérique, forçant même les secteurs non 
technologiques à s’appuyer davantage sur 
les outils et plateformes numériques.3  En 
conséquence, la littératie numérique est 
devenue indispensable, non seulement pour 
les personnes travaillant dans le secteur des 
technologies, mais aussi dans presque tous 
les autres secteurs, notamment le commerce 
de détail, les finances, l’éducation et la santé.4  

Selon des études récentes, les compétences 
numériques sont fortement recherchées 
et cette demande devrait se maintenir, 
voire croître, à mesure que la technologie 
évolue. De nombreux postes exigent 
désormais une combinaison de compétences 
numériques techniques et non techniques.5 
Ces compétences englobent aujourd’hui 
un large éventail d’aptitudes, allant de la 
programmation et de l’analyse de données 

à la maîtrise d’outils numériques tels que 
Microsoft Office ou encore la gestion des 
médias sociaux. Avec l’intégration croissante 
des solutions numériques dans les opérations 
commerciales, le besoin d’employés capables 
d’appliquer efficacement ces technologies a 
fortement augmenté. Malheureusement, la 
demande dépasse l’offre, ce qui contribue 
à un écart de compétences numériques 
responsable de pénuries de main-d’œuvre et 
de ralentissements économiques.6  

Par ailleurs, le manque de compétences 
numériques est un facteur clé du sous-
emploi et du chômage au sein de certaines 
populations, en particulier chez les groupes 
visés par des mesures d’équité. En 2023, les 
femmes représentaient seulement 34,8 % 
des personnes travaillant dans l’économie 
numérique du Canada, alors qu’elles 
constituent 48 % de la population active.7  
Les personnes noires sont également sous-
représentées : bien qu’ils représentent 4,5 % 
de la main-d’œuvre globale, ils ne comptent 
que pour 2,6 % du secteur canadien des  
TIC.8, 9  Les talents des personnes 
nouvellement arrivées, réfugiées ou 
immigrantes sont aussi sous-utilisés. Bien 
que nombre d’entre elles possèdent les 
compétences et les qualifications requises, 
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plus de la moitié des professionnels 
immigrants dans les domaines des STIM 
(sciences, technologies, ingénierie et 
mathématiques) sont sans emploi, et 
beaucoup occupent des postes inférieurs à 
leur niveau de compétence.10  Ces groupes 
sont largement sous-représentés dans les 
secteurs qui exigent des compétences 
numériques, ce qui accentue les inégalités 
économiques et sociales auxquelles ils sont 
confrontés.11 

Pour répondre aux défis auxquels sont 
confrontés les groupes visés par des 
mesures d’équité dans l’acquisition de 
compétences numériques, le concept de 
soutiens intégrés s’est imposé comme une 
solution essentielle. Les soutiens intégrés 
sont des services globaux et flexibles conçus 
pour lever les obstacles uniques auxquels 
les personnes font face tout au long de leur 
parcours professionnel. Ces soutiens vont 
de l’aide matérielle, comme les services 
de garde, le transport et l’aide financière, 
à des services plus spécialisés, tels que le 
counseling en santé mentale, le coaching 
de carrière et le mentorat. L’objectif est de 
permettre aux personnes participantes de 
se concentrer sur leur apprentissage et de 
terminer leur formation sans être freinées par 
des contraintes personnelles, financières ou 
logistiques, tout en leur offrant des occasions 
de perfectionnement professionnel au-delà 
des activités de formation de base.12  

S’appuyant sur des recherches antérieures 
menées par le Diversity Institute, ce rapport 
examine comment des soutiens intégrés 
personnalisés et holistiques peuvent permettre 
aux personnes issues de groupes visés 
par des mesures d’équité, notamment les 
femmes, les personnes nouvellement arrivées, 

les personnes réfugiées et les jeunes Noirs, 
d’accéder à la formation en compétences 
numériques.13  Nous analysons la manière 
dont les soutiens intégrés peuvent répondre 
aux obstacles rencontrés par ces groupes à 
travers les six étapes du modèle inclusif de 
parcours de carrière :

Nous regroupons également ces étapes en 
trois phases du processus de développement 
des compétences : l’accès au programme 
(étapes 1 et 2), l’achèvement du programme 
(étapes 3 et 4) et les résultats en matière 
d’emploi (étapes 5 et 6).

Le modèle de parcours de carrière est un outil 
utile pour cerner les obstacles susceptibles 
de survenir à chaque étape du processus de 
développement des compétences, ce qui 
permet d’orienter la prestation de soutiens 
intégrés complets et personnalisés afin d’y 
répondre efficacement.

En nous appuyant sur l’analyse des obstacles 
associés à chaque étape du modèle, nous 

Encourager l’entrée en formation, 

Renforcer le sentiment 
d’efficacité personnelle,

Naviguer dans les parcours 
professionnels et les systèmes,

Surmonter les obstacles 
économiques et sociaux,

Offrir du contenu de qualité et un 
bon enseignement,teaching,

Maintenir le soutien. 

1

3

5

2

4
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présentons un éventail de soutiens intégrés 
adaptés à quatre grandes catégories de 
besoins des personnes en recherche d’emploi, 
notamment le capital humain (ex. : littératie 
numérique, compétences linguistiques et 
techniques), les besoins personnels (ex. : 
soutien en santé mentale, renforcement de la 
confiance, counseling de carrière adapté sur 
le plan culturel), les besoins logistiques (ex. : 
aide financière, transport, garde d’enfants), et 
l’accès au marché du travail.

En plus de cette revue des recherches 
existantes et de la typologie des soutiens 
intégrés, ce rapport examine leur impact 
lorsqu’ils sont appliqués concrètement. 
Plus précisément, nous évaluons l’impact 
du Programme de formation avancée en 
compétences numériques et professionnelles 
(ADaPT), une initiative du Diversity Institute qui 
intègre avec succès des soutiens intégrés.14 
Le programme ADaPT offre une formation en 
compétences numériques et professionnelles 
très recherchées, tout en répondant à des 
obstacles comme le manque d’expérience 
et de réseaux professionnels. Depuis 2020, 
plus de 1 500 personnes participantes ont 
complété le programme, avec un taux de 
satisfaction de 88,89 %.15  Des variantes du 
programme ont également été développées 
avec succès pour différents groupes visés 
par des mesures d’équité. C’est le cas, 
notamment, d’ADaPT pour les personnes 
nouvellement arrivées, qui repose sur une 
approche tenant compte des traumatismes 
et adaptée aux contextes culturels : d’ADaPT 
pour les personnes en réorientation de 
carrière, qui soutient l’acquisition de nouvelles 
compétences pour celles et ceux qui 
changent de trajectoire professionnelle ; du 
programme d’apprentissage intégré au travail 
ADaPT4Success ; et d’ADaPT pour les jeunes 

Noirs, soutenu par le Plan d’action pour les 
jeunes Noirs de l’Ontario.

Dans l’ensemble, ce rapport vise à :

Identifier les obstacles et les 
besoins des groupes visés par 
des mesures d’équité : en plus 
d’analyser les obstacles liés à 
la formation en compétences 
numériques pour les femmes, les 
personnes nouvellement arrivées, 
les personnes réfugiées et les 
jeunes Noirs, nous utilisons le 
modèle de parcours de carrière 
pour cerner les obstacles relatifs 
à l’accès aux programmes, à 
l’achèvement des programmes 
et aux résultats sur le marché du 
travail, et soulignons les moyens 
d’y remédier. Ces obstacles 
comprennent les préjugés 
sexistes, les responsabilités 
familiales, les barrières 
socioéconomiques et le racisme 
systémique.

Décrire les soutiens 
intégrés personnalisés 
pour le développement des 
compétences selon les besoins 
des personnes en recherche 
d’emploi : cette section définit 
les soutiens intégrés et leur rôle 
dans le développement des 
compétences numériques, en 
mettant en lumière les éléments 
clés pour une conception et 
une mise en œuvre efficaces, y 
compris une approche fondée 
sur l’équité, la diversité et 

1

2
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Ce rapport vise à contribuer aux efforts 
déployés pour combler l’écart en matière 
de compétences numériques au Canada et 
faire en sorte que les groupes visés par des 
mesures d’équité aient accès aux occasions 
offertes par l’économie numérique. L’objectif 
est de favoriser un marché du travail plus 
inclusif, où des talents diversifiés peuvent 
s’épanouir et contribuer à la croissance 
économique et à l’innovation du pays.  

l’inclusion (EDI), l’engagement 
des employeurs et la coordination 
entre les prestataires de services. 
À l’aide du modèle de parcours 
de carrière, le rapport présente les 
types de soutiens qui favorisent 
l’engagement, l’apprentissage 
et la réussite professionnelle. Il 
aborde également les indicateurs 
d’évaluation et les mesures de 
résultats pour évaluer l’efficacité 
des soutiens intégrés.

Évaluer les programmes et 
les pratiques exemplaires : 
le programme ADaPT et ses 
variantes sont analysés comme 
étude de cas d’un programme 
de formation en compétences 
numériques ayant réussi grâce à 
l’intégration de soutiens intégrés.

Formuler des  
recommandations : à partir des 
constats formulés, le rapport 
propose des recommandations 
aux niveaux sociétal, 
organisationnel et individuel 
pour améliorer l’accessibilité et 
l’inclusivité de la formation en 
compétences numériques.

4

3
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Un modèle de parcours de carrière pour 
la formation en compétences numériques

La formation en compétences numériques 
est essentielle pour combler les écarts de 
compétences au sein d’une main-d’œuvre 
en constante évolution. Toutefois, ces 
programmes de formation ne sont pas 
immédiatement accessibles à toutes les 
personnes en emploi, en particulier aux 
femmes, aux personnes nouvellement 
arrivées, aux personnes réfugiées et aux 
jeunes Noirs. Des obstacles systémiques, des 
discriminations et des préjugés peuvent limiter 
leur capacité à intégrer le secteur numérique, 
y compris leur accès à la formation en 
compétences numériques. Cette section 
examine les obstacles auxquels font face les 
femmes, les personnes nouvellement arrivées, 
les personnes réfugiées et les jeunes Noirs 
pour accéder à la formation, la compléter et 
s’intégrer sur le marché du travail.

Le modèle de parcours de carrière constitue 
un cadre essentiel pour évaluer le parcours 
des individus au sein des programmes de 
développement des compétences et leur 
transition vers le marché du travail (voir 
figure 1). Ce modèle souligne l’importance 
des soutiens à chacune des six étapes du 
parcours :

Nous considérons que ce modèle correspond 
à trois phases des programmes de 
développement des compétences : l’accès au 
programme (étapes 1 et 2), l’achèvement du 
programme (étapes 3 et 4) et les résultats en 
matière d’emploi (étapes 5 et 6).

Encourager l’entrée en formation, 

Renforcer le sentiment 
d’efficacité personnelle,

Naviguer dans les parcours 
professionnels et les systèmes,

Surmonter les obstacles 
économiques et sociaux,

Offrir du contenu de qualité et un 
bon enseignement,teaching,

Maintenir le soutien. 

