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Mot d’introduction

Pour guider la nécessaire adaptation

En 2016, L'inis a pris la releve du Regroupement pour la formation en audiovisuel du Québec en tant
que mutuelle de formation du secteur de l'audiovisuel.

A ce titre, L'institut a le mandat de produire sur une base triennale une étude identifiant les besoins
de formation du secteur.

La présente étude a fait I'objet d'une vaste consultation aupreés des travailleurs, travailleuses, de méme
que de l'industrie. Cette consultation, menée au cours des deux derniéres années, a permis d'identifier
les modéles d'apprentissage a privilégier dans notre milieu. Elle a aussi permis I'élaboration des référentiel
et modeéle de compétences, des outils qui tiennent compte des transformations en cours et des tendances
se profilant dans plusieurs dimensions de 'activité humaine.

Car tout comme l'ensemble de la société, le milieu de I'audiovisuel n'échappe pas aux nombreux
changements en lien avec la démographie, I'économie, la technologie et I'environnement.

Or, aujourd’hui plus que jamais, la formation continue devient le fer de lance requis pour affronter

ces nouvelles réalités et les exigences accrues en matiére de productivité. Formation pour « savoir-faire »,
bien sOr - les compétences spécifiques a un métier demeurant toujours indispensables - mais surtout
formation pour « savoir-&tre », les compétences comportementales devenant tout aussi importantes
que celles techniques pour connaitre un parcours professionnel fructueux et valorisant.

Ces parcours peuvent d'ailleurs étre multiples et toucher différents métiers comme en témoignent
les exemples de cheminement de carriére proposés dans I'étude. Une premiére dans le domaine de
I'audiovisuel qu'il est important de souligner.

Nous tenons évidemment a remercier 'équipe derriére cette étude pour la qualité de son contenu.
Elle a été produite pour servir de guide a la nécessaire adaptation des intervenants et intervenantes
du milieu de l'audiovisuel qui souhaitent mettre la formation au coeur de leur développement.

Elle vous appartient maintenant, faites-en bon usage.

Judith Brosseau Christian Lemay
Présidente du conseil d'administration Vice-président, Formations mutualisées
L'inis L'inis



Remerciements

La réalisation de cette étude a été rendue possible grace a l'aide
financiere de la Commission des partenaires du marché du travail
(CPMT). Merci de votre appui et de la confiance que vous accordez
a L'institut national de I'image et du son (L'inis).

Une étude semblable ne se fait pas seule. Tout au long de la démarche,
I'Equipe s'est assurée d'étre constamment consciente des besoins de
I'industrie en se penchant sur les rles de chacun des travailleurs et
chacune des travailleuses, ainsi que sur les enjeux et opportunités
actuels et futurs des métiers pour le développement de compétences
nécessaires a court et moyen termes dans lI'industrie.

Pour ce faire, 'Equipe a utilisé des approches novatrices, participatives
et agiles afin de communiquer et impliquer les diverses parties pre-
nantes (Figure 1). Les associations, syndicats, organisations, travailleurs
et travailleuses de I'industrie ont tous collaboré aux nombreuses
étapes de consultation et de validation des résultats des analyses de
données. A ces 1 400 personnes qui ont été consultées par I'entremise
d’'un sondage, d’entrevues individuelles et de groupes de discussion,
merci infiniment de votre précieuse collaboration. Ici, vous vous
reconnaitrez.

Figure 1 - Parties prenantes de I'étude
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L'Equipe souhaite également saluer la contribution des 17 associations
membres-mutuelle de L'inis (ci-aprés nommées 17 associations) qui
ont été présentes a toutes les étapes de I'étude pour des consultations
enrichissantes et des rencontres de validation empreintes de bienveil-
lance envers les travailleurs et travailleuses passionnés de l'industrie.
Votre soutien a fait toute la différence dans les résultats de cette étude.

Enfin, a tous les employés et toutes les employées de L'inis qui ont
contribué, de prés ou de loin, a différentes étapes de I'étude selon
leurs connaissances, leur expertise et leur passion du milieu, 'Equipe
vous est grandement reconnaissante.
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Equipe de I'étude

Ca commence par une idée et puis
¢a devient tout autre chose.

PaBLo Picasso

Cette citation résume bien tout le chemin parcouru par cette équipe exceptionnelle.
Ainsi, pour assurer le succes de cette démarche, une équipe multidisciplinaire a été
mise en place. Tout au long de cette étude, les membres de I'équipe de I'étude seront

mentionnés sous le terme « ’Equipe ».
Linis
Samuel Escobar, Directeur

Programmes de formation professionnelle
continue, L'inis

Samuel Escobar est directeur de la Formation
professionnelle continue depuis septembre 2012.

A ce titre, il est également responsable des activités
de L'inis comme mutuelle de formation du secteur
de l'audiovisuel. De 2002 et 2010, il a été coordonna-
teur du programme Médias interactifs et de 2008 a
2014, conseiller pédagogique pour I'ensemble des
programmes.

Samuel Escobar n'est pas un nouveau venu dans

le monde de I'éducation. De 1989 a 1996, il s'est
investi comme conseiller pédagogique TIC, membre
du Comité des Sages, enseignant et enseignant-
ressource TIC au sein de la Commission scolaire de
Montréal, ou il a développé son expertise en matiere
de pédagogie. Entre 2000 et 2002, juste avant son
arrivée a L'inis, Samuel Escobar a travaillé dans le
domaine des médias interactifs a titre de chargé de
projets puis directeur de production au sein de feu
K-OS Multimédia. De 1998 a 2000, il a été éditeur en
chef des résultats et producteur délégué de différents
portails pour le Goal Media Group (NY). On lui doit
aussi la création et la conception d'un site Web
dédié au joueur de soccer Marcelo Salas.