1

3

5

2

4

6
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Figure 1 
Modèle de parcours de carrière16

Le modèle de parcours de carrière est un outil 
utile pour identifier un ensemble d’obstacles, 
tant au niveau individuel qu’au niveau sociétal. 
Il permet d’adopter une approche inclusive 
pour répondre aux besoins diversifiés des 
membres de différentes communautés. 
Tout au long de ce parcours de carrière, les 
groupes visés par des mesures d’équité 
rencontrent une multitude d’obstacles qui 
nuisent à leur accès aux programmes, à leur 
capacité à les achever et à leurs résultats en 
matière d’emploi. Pour combler les écarts en 
matière de compétences numériques au sein 
des groupes visés par des mesures d’équité, 
il est essentiel de reconnaître les obstacles 
spécifiques auxquels ils sont confrontés. Il 
importe aussi de tenir compte de la façon dont 
ces obstacles sont amplifiés ou transformés 
par l’intersection de leurs identités. Les 

obstacles systémiques liés à la race, au 
genre, au revenu et au statut migratoire 
se chevauchent fréquemment, renforçant 
les difficultés auxquelles ces groupes sont 
confrontés.17, 18 Ces obstacles limitent leur 
pleine participation au développement des 
compétences numériques et réduisent leur 
accès aux emplois technologiques très 
recherchés.19  

Une exploration du modèle de parcours de 
carrière, étape par étape, permet d’adopter 
une perspective intersectionnelle. Celle-
ci tient compte des expériences vécues, 
offrant ainsi un regard plus nuancé pour 
guider la conception de soutiens intégrés 
complets et personnalisés.20, 21  Ce processus 
permet aux programmes de formation en 
compétences numériques d’ouvrir la voie à 
des parcours plus inclusifs, permettant aux 

Encourager 
l’entrée en 
formation

Renforcer 
le sentiment 
d’efficacité 
personnelle

Naviguer dans 
les parcours 
professionnels 
et les 
systèmes

Surmonter 
les obstacles 
économiques 
et sociaux

Offrir du 
contenu 
de qualité 
et un bon 
enseignement

Maintenir le 
soutien

Le sentiment 
qu’elles 
peuvent 
réussir tout 
au long de 
leur parcours,

Les personnes 
ont besoin 
d’un point 
d’entrée dans 
l’écosystème 
d’apprentissage 
tout au long de 
la vie,

Une vision 
claire des 
parcours 
menant au 
succès,

Aider à 
surmonter 
des obstacles 
comme les 
services 
de garde et 
la sécurité 
financière,

Un contenu 
structuré, 
engageant et 
valorisant,

Et un soutien 
continu pour 
la réussite 
professionnelle et 
l’apprentissage 
tout au long de la 
vie.
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groupes visés par des mesures d’équité 
d’acquérir les compétences et d’accéder 
aux occasions nécessaires pour réussir et 
s’épanouir au sein d’un marché du travail axé 
sur les technologies. Cette section examine 
les obstacles auxquels sont confrontées les 
femmes, les personnes nouvellement arrivées, 
les personnes réfugiées et les jeunes Noirs, 
ainsi que les moyens de les surmonter à 
chaque étape du parcours de parcours de 
carrière.

Accès au programme
Encourager l’entrée en formation
La décision initiale de s’inscrire à un 
programme de formation peut représenter un 
défi pour les groupes visés par des mesures 
d’équité. Plusieurs facteurs doivent être pris 
en considération, notamment le fait de devoir 
mettre son emploi entre parenthèses pour 
suivre une formation, des horaires restreints 
en raison des responsabilités liées à la garde 
d’enfants ou à d’autres obligations familiales, 
ainsi que la discrimination systémique, qui 
peut décourager l’entrée en formation.

Les femmes éprouvent des difficultés à 
participer à des programmes de formation 
en raison du manque de flexibilité et des 
contraintes de temps.22  Cela s’explique 
par le fait qu’elles assument de manière 
disproportionnée la charge des soins aux 
enfants, aux personnes âgées et des autres 
responsabilités domestiques, ce qui les 
oblige souvent à prioriser les obligations 
familiales au détriment de leur développement 
professionnel.23, 24  Les femmes peuvent 
aussi hésiter à entreprendre une formation 
en compétences numériques en raison de 
la discrimination et des préjugés présents 
dans le secteur des TIC, un domaine 

historiquement dominé par les hommes. 
Les recherches montrent que les milieux de 
travail dans les TIC reproduisent fréquemment 
des stéréotypes de genre, ainsi que des 
discours et comportements genrés qui 
dissuadent les femmes de faire carrière dans 
les technologies.25, 26  Cette dynamique se 
manifeste notamment dans le secteur des 
TIC, reconnu pour entretenir une culture “bro” 
qui privilégie les hommes blancs et se montre 
peu accueillante à l’égard des femmes, 
des personnes racisées et des personnes 
nouvellement arrivées.27 

Pour les personnes nouvellement arrivées 
et les personnes réfugiées, le fait de devoir 
s’absenter du travail et de s’éloigner de 
leurs responsabilités familiales pour suivre 
une formation représente souvent un coût 
trop élevé, rendant leur participation à 
des programmes de développement des 
compétences difficilement envisageable. 
Nombre d’entre elles peinent à s’intégrer 
au marché du travail canadien, en raison 
notamment de la dévalorisation des diplômes 

le fait qu’elles assument de 
manière disproportionnée la 

charge des soins aux enfants, aux 
personnes âgées et des autres 

responsabilités domestiques, ce 
qui les oblige souvent à prioriser 

les obligations familiales au 
détriment de leur développement 

professionnel.23, 24
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obtenus à l’étranger et de la discrimination 
fondée sur les noms de famille à consonance 
étrangère ou les accents.28  Celles et ceux 
qui travaillent doivent souvent accepter 
des « emplois de survie », mal rémunérés 
et sans lien avec leurs compétences. Dans 
ces conditions, il leur est souvent difficile de 
couvrir leurs besoins essentiels, tels que le 
logement, la garde d’enfants, l’alimentation 
et le transport.29, 30  Les obligations liées 
à la garde d’enfants représentent aussi 
un obstacle important pour les personnes 
nouvellement arrivées et les personnes 
réfugiées, qui doivent subvenir aux besoins 
de leur famille et ne peuvent pas s’absenter 
du travail pour suivre une formation. De plus, 
ils ont généralement peu de solutions de 
rechange en matière de garde, n’ayant pas de 
réseau familial ou social immédiat sur lequel 
s’appuyer.31 

Pour les jeunes Noirs, la décision d’intégrer 
un programme de développement des 
compétences peut être particulièrement 
difficile en raison du racisme anti-Noirs 
omniprésent. Le racisme systémique 

entraîne des taux plus élevés de chômage, 
de sous-emploi et des écarts salariaux, ce 
qui limite leur capacité à investir du temps 
et des ressources dans une formation 
en compétences numériques.32  Dans 
les ménages à faible revenu, les jeunes 
Noirs assument également de manière 
disproportionnée des responsabilités 
familiales en tant qu’aidants ou pourvoyeurs, 
notamment lorsque l’un des membres de 
la famille tombe malade, ce qui les oblige 
parfois à cumuler plusieurs emplois.33  Ces 
responsabilités nuisent directement à leur 
capacité de participer à des programmes de 
formation.

Renforcer le sentiment d’efficacité 
personnelle
Le sentiment d’efficacité personnelle renvoie à 
la confiance qu’une personne a en sa capacité 
de réussir et de faire preuve de résilience 
face aux obstacles.34  Renforcer ce sentiment 
est essentiel pour progresser dans un 
programme de formation, mais il est souvent 
freiné par des problèmes de santé mentale. 
Les personnes réfugiées et les personnes 
nouvellement arrivées peuvent vivre les effets 
psychologiques du déracinement, tandis que 
les jeunes Noirs et les femmes subissent 
fréquemment les conséquences émotionnelles 
du racisme systémique, de la discrimination 
ou d’un environnement de travail hostile.35, 36, 

37, 38  Le manque de modèles et de personnes 
mentores constitue également un obstacle, 
car il leur est plus difficile de croire en 
leurs possibilités de réussite et d’envisager 
certaines trajectoires professionnelles.

Divers facteurs nuisent à la capacité des 
femmes de développer un sentiment 
d’efficacité personnelle dans le secteur 
numérique. Bien que les recherches 
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indiquent que la participation des femmes 
dans le domaine des TIC est en hausse, 
elles demeurent sous-représentées dans 
les fonctions de dirigeants et les femmes 
travaillant dans ce secteur expérimentent 
un manque de personnes mentores 
expérimentées pouvant jouer un rôle 
de modèle et stimuler leur motivation.39  
Cette sous-représentation, combinée à la 
discrimination et aux préjugés liés au genre 
qui persistent dans le secteur des TIC, 
contribue à un sentiment d’isolement, à une 
perception de représentation symbolique 
(tokenism), ainsi qu’à un manque de 
confiance.40  Ces expériences découragent 
ou excluent les femmes, ce qui limite leur 
participation aux compétences numériques 
et leur accès aux occasions offertes dans ces 
secteurs.41, 42  

Pour les personnes nouvellement arrivées 
et les personnes réfugiées, les obstacles 
qui freinent le développement du sentiment 
d’efficacité personnelle proviennent 
souvent de traumatismes personnels ou 
intergénérationnels, ainsi que des difficultés 
liées à leur établissement dans un nouveau 
pays. Des défis comme un statut de résidence 
incertain, un logement inadéquat, l’isolement 
social ou un emploi précaire constituent 
autant de facteurs de stress qui affectent leur 
santé mentale.43  Dans le contexte de l’emploi, 
la dévalorisation des diplômes obtenus à 
l’étranger peut également miner la confiance 
des personnes qualifiées nouvellement 
arrivées ou réfugiées, qui sont souvent 
contraintes d’occuper des emplois qui ne 
correspondent ni à leurs compétences ni à 
leurs qualifications.44, 45 

Le racisme systémique envers les personnes 
noires et les préjugés qui en découlent 

nuisent profondément au bien-être mental des 
jeunes Noirs. Ce racisme est particulièrement 
présent dans les systèmes d’éducation, 
où les stéréotypes véhiculés par certains 
éducateurs et leurs attentes faibles à l’égard 
des résultats scolaires des élèves noirs 
minent leur estime de soi et leur confiance.46  
Par conséquent, ces élèves s’engagent 
moins dans les programmes scolaires et 
sont plus susceptibles de s’inscrire dans 
des filières appliquées, ce qui limite leur 
accès aux programmes postsecondaires 
en STIM (sciences, technologies, ingénierie 
et mathématiques).47  Ceux qui intègrent le 
marché du travail peuvent ensuite faire face à 
des microagressions ou à des environnements 
professionnels hostiles, ce qui les décourage 
de poursuivre leur développement 
professionnel.48  

Achèvement du programme
Naviguer dans les carrières et les 
systèmes
Les groupes visés par des mesures d’équité 
rencontrent des obstacles lorsqu’ils doivent 
naviguer dans les carrières et les systèmes, 
particulièrement lorsqu’ils ne disposent pas 
d’une vision claire de leurs perspectives 
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de carrière. Ces obstacles se traduisent 
notamment par des difficultés d’accès au 
marché du travail, une sous-représentation 
des groupes visés par des mesures d’équité, 
le manque de réseaux professionnels, 
ainsi que des pratiques discriminatoires et 
empreintes de préjugés.

Les femmes font face à d’importants 
obstacles qui limitent leur accès aux 
formations en compétences numériques, 
notamment dans les secteurs à prédominance 
masculine comme celui des technologies 
de l’information et des communications 
(TIC). La représentation des femmes dans 
le secteur des TIC au Canada stagne autour 
de 30 % depuis plus de dix ans. Lorsqu’on 
se concentre sur les fonctions techniques, 
cette proportion chute à environ 21 %.49  Les 
préjugés fondés sur le genre persistent : les 
femmes sont souvent perçues comme moins 
compétentes dans les rôles techniques, 
malgré des qualifications équivalentes. Ces 
préjugés se manifestent dans les pratiques 
d’embauche, la culture organisationnelle 
et les possibilités limitées d’avancement 
professionnel. Ces obstacles sont encore 
plus marqués pour les femmes racisées, 
les femmes handicapées et celles issues 
de milieux à faible revenu, des recherches 
ayant démontré que les stéréotypes sont 
profondément enracinés dans les pratiques 
d’embauche du secteur des TIC.50  En outre, la 
pénalité liée à la maternité entraîne une baisse 
du potentiel de revenus, des retards dans la 
progression de carrière et un accès réduit aux 
occasions de perfectionnement, en particulier 
dans les secteurs à évolution rapide comme 
celui des technologies.

L’écart salarial entre les sexes constitue un 
autre obstacle important pour les femmes. 

Gagnant un revenu inférieur à celui des 
hommes, bon nombre d’entre elles ont du 
mal à assumer le coût des technologies 
nécessaires, des frais de formation ou 
du temps de congé requis pour suivre 
une formation numérique. Cette inégalité 
de revenus limite l’accès des femmes 
aux programmes de développement des 
compétences numériques et leur capacité 
à les compléter, ce qui perpétue leur sous-
représentation dans les secteurs en forte 
demande. Réduire cet écart salarial et offrir 
des options de formation accessibles et 
souples permettrait aux femmes de participer 
pleinement à l’économie numérique.51 

Les personnes nouvellement arrivées et 
les personnes réfugiées représentent un 
segment précieux, mais sous-utilisé de la 
main-d’œuvre canadienne, confronté à des 
obstacles uniques à leur pleine participation 
à l’économie numérique. L’un des principaux 
défis demeure la reconnaissance des 
diplômes obtenus à l’étranger. Nombreuses 
d’entre elles arrivent avec des diplômes 
avancés et une solide expérience 

Les jeunes Noirs sont touchés 
de manière disproportionnée 
par le chômage. En 2024, le 
taux de chômage chez les 

jeunes Noirs a atteint 24,4 %, 
soit plus du double de celui des 

jeunes non racisés.64
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professionnelle, mais leurs qualifications sont 
souvent dévalorisées par les employeurs 
canadiens. En juillet 2024, le taux de 
chômage chez les personnes immigrantes 
ayant obtenu leur résidence permanente au 
cours des cinq dernières années s’élevait 
à 12,6 %, comparativement à 5,6 % pour 
les personnes nées au Canada.52  Plus de la 
moitié des professionnels immigrés œuvrant 
dans les domaines des STIM occupent des 
emplois sous-qualifiés, c’est-à-dire des 
postes ne correspondant pas à leur niveau de 
compétences.53  Les personnes nouvellement 
arrivées, en particulier les femmes et les 
personnes racisées, sont particulièrement 
touchées par cette réalité.54, 55  Cette sous-
utilisation des talents pousse de nombreuses 
personnes immigrantes qualifiées vers des 
emplois moins bien rémunérés, ce qui nuit à 
leur stabilité financière et limite leur capacité 
à suivre une formation supplémentaire en 
compétences numériques.56, 57

La maîtrise de la langue, exigence cruciale 
pour la plupart des emplois dans le secteur 
numérique, constitue un obstacle majeur. De 
nombreuses personnes nouvellement arrivées 
éprouvent des difficultés en communication 
générale ainsi qu’avec le jargon propre à 
certains secteurs, ce qui limite leur capacité 
à établir des réseaux professionnels ou 
à progresser dans leur domaine. Les 
personnes réfugiées, souvent marquées par 
des traumatismes, doivent aussi composer 
avec des barrières psychologiques qui 
compliquent davantage l’accès à la formation 
ou à l’emploi.58  De plus, les programmes de 
formation linguistique destinés aux personnes 
nouvellement arrivées sont souvent mal 
adaptés aux attentes linguistiques élevées 
des employeurs à l’égard des employés que 
ce soit des personnes immigrantes ou celles 

nouvellement arrivées.59  Par conséquent, 
les personnes nouvellement arrivées, qui 
font face à des obstacles linguistiques, sont 
perçues comme moins intelligentes, ce qui 
nuit souvent à leur capacité à conserver un 
emploi.60, 61 

Les personnes nouvellement arrivées sont 
également victimes de discrimination fondée 
sur leur accent ou la consonance étrangère 
de leur nom, ce qui réduit leurs chances 
d’être embauchées ou de recevoir une 
rémunération équitable. Les employeurs ont 
souvent tendance à définir le profil idéal pour 
un poste en privilégiant des candidates et 
candidats issus de milieux similaires au leur.62 
Même lorsqu’elles parviennent à se faire 
embaucher, ces personnes font fréquemment 
face à une sous-rémunération ou à un manque 
d’occasions d’avancement professionnel. Ces 
obstacles, combinés à l’insécurité financière, 
restreignent leur accès aux programmes de 
formation numérique, pourtant essentiels pour 
pouvoir rivaliser dans l’économie numérique.63 

Les jeunes Noirs sont touchés de manière 
disproportionnée par le chômage. En 2024, 
le taux de chômage chez les jeunes Noirs a 
atteint 24,4 %, soit plus du double de celui 
des jeunes non racisés.64  Les facteurs qui 
mènent à ces résultats incluent souvent des 
obstacles en matière d’éducation. L’accès à 
l’information sur les programmes de formation 
et les options d’études postsecondaires 
est crucial pour orienter les parcours 
professionnels. Toutefois, des recherches 
indiquent que les personnes enseignantes et 
les personnes conseillères scolaires n’offrent 
pas un soutien adéquat aux jeunes Noirs 
et racisés pour accéder à cette information 
ou y postuler.65  Au contraire, les personnes 
enseignantes et les personnes conseillères ont 
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tendance à prodiguer des conseils confus ou 
à décourager les élèves noirs de poursuivre 
des études postsecondaires.66, 67  

Obstacles économiques et sociaux
Les obstacles économiques et sociaux 
représentent des défis majeurs qui touchent 
les groupes visés par des mesures d’équité 
tout au long du processus de formation, 
limitant leur capacité à participer à des 
formations en compétences numériques. Ces 
barrières nuisent à l’accès à des ressources 
essentielles telles que la technologie, l’accès 
à Internet, le transport et la garde d’enfants. 
Des facteurs sociaux comme l’accès limité 
aux réseaux professionnels et la discrimination 
constituent également des sources de 
difficultés importantes.

La fracture numérique constitue un obstacle 
important pour les groupes visés par des 
mesures d’équité. Bien qu’il soit reconnu 
que les populations vivant en milieu rural 
ont un accès limité à la technologie, il 
est important de noter que ces difficultés 
touchent également les personnes à faible 
revenu, comme les femmes, les personnes 
réfugiées et les jeunes Noirs vivant en 
milieu urbain.68  Ces populations disposent 
souvent de ressources insuffisantes pour 

se procurer la technologie nécessaire à la 
formation en compétences numériques. 
L’accès aux outils requis, notamment les 
ordinateurs portables, les logiciels et un 
accès Internet fiable, représente un obstacle 
majeur pour de nombreux groupes visés par 
des mesures d’équité. Le coût élevé des 
services à large bande et la faible littératie 
numérique, en particulier chez les personnes 
réfugiées réinstallées et les personnes ayant 
un niveau de scolarité moins élevé, entravent 
leur capacité à accéder aux formations en 
compétences numériques et à en tirer  
profit.69, 70, 71 De nombreuses personnes 
nouvellement arrivées, en particulier les 
personnes réfugiées, n’ont pas un accès 
Internet stable et doivent se contenter 
d’un téléphone mobile, ce qui limite 
considérablement leur interaction avec 
les outils numériques et les ressources en 
ligne. 72  Cependant, l’accès aux ressources 
numériques et à la technologie ne constitue 
souvent pas une priorité, car beaucoup 
d’entre elles doivent d’abord se concentrer sur 
des besoins essentiels comme le logement et 
l’emploi.73 

La précarité en matière de transport 
représente une autre difficulté importante 
pour les groupes visés par des mesures 
d’équité issues de milieux à faible revenu et/
ou vivant dans des régions éloignées. Elle 
touche particulièrement les personnes qui 
ne possèdent pas de véhicule motorisé et 
qui ont de la difficulté à assumer les coûts 
du transport en commun pour se rendre 
dans des lieux essentiels liés à l’emploi ou à 
des occasions de formation.74  Un problème 
majeur du transport en commun réside 
dans le fait qu’il dessert souvent de manière 
inadéquate les secteurs où vivent davantage 
de personnes racisées, ce qui engendre des 
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obstacles importants en matière d’accès et de 
mobilité.75  Les femmes sont également plus 
exposées à cette forme de précarité, puisque 
des recherches montrent qu’elles utilisent plus 
fréquemment le transport en commun que les 
hommes.76 

Par ailleurs, le manque d’accès à des 
réseaux professionnels freine les possibilités 
pour les jeunes Noirs de se connecter à 
des occasions cruciales, telles que les 
stages, le mentorat ou les postes de niveau 
débutant, autant d’éléments essentiels pour 
acquérir des compétences numériques. En 
l’absence de ces liens, il devient difficile de 
s’orienter vers les programmes de formation, 
souvent accessibles par l’entremise de 
recommandations sectorielles ou de 
connaissances internes. Combinés aux 
inégalités socioéconomiques, comme le faible 
accès à la technologie et aux ressources 
éducatives, ces obstacles accentuent la 
fracture numérique et limitent la capacité des 
jeunes Noirs à participer aux formations et à 
s’épanouir dans l’économie numérique.77 

Résultats en matière d’emploi
Offrir un contenu de qualité et un 
enseignement adapté
Même lorsque des personnes issues de 
groupes visés par des mesures d’équité 
parviennent à accéder à des programmes 
de formation, elles se heurtent à des défis 
liés au contenu et à la pédagogie. Ces 
difficultés découlent d’un manque de 
prise en compte des principes d’EDI dans 
la conception et la mise en œuvre des 
programmes, notamment en ce qui concerne 
le public cible, la structure et le rythme 
du programme, le style d’enseignement 
ainsi que l’accès à l’encadrement et au 

soutien.78  Il en résulte que les personnes 
participantes au programme ont du mal 
à développer des compétences alignées 
sur les besoins du marché du travail local, 
notamment en littératie numérique, en lecture 
et en compétences de base, en langue, 
en compétences techniques, ainsi qu’en 
compétences liées à l’employabilité et aux 
habiletés relationnelles.79 

Le contenu des programmes et les méthodes 
d’enseignement jouent un rôle clé dans le 
développement inclusif et productif des 
compétences chez les groupes visés par des 
mesures d’équité. Cela est particulièrement 
important pour les personnes immigrantes et 
les personnes réfugiées, qui peuvent ne pas 
être familières avec les « règles tacites » de 
l’apprentissage, ni avec les comportements 
et habitudes nécessaires à la réussite.80  La 
formation en compétences numériques doit 
porter une attention particulière à l’adaptation 
de la pédagogie et du programme d’études 
en fonction des divers niveaux de littératie 
numérique des personnes participantes. Par 
exemple, certaines personnes immigrantes et 
certaines personnes réfugiées éprouvent des 
difficultés en littératie numérique lorsqu’ils 
ont une maîtrise limitée de la langue du 
pays d’accueil, peu d’expérience avec la 
technologie, ou appartiennent à des groupes 
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plus âgés.81 

La conception et la mise en œuvre des 
programmes de formation jouent également 
un rôle majeur dans la participation des jeunes 
Noirs. Ce principe se reflète dans le système 
éducatif, où le manque de contenu inclusif 
dans les programmes d’études et la faible 
présence de personnes éducatrices noires ont 
des effets négatifs sur les résultats scolaires et 
professionnels.82  Par exemple, le programme 
d’éducation tend à manquer de contenu 
inclusif, en minimisant ou en ignorant l’histoire 
des Noirs.83  De plus, la sous-représentation 
des personnes enseignantes et membres 
noirs du corps professoral nuit à l’expérience 
éducative des jeunes Noirs. Une étude 
révèle que le fait d’offrir aux élèves noirs un 
enseignement dispensé par des instructeurs 
noirs peut accroître leur participation aux 
études postsecondaires de 13 % et réduire 
de 29 % le risque d’abandon scolaire au 
secondaire.84  Ainsi, des mesures ciblées, 
telles que la mise en place de personnes 
mentores noires et de contenus pédagogiques 
adaptés, sont essentielles pour répondre à 
ces obstacles.85  De plus, le développement 
de relations de mentorat solides favorise un 
soutien durable et précieux sur le marché du 
travail.86

Soutien continu
Même lorsque des groupes visés par des 
mesures d’équité parviennent à achever des 
programmes ou à accéder à un emploi, ils ont 
de la difficulté à mobiliser le soutien continu 
nécessaire à leur réussite professionnelle, 
faute d’accès aux réseaux professionnels 
et au capital social indispensables pour 
progresser dans leur carrière. Il est largement 
reconnu que le développement de relations et 
de réseaux professionnels (capital social) peut 

être tout aussi important que l’acquisition de 
compétences et de connaissances (capital 
humain) pour trouver un emploi ou faire 
avancer sa carrière.87  Bien que l’éducation 
et les compétences constituent la base des 
capacités d’une personne, l’accès à des 
occasions significatives dépend souvent de 
la qualité de ses relations professionnelles. 
Les réseaux personnels et professionnels 
permettent d’obtenir des renseignements 
utiles, d’ouvrir des portes et d’offrir un soutien 
en matière de carrière qui n’est pas toujours 
accessible par les voies officielles.

En matière d’avancement professionnel, 
il est établi de longue date que les « liens 
faibles » — c’est-à-dire des relations plus 
occasionnelles et distantes, en dehors du 
cercle immédiat — sont particulièrement 
utiles pour trouver un emploi et accéder à 
des ressources, parfois même davantage 
que les « liens forts », ces relations étroites 
caractérisées par des échanges plus 
fréquents.88  Malgré l’importance du capital 
social, les groupes visés par des mesures 
d’équité rencontrent des obstacles qui 
limitent leur accès aux réseaux professionnels 
facilitant leur réussite à long terme. Ce 
phénomène est particulièrement marqué 
chez les femmes immigrantes, pour qui 
les études montrent qu’elles disposent 
systématiquement d’un plus faible nombre 
de liens faibles comparativement aux 
femmes nées au Canada. Bien que cet 
écart soit plus prononcé chez les personnes 
nouvellement arrivées, même les personnes 
immigrantes établies déclarent avoir moins 
de connaissances que leurs homologues nés 
au pays.89  Ces obstacles à la création de 
nouvelles relations nuisent non seulement à 
l’avancement professionnel, mais accentuent 
aussi la vulnérabilité à la solitude sociale et 
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émotionnelle. Les recherches révèlent en effet 
que les personnes immigrantes récentes et 
établies signalent des niveaux plus élevés de 
solitude que les personnes nées au Canada.90  
Cette réalité peut alors affaiblir le sentiment 
d’efficacité personnelle et miner davantage 
la confiance en soi, la motivation et les 
perspectives d’emploi.

Le manque d’accès à des réseaux de 
soutien se manifeste également dans les 
expériences de mentorat des jeunes Noirs. 
Les recherches démontrent les avantages 
significatifs du mentorat, particulièrement 
lorsque les personnes mentores partagent 
des origines similaires et sont en mesure de 
comprendre réellement les défis et les réalités 
vécues par les personnes mentorées noires 
et racisées.91  Cependant, les occasions de 
mentorat pour les jeunes Noirs sont fortement 
limitées en raison de la sous-représentation 
des personnes professionnelles noires dans 
les postes clés. Par exemple, en 2021, les 
membres noirs du corps professoral ne 
représentaient que 1,9 % du personnel 
enseignant universitaire, alors que les 
étudiantes et étudiants noirs comptaient pour 
6 % des inscriptions universitaires.92  Par 
ailleurs, la sous-représentation des personnes 
professionnelles noires dans les domaines des 
STIM nuit également à l’accès à ces secteurs 

et à la progression de carrière, puisque 
l’avancement professionnel repose souvent 
sur des réseaux informels et des pratiques 
d’exclusion structurelle. Parmi les groupes 
racisés au Canada, les personnes noires 
œuvrant dans le secteur des technologies 
affichent les taux de participation et les 
revenus les plus faibles.93  

Bien que la représentation des femmes dans 
l’économie numérique soit en progression 
constante, passant de 17,5 % en 2015 à 
environ 22,5 % en 2022, la croissance la plus 
lente est observée chez les femmes âgées de 
45 à 54 ans, qui occupent généralement des 
postes intermédiaires ou de direction.94  Le 
manque de représentation à des postes plus 
élevés est étroitement lié au nombre limité 
d’occasions de mentorat, qui sont pourtant 
cruciales pour la réussite des femmes dans 
le secteur technologique. Les recherches 
soulignent de façon constante les bienfaits du 
mentorat pour les femmes dans l’économie 
numérique, notamment en matière de 
développement des fonctions de dirigeants, 
de rétention du personnel, de satisfaction 
au travail et de soutien pour surmonter les 
préjugés fondés sur le genre et les situations 
de discrimination.95  Selon une étude, les 
femmes bénéficiant d’un mentorat sont 77 
% plus susceptibles de demeurer en poste 
dans un domaine numérique après trois ans, 
comparativement à celles qui n’en bénéficient 
pas.96  Cependant, la rareté de personnes 
mentores et de modèles de réussite constitue 
un obstacle majeur pour les femmes,97  
contribuant à des sentiments d’isolement et 
au syndrome de l’imposteur, tout en limitant 
leurs perspectives d’avancement, en raison du 
rôle clé que jouent les réseaux informels dans 
ce domaine.98, 99
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Pour aider les groupes visés par des mesures 
d’équité à surmonter les obstacles liés à 
l’orientation professionnelle, les services 
de soutien globaux devraient adopter une 
approche inclusive offrant aux personnes 
participantes un meilleur accès aux ressources 
attribuées et un accompagnement renforcé. 
La conception et la prestation efficaces de 
ces services exigent des lignes directrices 
claires ainsi qu’une bonne compréhension 
des besoins personnels, financiers et 
logistiques propres à chaque groupe visé 
par des mesures d’équité. Cette section 
explore le concept de soutiens intégrés, 
souligne son importance dans le contexte du 
développement des compétences et présente 
les principales considérations à prendre en 
compte dans la conception des programmes 
afin de mieux répondre aux besoins des 
femmes, des personnes nouvellement 
arrivées, des personnes réfugiées et des 
jeunes Noirs. Elle fournit également un aperçu 
des différents types de soutiens intégrés, 
en mettant l’accent sur la façon dont ces 
services permettent de réduire les obstacles 
à la participation et à l’achèvement des 
programmes, tout en améliorant les résultats 
en matière d’emploi.

Définir les services de 
soutiens intégrés
Les soutiens intégrés, également appelés 
services de soutien aux personnes 
participantes, sont holistiques, souples, 
centrés sur la personne ou la famille, et 
conçus pour répondre à une grande diversité 
de besoins.100  Ils visent à combler les 
écarts en matière d’accès aux ressources, 
de temps et de flexibilité, en offrant des 
possibilités équitables aux personnes 
confrontées à des obstacles les empêchant 
de terminer une formation ou d’accéder à 
un emploi durable.101  Ces soutiens jouent 
un rôle essentiel dans le développement des 
compétences, en permettant aux groupes 
visés par des mesures d’équité de participer 
pleinement aux programmes et d’en tirer 
profit. Bien qu’ils puissent être élaborés de 
manière autonome par les fournisseurs de 
programmes, un processus de conception 
collaboratif, notamment avec les parties 
prenantes communautaires, les employeurs 
et d’autres partenaires pertinents, comme 
des professionnels en santé mentale, s’avère 
beaucoup plus efficace.102  Ce processus 
permet de garantir que les soutiens intégrés 

Lignes directrices pour l’élaboration de 
soutiens intégrés personnalisés
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Malgré leur importance croissante, le 
concept de soutiens intégrés ne bénéficie 
pas d’une terminologie uniforme au sein 
des écosystèmes de développement 
des compétences. Les définitions varient 
considérablement : certains programmes 
limitent les soutiens intégrés à l’aide 

financière, tandis que d’autres y incluent 
des services plus larges, tels que le 
mentorat, l’accompagnement professionnel 
et le counseling. De plus, de nombreux 
programmes ne désignent pas explicitement 
leurs services comme étant des “soutiens 
intégrés”, ce qui engendre de la confusion et 

Tableau 1 
Catégories de besoins chez les personnes en recherche d’emploi

Capital humain Personnel Logistique Accès au marché du 
travail

•	 Possibilités de 
développer des 
compétences en 
adéquation avec les 
emplois disponibles 
dans le marché du 
travail local

•	 Compétences en 
littératie numérique

•	 Compétences de base 
en littératie

•	 Compétences 
linguistiques 
et terminologie 
technique

•	 Compétences 
en employabilité 
et compétences 
interpersonnelles 

•	 Besoins importants 
en matière de santé 
mentale

•	 Capacité à 
surmonter un 
manque de 
motivation 
intrinsèque

•	 Programmes 
et approches 
culturellement 
adaptés pour les 
groupes racisés 
(comme les 
Autochtones et 
les personnes 
nouvellement 
arrivées)

•	 Problèmes de 
transport en milieu 
rural, semi-urbain, 
suburbain et 
urbain, notamment 
liés à la distance, 
au coût ou à la 
disponibilité

•	 Besoins découlant 
d’une instabilité 
financière, tels que 
la garde d’enfants, 
le logement ou les 
soins de santé et 
soins dentaires

•	 Obstacles d’ordre 
démographique 
ou autres, liés 
aux perceptions 
des employeurs 
(concernant, 
par exemple, 
les personnes 
handicapées, les 
personnes ayant 
eu un contact 
avec le système 
de justice pénale, 
les Autochtones 
ou les personnes 
nouvellement 
arrivées)

sont concrets, pertinents et adaptés 
aux besoins spécifiques des personnes 
participantes.

Pour mieux comprendre l’utilité des soutiens 
intégrés, nous nous référons à des recherches 
antérieures menées par le Diversity Institute, 
qui identifient quatre types de besoins 
chez les personnes en recherche d’emploi 

: le capital humain, les besoins personnels, 
les contraintes logistiques et l’accès au 
marché du travail (voir tableau 1).103  Pour 
être efficaces, les soutiens intégrés doivent 
répondre à l’ensemble de ces besoins et 
tenir compte du fait que ces derniers varient 
selon les groupes démographiques et les 
personnes.
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limite la capacité des personnes participantes 
à repérer les ressources disponibles. 
L’établissement d’un cadre commun et 
d’une terminologie normalisée permettrait 
aux fournisseurs de services d’identifier plus 
clairement les besoins couverts par leurs 
programmes, ainsi que les lacunes à combler, 
contribuant ainsi à améliorer la conception et 
la prestation des services.

Types de soutiens intégrés
Il existe une grande diversité de soutiens 
intégrés visant à répondre aux obstacles 
auxquels font face les groupes visés par 
des mesures d’équité tout au long de leur 
parcours professionnel. Comme indiqué 

précédemment, les soutiens intégrés doivent 
être conçus pour répondre à divers besoins 
des personnes en recherche d’emploi, 
notamment en matière de capital humain 
(p. ex. : littératie numérique, compétences 
linguistiques et techniques), de besoins 
personnels (p. ex. : soutien en santé 
mentale, renforcement de la confiance en 
soi, counseling de carrière adapté sur le 
plan culturel), de besoins logistiques (p. ex. : 
soutien financier, transport, garde d’enfants) 
ainsi que d’accès au marché du travail. La 
figure 2 présente les besoins des chercheuses 
et chercheurs et des ²personnes en recherche 
d’emploi à chaque étape du parcours 
professionnel, ainsi que les soutiens intégrés à 
mettre en place pour y répondre.
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Accès au programme Achèvement du programe Résultats en matière d’emploi

Encourager 
l’entrée en 
formation

•	Personnel 

•	Logistique

•	 Garde d’enfants

•	 Accès à la technologie

•	 Soutien financier (logement, vêtements,   
technologie)

•	 Soutien en santé mentale

•	 Counseling de carrière et coaching

•	 Réseautage

•	 Horaires flexibles

•	 Programmes de formation rémunérés,   
placements professionnels

•	 Assistance linguistique

•	Personnel •	Accès au 
marché du 
travail

•	Capital 
humain

•	Capital 
humain

•	Personnel 

•	Accès au 
marché du 
travail 

•	Personnel

•	Logistique

•	Accès au 
marché du 
travail

Naviguer dans 
les parcours 

professionnels 
et les 

systèmes

Offrir du  
contenu de 

qualité et un bon 
enseignement

Renforcer le 
sentiment 
d’efficacité 
personnelle

Surmonter 
les obstacles 
économiques 

et sociaux

Maintenir le 
soutien

Figure 2
Phases du parcours professionnel, besoins des personnes en recherche d’emploi 
et soutiens intégrés aux différentes étapes des programmes de développement des 
compétences
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Comme l’illustre la figure 2, ainsi que la 
discussion sur les obstacles présentée dans 
la section précédente, les quatre types de 
besoins des personnes en recherche d’emploi 
se manifestent à chaque étape du parcours 
professionnel et doivent être pris en compte 
au moyen de soutiens intégrés personnalisés 
et holistiques. Ainsi, les types de soutiens 
intégrés présentés dans cette section sont 
classés en fonction des besoins auxquels 
ils répondent, en mettant en évidence 
l’importance de chacun.

Besoins liés au capital humain
Soutien linguistique
Les possibilités de formation linguistique 
constituent des soutiens essentiels pour 
les personnes nouvellement arrivées et 
les personnes réfugiées qui souhaitent 
suivre une formation de perfectionnement 
des compétences et s’intégrer au marché 
du travail. Offrir un soutien linguistique en 
parallèle d’une formation technique permet 
aux personnes participantes de comprendre 
et d’appliquer la matière enseignée, ce qui 
améliore leur employabilité dans le marché 
du travail canadien. L’aide linguistique facilite 
également l’intégration des personnes 
nouvellement arrivées à la société canadienne, 
en leur permettant de bâtir une carrière et de 
contribuer plus facilement à l’économie.104   
Il est essentiel que l’information officielle 
sur les services linguistiques soit facilement 
accessible et largement diffusée auprès des 
personnes nouvellement arrivées, car les 
recherches montrent qu’ils ont tendance à 
s’informer par l’entremise de leurs proches, de 
leur réseau social ou des médias sociaux pour 
accéder aux services d’établissement.105  

Réseautage, mentorat et parrainage

Offrir des occasions structurées de 
réseautage, des programmes de mentorat 
et des initiatives de parrainage aide les 
personnes participantes à développer 
leur capital social, à élargir leur réseau 
professionnel et à accroître leur visibilité 
dans leur secteur d’activité. Ces éléments 
sont essentiels tout au long du processus 
de développement des compétences, 
notamment pour favoriser l’entrée dans 
les programmes, faciliter l’orientation 
professionnelle et institutionnelle, et 
maintenir un accompagnement dans le 
marché de l’emploi. Le mentorat fournit un 
accompagnement pour surmonter les défis 
en milieu de travail, tels que les préjugés 
liés à la race ou au genre, tout en offrant un 
soutien professionnel stratégique essentiel 
à la progression de carrière.106  Les jeunes 
Noirs tirent des avantages particuliers d’une 
personne mentore ayant un parcours et des 
expériences de vie similaires, car ces modèles 
positifs leur offrent un encadrement pertinent, 
compréhensif et inspirant.107  La mise en 
œuvre d’un mentorat significatif constitue un 
élément central des pratiques de formation 
culturellement adaptées, lesquelles favorisent 
un meilleur apprentissage et des résultats 
positifs pour les personnes participantes 
issues de groupes visés par des mesures 
d’équité.

Besoins personnels
Soutien en santé mentale
Le soutien en santé mentale joue un rôle 
important dans le renforcement du sentiment 
d’efficacité personnelle. Il aide à gérer le 
stress, à développer la résilience et à maintenir 
la concentration lors de l’acquisition de 
compétences numériques. Pour les femmes, 
l’équilibre entre les responsabilités liées aux 
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soins et les aspirations professionnelles peut 
être difficile à maintenir. Les services de santé 
mentale offrent alors un soutien émotionnel 
essentiel pour favoriser leur engagement dans 
la formation et l’emploi.108  Les personnes 
nouvellement arrivées et les personnes 
réfugiées devraient également avoir accès à 
des services de santé mentale adaptés sur le 
plan culturel et offerts dans la langue de leur 
choix.109  Ce soutien peut également prendre 
la forme d’un accompagnement professionnel 
tenant compte des traumatismes vécus, afin 
de mieux répondre à leurs réalités.

Besoins logistiques
Soutien financier direct
L’accès à un soutien financier permettrait 
non seulement d’atténuer ces obstacles, 
mais aussi d’offrir aux groupes visés par des 
mesures d’équité la possibilité de participer 
pleinement à l’écosystème de formation et 
de poursuivre des parcours professionnels 
valorisants.

Un soutien financier sous forme de 
subventions, d’allocations ou de bourses peut 

permettre aux personnes participantes de se 
consacrer à leur formation sans subir de stress 
financier. Ce soutien est particulièrement 
essentiel pour les personnes nouvellement 
arrivées et les personnes réfugiées, qui 
peuvent faire face à d’importantes difficultés 
économiques à leur arrivée au Canada. En 
réduisant ce fardeau, le soutien financier direct 
contribue à rétablir l’équité pour les personnes 
qui, autrement, risqueraient d’être exclues.111  
Les programmes d’apprentissage intégré 
au travail peuvent également permettre aux 
personnes d’acquérir de l’expérience et des 
compétences tout en percevant un revenu. 

Services de garde d’enfants
L’accès à des services de garde d’enfants 
abordables favorise l’entrée dans les 
programmes et contribue à réduire les 
obstacles économiques et sociaux. Offrir des 
services de garde gratuits ou subventionnés 
permet aux femmes de participer à des 
formations sans avoir à subir le stress lié à la 
recherche ou au coût des services de garde. 
Ce soutien leur permet de se concentrer sur 
leur apprentissage et augmente leurs chances 
de mener à terme leur programme et de faire 
progresser leur carrière.112  Par exemple, au 
Québec, la subvention des services de garde 
a contribué à accroître la participation des 
femmes au marché du travail.113 

Transport
L’accès à un moyen de transport fiable est 
essentiel pour de nombreux groupes visés par 
des mesures d’équité, tant pour participer à 
des formations en compétences numériques 
que pour accéder à des occasions d’emploi. 
Les femmes, les personnes nouvellement 
arrivées, les personnes réfugiées ainsi que les 
jeunes Noirs issus de milieux à faible revenu 
ou de communautés visées par des mesures 

Les jeunes Noirs tirent des 
avantages particuliers d’une 
personne mentore ayant un 
parcours et des expériences 

de vie similaires, car ces 
modèles positifs leur offrent 
un encadrement pertinent, 
compréhensif et inspirant.
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d’équité rencontrent souvent des difficultés 
logistiques pour se rendre à une formation ou 
à une entrevue, en particulier lorsqu’ils n’ont 
pas accès à un transport en commun fiable ou 
résident dans des zones mal desservies. Offrir 
un soutien au transport, tel que des laissez-
passer subventionnés ou des allocations 
de déplacement, permet aux personnes 
participantes d’assister régulièrement aux 
formations et aux placements, en surmontant 
les obstacles géographiques qui pourraient 
autrement les exclure.114  

Accès à la technologie
Fournir un accès à la technologie constitue 
un soutien intégré essentiel pour répondre 
aux défis liés à la fracture numérique. Cela 
permet également d’atténuer les obstacles 
financiers à l’accès aux outils technologiques, 
particulièrement pour les personnes à faible 
revenu. Les universités ont illustré ce type de 
soutien pendant la pandémie de COVID-19, 
en subventionnant l’accès à Internet pour 
leurs étudiantes et étudiants, et en fournissant 
des ordinateurs portables ou des appareils 
mobiles.115  En offrant gratuitement, ou à 
faible coût, des ordinateurs portables, des 
logiciels et un accès Internet, les programmes 
de formation permettent aux personnes 
participantes de s’engager pleinement dans 
les plateformes d’apprentissage en ligne et 
de développer les compétences techniques 
nécessaires pour réussir dans l’économie 
numérique.116, 117 

Horaires flexibles
Des horaires de formation flexibles sont 
essentiels pour les personnes participantes 
qui doivent concilier de multiples 
responsabilités, telles que le travail ou des 
responsabilités liées aux soins. Les femmes, 
en particulier celles qui assument des 

responsabilités liées aux soins, ont besoin 
de cette souplesse pour pouvoir assister aux 
cours et aux séances de formation à des 
moments compatibles avec leur emploi du 
temps chargé. Les personnes nouvellement 
arrivées et les personnes réfugiées, qui 
travaillent souvent pour subvenir aux besoins 
de leur famille, bénéficient également des 
cours asynchrones ou des formations offertes 
en soirée, qui leur permettent de se former 
sans sacrifier leur revenu. Offrir des horaires 
flexibles permet aux personnes participantes 
de terminer leur formation sans être 
surchargées par des priorités concurrentes.118  

Accès au marché du travail
Counseling de carrière
Le counseling de carrière est essentiel pour 
les personnes issues de groupes visés 
par des mesures d’équité afin de naviguer 
dans les complexités du marché du travail. 
Ils constituent une ressource précieuse 
pour le développement de compétences 
en planification de carrière, menant à des 
résultats positifs à long terme, comme un 
sentiment d’efficacité accru dans la gestion 
de son propre parcours professionnel.119  De 
plus, le counseling de carrière peut aider 
les femmes, les personnes réfugiées, les 
personnes nouvellement arrivées et les jeunes 
Noirs à naviguer dans les carrières et les 
systèmes, tout en maintenant un soutien pour 
favoriser leur insertion et leur maintien sur le 
marché du travail.

Le counseling de carrière aide les femmes 
à surmonter les préjugés liés au genre dans 
des secteurs visés par des mesures d’équité 
tels que les technologies, soutient les 
personnes nouvellement arrivées dans leur 
compréhension du marché du travail canadien 
et des démarches de reconnaissance de leurs 
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titres de compétence, et guide les jeunes 
Noirs confrontés au racisme systémique et à 
l’absence de réseaux professionnels.120  Pour 
les personnes réfugiées et les personnes 
nouvellement arrivées, un accompagnement 
professionnel tenant compte des 
traumatismes est particulièrement bénéfique, 
car il prend en considération les répercussions 
psychologiques du déracinement sur leur 
développement professionnel. Offrir un 
soutien à la fois émotionnel et pratique, dans 
un environnement sécurisant et empreint 
d’empathie, permet aux personnes de 
surmonter des obstacles personnels, de 
développer leur résilience et de renforcer 
leur confiance en elles, les aidant ainsi à 
poursuivre leurs objectifs de carrière de 
manière plus efficace.121  

Placement en emploi

Les programmes de placement en emploi 
sont essentiels pour combler l’écart entre 
la formation en compétences numériques 
et les occasions d’emploi pour les femmes, 
les personnes nouvellement arrivées et les 
jeunes Noirs. Ces programmes offrent des 

parcours structurés vers l’emploi, permettant 
aux personnes participantes de démontrer 
leurs compétences et d’acquérir une 
expérience professionnelle concrète dans un 
environnement favorable. Pour les femmes, 
ces stages facilitent la reconnaissance 
de leurs compétences dans des secteurs 
traditionnellement masculins, en fournissant 
une preuve tangible de leur savoir-faire. Pour 
les personnes nouvellement arrivées et les 
jeunes Noirs, ces placements permettent 
de surmonter les biais à l’embauche liés 
à leur parcours ou à l’absence de réseaux 
professionnels. Les stages rémunérés sont 
particulièrement avantageux, puisqu’ils 
rendent les programmes accessibles aux 
personnes qui ne peuvent se permettre 
de travailler sans rémunération, tout en 
démontrant aux employeurs la valeur 
concrète des contributions des personnes 
participantes.122  

Considérations clés en 
matière d’équité, de diversité 
et d’inclusion en matière de 
soutiens intégrés
L’éducation et la formation sont des moteurs 
essentiels de la mobilité sociale et de l’accès 
aux occasions d’emploi. Toutefois, pour les 
groupes visés par des mesures d’équité, elles 
doivent impérativement être accompagnées 
de soutiens intégrés qui répondent à un 
large éventail de besoins. Les recherches 
montrent que, bien que ces groupes comptent 
fortement sur les programmes de formation, 
ils rencontrent souvent d’importants obstacles 
personnels, logistiques et financiers qui 
nuisent à leur capacité d’accéder à ces 
programmes, de les compléter et de mettre 
en pratique les compétences acquises.123, 124 

Les programmes de placement 
en emploi sont essentiels pour 

combler l’écart entre la formation 
en compétences numériques 

et les occasions d’emploi pour 
les femmes, les personnes 
nouvellement arrivées et les 

jeunes Noirs.
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Cela est particulièrement vrai dans le cas des 
programmes de formation en compétences 
numériques, qui deviennent de plus en plus 
indispensables dans une économie axée sur la 
technologie.

Pour être efficaces, les soutiens intégrés 
doivent être conçus et mis en œuvre 
avec soin, en tenant compte des besoins 
spécifiques des personnes participantes 
issues de groupes visés par des mesures 
d’équité. Ces soutiens doivent combler 
les écarts en matière d’accès, réduire les 
obstacles à l’achèvement des programmes 
et favoriser des résultats significatifs, tels 
qu’un emploi durable et une progression de 
carrière à long terme. Fonder la conception de 
ces soutiens sur les considérations suivantes 
permet aux programmes d’offrir un système 
d’appui à la fois complet et percutant.

Évaluation des besoins diversifiés : 
Concevoir des soutiens adaptés et efficaces 
exige une évaluation rigoureuse et précise 
des défis auxquels font face les personnes 
participantes aux programmes. Sans une 
compréhension approfondie des obstacles 
variés rencontrés par différents groupes, 
les programmes risquent d’exclure celles et 

ceux qu’ils cherchent à appuyer. En plus de 
cerner ces défis, l’adoption d’une approche 
fondée sur les forces, mettant en valeur 
les capacités et le potentiel des personnes 
participantes, peut renforcer leur motivation et 
leur engagement tout au long de leur parcours 
de formation.125 

Aborder les enjeux des populations mal 
desservies : La conception des programmes 
doit aborder les enjeux propres aux 
personnes participantes selon leur contexte 
géographique et démographique. Par 
exemple, les personnes nouvellement arrivées 
et les personnes réfugiées ont souvent besoin 
d’un counseling de carrière adapté sur le plan 
culturel, qui intègre un soutien tenant compte 
des traumatismes, des ressources en santé 
mentale et des liens avec les employeurs afin 
de les aider à naviguer efficacement dans 
les obstacles systémiques.126  Concevoir les 
programmes à ces besoins particuliers permet 
de garantir un accès équitable aux occasions 
pour les populations mal desservies.

Intégrer les principes d’équité, de 
diversité et d’inclusion (EDI) : Les soutiens 
intégrés tenant compte des principes de 
l’EDI améliorent l’accessibilité, la flexibilité 
et la pertinence culturelle, ce qui permet 
aux programmes d’atteindre des résultats 
plus significatifs. Toutefois, le manque de 
ressources accessibles et à jour représente 
un obstacle pour les personnes ayant une 
littératie numérique limitée, une faible maîtrise 
de l’anglais ou un accès restreint à Internet. 
De plus, les services intègrent rarement 
des approches culturellement adaptées ou 
sensibles aux traumatismes, ce qui laisse 
perdurer des obstacles systémiques comme le 
racisme, les traumatismes intergénérationnels 
et les formes de discrimination. Les 
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recherches soulignent l’importance de 
l’apprentissage entre pairs, du mentorat et du 
renforcement communautaire, en particulier 
pour les personnes nouvellement arrivées 
et les groupes racisés, en tant qu’éléments 
essentiels de soutiens efficaces tenant 
compte de l’EDI.127  

Engagement des employeurs et milieux de 
travail inclusifs

La mobilisation des employeurs constitue 
un facteur clé de la réussite des soutiens 
intégrés et peut être mise à profit pour offrir 
des stages, des placements professionnels 
et des occasions d’apprentissage intégré 
au travail. Collaborer avec des employeurs 
qui démontrent un engagement envers l’EDI 
garantit que les personnes participantes 
intègrent des milieux de travail où elles se 
sentent appuyées, valorisées et préparées 
à progresser dans leur carrière. Les 
employeurs inclusifs renforcent l’impact de 
ces partenariats en créant un environnement 
adapté aux besoins des groupes visés par des 
mesures d’équité. Par exemple, à la suite de 
la pandémie de COVID-19, de nombreuses 
entreprises du secteur des TIC ont adopté des 
politiques de télétravail flexibles, ce qui profite 
particulièrement aux mères qui occupent 
un emploi.128  Ces partenariats permettent 
non seulement d’optimiser l’efficacité des 
soutiens intégrés, mais aussi de favoriser 
une intégration professionnelle équitable et 
porteuse de sens.

Coordination entre les prestataires de 
services et les autres parties prenantes : 
L’efficacité des soutiens intégrés repose sur 
une collaboration étroite entre les prestataires 
de services, les organismes communautaires 
et les employeurs. Un manque de coordination 

peut entraîner une duplication des efforts, 
une offre de services fragmentée et des 
occasions manquées de mise en commun 
des ressources. Une meilleure collaboration 
permet de partager l’information, d’harmoniser 
les objectifs des programmes et d’optimiser 
l’utilisation des fonds. En mettant en place 
un système de soutien intégré, les parties 
prenantes peuvent maximiser les retombées et 
offrir aux personnes participantes un parcours 
fluide et accessible vers les ressources 
disponibles.

Intégration de l’évaluation et 
des mesures des résultats
Pour garantir l’efficacité des soutiens intégrés 
dans les programmes de développement des 
compétences numériques, il est essentiel d’y 
intégrer des indicateurs d’évaluation rigoureux 
et des mesures de résultats. Ces indicateurs 
permettent d’assurer la reddition de comptes 
et de mieux comprendre les aspects du 
soutien qui ont le plus d’impact pour les 
groupes visés par des mesures d’équité.

Les indicateurs suivants permettent d’évaluer 
l’efficacité des soutiens intégrés dans 
les programmes de développement des 
compétences numériques :

•	 Les taux de rétention et de réussite des 
personnes participantes indiquent que les 
soutiens intégrés permettent effectivement 
de lever les obstacles, en permettant aux 
personnes participantes de s’engager 
pleinement dans la formation. Il est 
important de suivre le pourcentage de 
personnes participantes qui terminent un 
programme de formation en compétences 
numériques par rapport à celles qui 
l’entament.129 
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•	 Les taux d’emploi et de placement 
à l’issue de la formation indiquent 
directement le succès du programme à 
traduire la formation en compétences en 
résultats professionnels concrets. Il est 
important de mesurer le pourcentage de 
personnes participantes qui obtiennent un 
emploi pertinent ou un stage dans les six 
mois suivant la fin du programme.

•	 La satisfaction et le bien-être des 
personnes participantes reflètent 
l’adéquation des services aux besoins 
des personnes participantes, garantissant 
que les soutiens sont perçus comme 
utiles et pertinents. Des sondages 
réguliers peuvent permettre d’évaluer la 
satisfaction des personnes participantes 
à l’égard des divers soutiens intégrés, 
comme la garde d’enfants, le transport, les 
services de santé mentale et l’orientation 
professionnelle.130, 131, 132, 133  

•	 Les progrès en matière de compétences 
indiquent l’efficacité du programme 
de formation et des soutiens intégrés 
à doter les personnes participantes 
des compétences numériques et 
professionnelles essentielles. Des 
évaluations menées avant et après les 
programmes de formation permettent 
de mesurer les progrès réalisés en 
compétences numériques de base et en 
compétences professionnelles.134 

•	 Les indicateurs d’accessibilité et 
d’inclusivité des programmes permettent 
de s’assurer que les programmes sont 
accessibles à tous les groupes visés par 
des mesures d’équité et que les soutiens 
offerts répondent de manière équitable 
à leurs besoins particuliers. Le suivi des 

données démographiques permet de 
garantir une représentation diversifiée dans 
les programmes de formation, notamment 
en ce qui concerne le genre, l’origine 
ethnique et le statut d’immigration, et de 
suivre les écarts en matière d’inscription et 
d’achèvement entre les groupes.135 

•	 La progression de carrière et la 
rétention à long terme permettent 
d’évaluer l’impact du programme sur le 
développement professionnel et la stabilité 
financière des personnes participantes. Il 
est important de suivre la progression de 
carrière des personnes participantes, y 
compris les promotions, les augmentations 
salariales et la rétention dans les secteurs 
du numérique après la formation.136 

Pour mettre en œuvre ces indicateurs 
de manière efficace, les programmes de 
formation devraient adopter les mesures 
suivantes : 

•	 Systèmes de collecte de données : 
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Élaborer des procédures normalisées 
de collecte de données et établir des 
partenariats avec des établissements 
d’enseignement, des organismes à but 
non lucratif et des employeurs afin de 
recueillir des indicateurs uniformes.

•	 Rapports réguliers et transparence : 
Produire des rapports trimestriels ou 
semestriels pour évaluer les progrès 
réalisés en fonction des principaux 
indicateurs et cerner les aspects à 
améliorer.

•	 Amélioration continue : Utiliser les 
données d’évaluation pour adapter 

et bonifier les soutiens intégrés en 
fonction de la rétroaction des personnes 
participantes.

Pour mieux comprendre l’efficacité et l’impact 
des soutiens intégrés, les sections suivantes 
examinent le programme de formation 
avancée en compétences numériques et 
professionnelles (ADaPT), afin de démontrer 
comment de tels soutiens peuvent contribuer 
à la réussite des programmes de formation 
pour les groupes visés par des mesures 
d’équité.
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Étude de cas : ADaPT et ses variantes

tte section examine le programme de 
formation avancée en compétences 
numériques et professionnelles (ADaPT) à 
titre d’étude de cas pour évaluer l’efficacité 
et l’impact des soutiens intégrés dans les 
programmes de formation. Développé par le 
Diversity Institute de la Toronto Metropolitan 
University, ADaPT répond à l’importante 
pénurie de compétences numériques au 
Canada, en particulier pour les groupes visés 
par des mesures d’équité comme les femmes, 
les jeunes Noirs, les personnes nouvellement 
arrivées et les personnes racisées. Depuis 
sa création en 2014, ADaPT constitue une 
initiative axée sur l’emploi et fondée sur 
l’apprentissage intégré au travail, créant 
des voies d’accès aux carrières numériques 
et professionnelles pour des personnes 
issues de divers parcours universitaires. 
Le programme propose une formation 
intensive en compétences numériques et un 
perfectionnement professionnel, renforcés 
par des soutiens intégrés comme l’orientation 
professionnelle, le mentorat et des stages en 
emploi.

Le succès et l’évolution du programme ADaPT 
ont mené au développement de plusieurs 
volets spécialisés, adaptés aux besoins 
uniques de ses personnes participantes. 
Reconnaissant qu’une approche universelle 

ne convient pas à toutes et à tous, ces 
déclinaisons d’ADaPT offrent un soutien 
ciblé pour aider les personnes participantes 
à surmonter des obstacles précis et à réussir 
leur intégration au marché du travail.

ADaPT pour les personnes 
nouvellement arrivées : Un 
programme culturellement adapté 
et tenant compte des traumatismes, 
conçu pour aider les personnes 
nouvellement arrivées et les personnes 
réfugiées à combler les écarts de 
compétences et à s’intégrer au marché 
du travail canadien.

ADaPT pour les personnes en 
reconversion professionnelle : 
Un volet axé sur le développement 
des compétences numériques et 
professionnelles en forte demande, 
destiné à celles et ceux qui changent 
de carrière.

ADaPT4Success : Un programme 
d’apprentissage intégré au travail qui 
combine formation en compétences et 
expérience concrète, permettant aux 
personnes participantes d’appliquer 
directement leurs acquis en milieu 
professionnel.
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ADaPT est conçu de manière unique pour 
combler les écarts de compétences en 
répondant aux besoins à la fois des personnes 
apprenantes et des employeurs, selon une 
approche globale axée sur la demande. Pour 
les personnes en apprentissage, ADaPT 
propose une formation complète, flexible et 
orientée vers les besoins du marché, visant 
à les préparer à réussir dans l’économie 
numérique. Le programme s’adresse à 
des personnes issues de divers horizons, 
en mettant particulièrement l’accent 

sur les groupes visés par des mesures 
d’équité. ADaPT leur offre une formation en 
compétences numériques et professionnelles 
très recherchées, tout en s’attaquant aux 
obstacles tels que le manque d’expérience 
professionnelle et l’absence de réseaux 
professionnels.

Depuis sa création, ADaPT n’a cessé 
d’adapter ses soutiens pour répondre 
aux besoins évolutifs des personnes 
apprenantes issues de groupes visés par 
des mesures d’équité, afin de leur offrir un 
accompagnement ciblé qui facilite leur accès 
au programme, leur réussite et l’amélioration 
de leurs résultats en matière d’emploi. 
La figure 3 présente un aperçu des types 
de soutiens offerts dans les différentes 
déclinaisons du programme ADaPT, selon 
les dimensions du modèle de parcours de 
carrière.

ADaPT pour les jeunes Noirs : 
soutenu par le Plan d’action pour les 
jeunes Noirs de l’Ontario, ce volet 
vise les jeunes Noirs de 15 à 29 ans 
et met l’accent sur le développement 
des compétences essentielles à leur 
réussite sociale et économique.
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Figure 3
Soutiens intégrés offerts dans le cadre d’ADaPT et de ses variantes
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ADaPT et ses déclinaisons ont eu un 
impact significatif tant sur les personnes en 
apprentissage que sur les employeurs. Depuis 
2020, plus de 1 500 personnes participantes 
ont achevé le programme ADaPT, ce qui 
représente un dépassement de 60,21 % 
par rapport à l’objectif initial, qui visait 975 
personnes. Le taux d’achèvement s’élève 
à 80,26 %, et le taux de satisfaction atteint 
88,89 %. De plus, 93 % des personnes 
participantes, depuis 2020, se sont auto-
identifiées comme issues de profils diversifiés, 
notamment des femmes, des jeunes Noirs et 
des personnes nouvellement arrivées.137  

Les femmes, qui représentent 56,5 % des 
personnes participantes au programme 
ADaPT, ont connu une amélioration 
significative dans plusieurs domaines de 
compétences grâce à leur participation. 
Notamment, leur perception de leur niveau 
de compétence en finances d’entreprise a 
augmenté de 2,93 %, et leurs compétences 
numériques se sont accrues de 2 %. De plus, 
les scores des femmes en communication 
et en planification de carrière sont demeurés 
systématiquement plus élevés que ceux 
des hommes, ce qui témoigne d’un progrès 
soutenu tout au long du programme.138  

Les personnes nouvellement arrivées et les 
personnes réfugiées représentent 29,7 % 
des personnes participantes au programme 
ADaPT. Ce dernier propose une formule 
adaptée expressément conçue pour ces 
publics, intégrant une formation tenant 
compte des traumatismes et culturellement 
pertinente. Par exemple, pour appuyer les 
personnes réfugiées afghanes, le programme 
a effectué une cartographie de l’écosystème 
afin d’identifier et de valider les organismes 
communautaires et les ressources pouvant 

faciliter leur réinstallation, en collaboration 
avec des personnes conseillères afghanes 
et des travailleuses et travailleurs sociaux 
pour les aider à naviguer dans la complexité 
de l’intégration au marché du travail. Plus 
largement, ADaPT offre aux personnes 
nouvellement arrivées un accès à InStage, un 
outil de simulation d’entrevue leur permettant 
de pratiquer l’anglais, en complément 
d’entrevues simulées menées par des 
employeurs, afin de soutenir leur intégration 
au marché du travail. Ces personnes ont 
démontré des progrès notables dans 
plusieurs domaines de compétences clés. 
Le taux de placement du programme pour 
les personnes nouvellement arrivées et 
réfugiées atteint 83 %, ce qui témoigne de 
son efficacité à favoriser leur intégration au 
marché du travail canadien. Les personnes 
nouvellement arrivées bénéficient de soutiens 
intégrés, tels que le counseling de carrière, 
l’accompagnement pour la rédaction de CV 
et le mentorat, qui les aident à surmonter 
des défis comme l’absence d’expérience de 
travail canadienne et le manque de réseaux 
professionnels.139 

Souvent sous-représentés sur le marché 
du travail canadien, les jeunes Noirs ont 
également enregistré des progrès notables 
grâce au programme ADaPT. Représentant 
15,6 % des personnes participantes, ces 
jeunes ont constaté une amélioration 
significative de leurs compétences 
numériques, rendue possible par l’accès 
à des ressources essentielles comme des 
ordinateurs portables prêtés et une connexion 
Internet. Cela est particulièrement crucial 
dans une économie où la littératie numérique 
occupe une place de plus en plus centrale. 
Le programme ADaPT a aussi renforcé leurs 
compétences en planification de carrière. 
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Le taux de placement atteint chez les 
jeunes Noirs est remarquable : 178 sur 227 
personnes participantes ont obtenu un emploi 
en 2024.140  

Le programme propose un contenu 
axé sur les compétences techniques et 
les compétences interpersonnelles (ou 
« compétences générales »), offert à la 
fois en mode synchrone (en direct) et 
asynchrone (à rythme libre), permettant ainsi 
aux personnes participantes d’assimiler 
les contenus à leur propre rythme. Les 
compétences numériques clés enseignées 
comprennent le HTML, le CSS, les méthodes 
quantitatives à l’aide d’Excel, la conception 
UX et la sensibilisation à la cybersécurité 
– des compétences essentielles pour les 
fonctions dans le secteur des TIC et au-
delà. En plus de cette expertise technique, 
les personnes participantes acquièrent 
également des compétences professionnelles 
précieuses, notamment la rédaction en milieu 
professionnel, les techniques de présentation 
et la gestion de projets, ce qui leur permet 
d’être bien préparées pour le marché du 
travail canadien, en constante évolution. Tous 
les groupes ayant pris part au programme 
ADaPT ont déclaré une augmentation de leurs 
compétences essentielles (p. ex. littératie, 
numératie), de leurs compétences cognitives 
(p. ex. prise de décision, résolution de 
problèmes) ainsi que de leurs compétences 
interpersonnelles (p. ex. communication, 
travail d’équipe). Les progrès les plus marqués 
ont été observés dans les compétences 
techniques (27 %) et les compétences liées à 
la recherche d’emploi (16 %). L’accent mis sur 
les cadres de compétences, combiné à des 
tests préalables et ultérieurs à la formation, 
garantit que les personnes participantes 
acquièrent de nouvelles compétences tout en 

renforçant leur confiance en leurs capacités. 
Par exemple, les femmes et les personnes 
racisées ont déclaré une amélioration de la 
perception de leurs compétences à la fin du 
programme.141  

ADaPT offre également des services de 
soutiens intégrés essentiels pour aider les 
personnes participantes à faire une transition 
confiante vers le marché du travail. Ces 
services comprennent un accompagnement 
en développement de carrière offert par des 
employeurs régionaux et des personnes 
conseillères en emploi, la préparation aux 
entrevues et la rédaction de CV, le mentorat, 
ainsi qu’un accès à une plateforme centralisée 
pour être informées des nouvelles offres 
d’emploi et des activités de réseautage. Afin 
de soutenir leur intégration dans un emploi 
valorisant, ADaPT collabore également avec 
des employeurs pour offrir des subventions 
salariales. Cette approche holistique garantit 
que les personnes en apprentissage disposent 
du soutien nécessaire pour surmonter 
les obstacles et réussir leur parcours 
professionnel. De plus, le programme fait 
évoluer continuellement son curriculum : de 
nouveaux cours sont ajoutés régulièrement 
selon les tendances du marché du travail 
et les commentaires des employeurs. Les 
ajouts récents incluent notamment les notions 
fondamentales en intelligence artificielle, 
les compétences écologiques et un service 
à la clientèle inclusif, assurant ainsi que 
les personnes participantes demeurent 
concurrentielles dans un marché de l’emploi 
en constante évolution. 

Les résultats des sondages post-formation 
menés auprès des personnes participantes 
aux volets ADaPT pour les jeunes Noirs et 
ADaPT pour les personnes nouvellement 
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arrivées en Colombie-Britannique indiquent 
que les services de soutiens intégrés offerts 
par ces programmes ont été bien accueillis. 
La majorité des personnes interrogées ont 
affirmé que les services d’accompagnement 
professionnel leur avaient permis de renforcer 
leur confiance et leurs compétences en 
recherche d’emploi (74,1 %), de favoriser 
leur progression de carrière (71,8 %) et de 
mieux comprendre les occasions, les parcours 
de carrière possibles et les témoignages 
de réussite de professionnelles aux profils 
diversifiés (85,9 %).

Les résultats des sondages post-formation 
menés auprès des personnes participantes 
aux volets ADaPT pour les jeunes Noirs et 

ADaPT pour les personnes nouvellement 
arrivées indiquent que les services de soutiens 
intégrés offerts par les programmes ont 
été bien accueillis. La figure 4 présente la 
proportion de personnes participantes ayant 
indiqué qu’elles étaient « d’accord » ou « tout 
à fait d’accord » lorsqu’on les a interrogées 
sur leur satisfaction à l’égard des services 
d’accompagnement professionnel. La majorité 
d’entre elles ont affirmé que ces services 
avaient renforcé leur confiance et leurs 
compétences en recherche d’emploi (74,1 
%), facilité leur progression professionnelle 
(71,8 %) et fourni des perspectives sur les 
occasions, les parcours de carrière et les 
récits de réussite de professionnels aux profils 
diversifiés (85,9 %).

Du côté des employeurs, ADaPT collabore 
étroitement avec des partenaires de l’industrie 
provenant de divers secteurs tels que la 
technologie, la finance, le gouvernement et 
les organismes à but non lucratif, y compris 
des établissements comme l’Université 
Dalhousie, l’Université du Manitoba ainsi que 
des entreprises telles que RBC et Walmart. 

Ces partenaires jouent un rôle essentiel dans 
l’élaboration du programme de formation, 
en veillant à ce qu’il corresponde aux 
compétences recherchées sur le marché du 
travail. En mettant l’accent sur l’EDI, ADaPT 
appuie les employeurs dans la diversification 
de leur main-d’œuvre en leur donnant 
accès à un bassin de talents plus large et 

Figure 4
Résultats des sondages post-formation pour ADaPT pour les jeunes Noirs et ADaPT pour 
les personnes nouvellement arrivées.
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plus diversifié, composé entre autres de 
personnes issues de groupes visés par des 
mesures d’équité. Le programme encourage 
également les employeurs à repenser les 
pratiques traditionnelles d’embauche en 
mettant l’accent non plus sur les diplômes 
académiques, mais sur des évaluations 
fondées sur les compétences qui privilégient 
les aptitudes pratiques. Cette approche 
élargit l’accès à des bassins de talents qui 
peuvent avoir été négligés dans les processus 
d’embauche traditionnels. 

Depuis 2020, plus de 1 000 employeurs ont 
collaboré avec le programme, profitant d’un 
bassin constant de personnes diplômées 
prêtes à intégrer le marché du travail.   De 
plus, ADaPT a assuré des placements 
professionnels pour 1 305 personnes 
participantes, dépassant ainsi l’objectif initial 
de 1 239 placements de 5 %. Les employeurs 
ont observé des impacts concrets liées à 
l’embauche de ce bassin diversifié, plus 
de 85 % d’entre eux ayant rapporté une 
amélioration de leurs résultats d’affaires, 
notamment en ce qui concerne la rétention du 
personnel et la diversité de leur effectif.143  

Les employeurs, en particulier les petites 
et moyennes entreprises (PME), se disent 
très satisfaits des personnes diplômées du 
programme ADaPT, soulignant leur solide 
éthique de travail, leur capacité d’adaptation 
et leur habileté à appliquer les compétences 
numériques en contexte réel. Grâce à une 
formation adaptée, les personnes diplômées 
possèdent les compétences techniques 
et professionnelles requises pour réussir 
dans des fonctions liées à la gestion des 
données, à la coordination de projets ou aux 
communications. De nombreux employeurs 
ont affirmé que ces personnes ont surpassé 
leurs attentes, contribuant positivement à la 
dynamique des équipes et à la croissance de 
l’entreprise.144 
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Renforcer les services de soutiens intégrés 
dans les programmes de perfectionnement 
des compétences numériques est essentiel 
pour permettre aux personnes visées par des 
mesures d’équité de participer pleinement à 
ces initiatives et d’en tirer profit. Ces services 
contribuent à lever les obstacles auxquels font 
face les personnes participantes, qu’il s’agisse 
de contraintes financières, de difficultés liées 
à la santé mentale ou d’enjeux logistiques, 
en leur offrant un accompagnement global 
adapté à leurs besoins particuliers. Pour 
optimiser l’efficacité de ces programmes, 
des changements doivent être apportés aux 
trois niveaux : sociétal, organisationnel et 
individuel.

Niveau des politiques 
publiques
À l’échelle sociétale, les parties prenantes 
de l’écosystème canadien des compétences 
numériques comprennent les organismes 
gouvernementaux qui financent et régissent 
les initiatives nationales, les gouvernements 
provinciaux qui adaptent les programmes aux 
besoins locaux, ainsi que les services publics 
d’emploi qui soutiennent les transitions 

professionnelles par le biais de formations en 
compétences numériques.

•	 Définir et normaliser les services de 
soutiens intégrés : établir des définitions 
claires des services de soutiens intégrés 
admissibles, tout en laissant la flexibilité 
nécessaire pour répondre aux besoins 
individuels. Cette harmonisation entre les 
paliers fédéral et provincial garantira que 
l’ensemble des personnes participantes, 
peu importe leur région, bénéficient d’un 
soutien uniforme, adapté à des besoins 
diversifiés.

•	 Base de données centralisée des 
programmes de formation et des 
services de soutiens intégrés : Créer 
une base de données nationale et 
consultable regroupant les programmes 
de développement des compétences et 
les services de soutiens intégrés, classés 
par région, par public cible et par type 
de service. Cela améliorerait l’accès aux 
ressources, en permettant aux personnes 
et aux fournisseurs de services de trouver 
facilement les programmes pertinents. 
Des interfaces conviviales devraient être 
conçues pour répondre aux besoins des 

Recommandations
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différents types d’utilisateurs, notamment 
les personnes formatrices, les personnes 
conseillères et les personnes en recherche 
d’emploi, afin de faciliter la navigation 
dans le système.

•	 Soutien gouvernemental aux 
services de soutiens intégrés : Les 
gouvernements fédéral et provinciaux 
doivent accroître le financement des 
services de soutiens intégrés, tels que 
la garde d’enfants, le transport et l’aide 
financière directe. Ce financement devrait 
reposer sur des engagements pluriannuels, 
permettant aux organismes de mettre en 
place des structures de soutien à long 
terme et d’offrir des ressources constantes 
aux personnes participantes tout au 
long de leur parcours de formation et de 
transition vers l’emploi.

•	 Financement flexible et allocation des 
ressources : Mettre en place une stratégie 
de financement qui offre aux prestataires 
de services la flexibilité nécessaire pour 
allouer les ressources en fonction des 
besoins des personnes participantes. 
Les structures de financement devraient 
permettre de fournir un soutien 

personnalisé en faisant la distinction entre 
la formation aux compétences de base et 
les services de soutiens intégrés, afin de 
garantir que les différents programmes 
puissent accéder aux ressources 
appropriées sans être limités par des 
restrictions de financement rigides.

•	 Partenariats public-privé : Les 
gouvernements devraient encourager 
les partenariats entre les employeurs, 
les établissements d’enseignement et 
les organismes communautaires afin de 
développer des services de soutiens 
intégrés. Des initiatives comme ADaPT 
ont démontré le succès de ce type de 
partenariats.

•	 Coordination entre les différents paliers 
de gouvernement et les bailleurs de 
fonds : Favoriser la collaboration entre 
les gouvernements fédéraux, provinciaux 
et municipaux, ainsi que la communauté 
des bailleurs de fonds, afin de simplifier 
l’accès aux programmes et d’améliorer la 
connaissance des services disponibles à 
l’échelle du Canada. Un système intégré 
d’orientation professionnelle accessible en 
ligne soutiendrait les personnes en début 
de parcours de formation ou de carrière et 
leur offrirait des ressources continues.

Niveau organisationnel
Au niveau organisationnel, les principales 
parties prenantes de l’écosystème de 
formation aux compétences numériques 
incluent notamment les établissements 
d’enseignement, les entreprises privées, 
les PME, les organismes sans but lucratif 
et les associations sectorielles. Ces parties 
collaborent pour concevoir, financer et mettre 
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en œuvre des programmes de développement 
des compétences numériques, en veillant à 
ce qu’ils soient accessibles aux personnes 
visées par des mesures d’équité. Elles offrent 
également de la formation, du mentorat, 
des placements professionnels ainsi que 
des soutiens intégrés, tels que le counseling 
de carrière et l’aide financière, afin d’aider 
les personnes participantes à réussir dans 
l’économie numérique.

•	 Services de soutiens intégrés adaptés : 
Les organisations offrant des formations 
aux compétences devraient définir 
clairement les services de soutiens 
intégrés admissibles et utiliser un 
financement flexible pour répondre 
aux besoins diversifiés des personnes 
participantes. Elles devraient faire la 
distinction entre les composantes 
essentielles de la formation et les soutiens 
complémentaires afin de mieux aligner les 
ressources sur les besoins individuels.

•	 Financement durable et collaboration : 
Les organisations offrant des formations 
aux compétences devraient adopter 
un modèle de financement qui intègre 
plusieurs sources de financement ainsi 
que des partenariats avec des employeurs, 
afin d’assurer la continuité des services de 
soutiens intégrés. Le financement devrait 
être alloué spécifiquement aux services de 
soutiens intégrés complets, qui peuvent 
inclure l’aide financière, la garde d’enfants, 
le transport et le mentorat. 

•	 Conception inclusive des  
programmes : Veiller à ce que 
les programmes de formation aux 
compétences numériques, les outils, 
les plateformes et les ressources 

soient conçus dans une perspective 
d’accessibilité et d’inclusion, en répondant 
aux besoins diversifiés des personnes 
apprenantes grâce aux services de 
soutiens intégrés. Le recours à la co-
conception avec les parties prenantes et 
l’adoption de processus inclusifs et tenant 
compte des traumatismes permettent 
d’adapter les programmes aux besoins 
particuliers des personnes visées par 
des mesures d’équité. Le prolongement 
de ces soutiens au-delà de la période 
de formation, idéalement pendant au 
moins six mois, contribue à maintenir la 
confiance et le bien-être des personnes 
participantes. La prise en compte des 
besoins intersectionnels des personnes 
participantes est essentielle pour lever 
efficacement les obstacles à l’emploi et à 
la progression professionnelle.

•	 Amélioration de la navigation et de la 
collaboration interprogrammes : Les 
organisations offrant des formations 
aux compétences devraient concevoir 
des interfaces conviviales afin de 
faciliter la navigation entre les différents 
programmes et services de soutiens 
intégrés, permettant ainsi aux personnes 



37    

formatrices, aux personnes conseillères et 
aux personnes en recherche d’emploi de 
se connecter facilement. Cela favorisera 
les références croisées et la collaboration 
entre les organisations, afin d’améliorer 
l’accès aux services et l’efficacité de leur 
prestation.

•	 Mobilisation des employeurs : Les 
employeurs devraient établir des 
partenariats avec les programmes de 
formation aux compétences numériques 
afin d’offrir des placements professionnels, 
des stages et des occasions 
d’apprentissage intégré au travail pour 
les personnes visées par des mesures 
d’équité.

•	 Objectifs clairement définis et cadres 
d’évaluation : Les organisations qui 
offrent des programmes de formation 
aux compétences numériques devraient 
établir des objectifs clairs et mesurer 
leurs progrès en évaluant l’expérience 
des personnes participantes au sein 
du programme. Les évaluations des 
programmes ne devraient pas seulement 
se concentrer sur les résultats immédiats, 
comme les placements professionnels ou 
la durée de la formation, mais également 
sur les retombées à long terme, tant 
sur les personnes que sur leurs besoins 
sociaux ou communautaires. Ces données 
peuvent être recueillies par divers moyens, 
tels que des sondages, des quiz ou des 
entrevues, et devraient servir à orienter 
l’amélioration des interventions et des 
résultats des programmes.

Niveau individuel
Les parties prenantes individuelles de 
l’écosystème des compétences numériques 

incluent notamment les personnes en 
apprentissage et en formation, les personnes 
éducatrices et les personnes formatrices, 
les personnes conseillères en orientation 
professionnelle et les personnes mentores. 
Ensemble, ces parties prenantes créent 
un environnement de soutien axé sur les 
personnes en apprentissage, qui favorise le 
développement des compétences numériques 
et un accès équitable à l’avancement 
professionnel.

Les personnes éducatrices et les 
personnes formatrices
•	 Adapter le programme et offrir du 

soutien : concevoir un contenu accessible 
et culturellement pertinent, et créer un 
environnement inclusif en intégrant des 
pratiques tenant compte des traumatismes 
ainsi que des formats d’apprentissage 
flexibles.

•	 Suivre une formation en EDI : suivre 
une formation en EDI afin de mieux 
comprendre les besoins et les obstacles 
auxquels font face les personnes 
visées par des mesures d’équité, et 
être ainsi mieux outillées pour favoriser 
l’accessibilité et l’inclusion au sein de 
l’environnement d’apprentissage.

Les personnes conseillères en 
orientation professionnelle
•	 Offrir un accompagnement personnalisé 

et culturellement adapté : Utiliser les 
formations en équité, diversité et inclusion 
(EDI) et les approches tenant compte 
des traumatismes pour offrir des conseils 
individualisés, qui respectent le parcours, 
le contexte et les défis propres à chaque 
personne apprenante, afin de l’aider à se 
bâtir un parcours clair vers ses objectifs.
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•	 Favoriser l’accès aux ressources et 
aux réseaux professionnels : mettre les 
personnes en apprentissage en relation 
avec des ressources ciblées et des 
contacts dans l’industrie pour soutenir 
leur développement professionnel, en 
particulier dans les secteurs où les 
personnes visées par des mesures 
d’équité sont sous-représentées.

Les personnes mentores
•	 Suivre une formation en EDI et en 

compétence culturelle : suivre une 
formation en EDI ainsi qu’en sensibilité 
culturelle afin d’offrir un mentorat efficace 
et empreint d’empathie, qui tient compte 
des expériences propres aux personnes 
visées par des mesures d’équité.

•	 Partager des connaissances sectorielles 
et favoriser les connexions : offrir des 
informations sur les tendances du marché, 
les cultures organisationnelles et les 
parcours professionnels, tout en mettant 
les personnes en apprentissage en relation 
avec des réseaux professionnels qui 
améliorent leurs perspectives d’emploi et 
leur développement professionnel.

Les personnes en apprentissage et 
celles en formation
•	 S’investir activement dans la 

formation : faire preuve d’initiative dans 
l’apprentissage en utilisant les ressources 
disponibles, en sollicitant de la rétroaction 
et en établissant des liens avec des 
personnes mentores afin de favoriser leur 
développement.

•	 Fournir une rétroaction constructive :  
partager leur expérience vécue, 
leurs observations sur l’efficacité du 
programme et les pistes d’amélioration 
auprès des personnes éducatrices, des 
personnes formatrices et des personnes 
responsables de programmes, afin de 
contribuer à l’adaptation et à l’amélioration 
continue de la formation.

•	 Définir des objectifs professionnels 
et bâtir un réseau : établir des objectifs 
professionnels clairs et participer à des 
activités de réseautage pour se connecter 
avec des professionnelles et des pairs, 
dans le but de bénéficier de conseils et de 
saisir des occasions.   
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