Bianca Nolasco, M. Ed., Chargée de projets
- Formations mutualisées

Programmes de formation professionnelle
continue, L'inis

Détentrice d'un dipléme d'études supérieures spé-
cialisées et d'une maitrise en gestion de I'éducation
et de la formation, Bianca Nolasco travaille a L'inis en
tant que conseillére en formation et développement

de compétences aupres des 17 associations depuis
2018. Plus précisément, elle concoit des formations
visant le développement des compétences par des
stratégies pédagogiques créatives et innovantes,
adaptées aux besoins de perfectionnement et a la
réalité des travailleurs et travailleuses de l'industrie
de l'audiovisuel. De plus, elle produit et élabore
des projets de formation d’envergure, tels que

la formation sur la prévention du harcélement
(www.unefoisdetrop.ca) et I'étude macrosectorielle
sur les besoins de formations et de développement
de compétences. Ses principales responsabilités
dans cette étude étaient de gérer le projet ainsi que
les équipes internes et externes dans la réalisation
des objectifs spécifiques de I'étude, tout en participant
activement a la recherche et I'analyse des besoins
de formation de l'industrie.

Claudine Trudel, Coordonnatrice

de projets

Programmes de formation professionnelle
continue, L'inis

Coordonnatrice de projets, Claudine Trudel est

au service de la formation continue de L'inis depuis
2013. Elle orchestre plusieurs des étapes de la
présente étude.

Marisol Drouin, Coordonnatrice de projets
Programmes de formation professionnelle
continue, L'inis

Marisol Drouin est auteure et scénariste. En 2021,
elle rejoint I'équipe des programmes de la formation
professionnelle continue en tant que coordonna-
trice de projets, entre autres Elan et On tourne vert.
Elle participe a la coordination de plusieurs étapes
du projet de I'étude ainsi qu'a la relecture du rapport
de cette derniére.



Fondatrice de la firme Les Eclaireurs et chercheure
associée au Pdle médias de HEC, Louise Hélene
travaille dans le milieu de la culture, des médias et
du divertissement depuis plus de 28 ans. Elle a dirigé
pendant plus de sept ans le service de la Veille
stratégique concurrentielle de Radio-Canada, aprés
quinze années a la direction générale de la recherche
d'Astral Media Radio, devenue Bell Média depuis.

Louise Héléne est diplomée de I'Université de
Sherbrooke en marketing et en gestion de la créa-
tivité a 'Université de Montréal, et s'est spécialisée
a I'Ecole des dirigeants & HEC. Elle est également
engagée dans I'obtention d'un dipléme supérieur
en stratégie de l'intelligence d'affaires.

GESHUM

Fondatrice de GESHUM, Camille Thibodeau a

acquis aupres de PME et de grandes entreprises

une solide expertise dans I'ensemble des activités
des ressources humaines. Camille posséde plus de
25 ans d'expérience dans le domaine des ressources
humaines et du service a la clientéle. Formatrice
agréée, elle a également agi a titre de vice-présidente
ressources humaines pour le Groupe Forzani, de
méme qu’en tant que généraliste en ressources
humaines dans diverses organisations des secteurs
public et privé, de la grande et de la petite entreprise.
De plus, Camille est reconnue comme une experte
en matiére de gestion par compétences. Détenant
un 3¢ cycle en organisation apprenante, une maitrise
en gestion de la formation ainsi qu’'un baccalauréat
en administration des affaires (HEC), elle est aussi
membre de I'Ordre des conseillers en ressources
humaines agréés du Québec.

LEADEO

Cofondatrice de la firme LEADEO, Annie est spécialisée
dans la gestion de projets d'innovation et en Design
Thinking depuis plus de 8 ans. Gestionnaire et con-
seillere bilingue, dynamique et novatrice comptant
plus de 20 années d'expérience en apprentissage, en
développement organisationnel, gestion des talents

L'équipe

et leadership au sein de différentes entreprises de
multiples secteurs tels que les médias et communi-
cations, l'art et la culture, les transports, la finance,
I'assurance, les technologies, le manufacturier, I'éner-
gie, I'éducation et la santé tant privée que publigue.
Détenant une maitrise en gestion de la formation
ainsi qu'un baccalauréat en administration des
affaires de I'Université de Sherbrooke, elle est aussi
membre de I'Ordre des conseillers en ressources
humaines agréés du Québec.

LTBSERVATEUR

Tout ce que I'on mesure s'ameélicre”

Jacques contribue au domaine de la recherche et

de la statistique depuis plus de 30 ans. Il est reconnu
comme l'une des grandes compétences canadiennes
en matiére de planification et recherche socio-
économique et marketing par 'American Marketing
Association. Il est I'auteur de plusieurs ouvrages
scientifiques publiés par ITUNESCO, la FAO et le
Secrétariat de l'Intérieur aux Etats-Unis.

Isabelle participe a la réalisation de projets de
recherche en comportements des consommateurs
a L'Observateur depuis plus de 15 ans. Impliquée
dans la plupart des mandats de sondage d'opinion,
elle se distingue par sa compréhension facile des
divers enjeux de recherche marketing et socio-
économique.

Habile communicatrice, sa formation en droit

et en science politique lui confére une expertise
unique dans l'analyse des enjeux commerciaux.
Sous sa direction, L'Observateur a obtenu un presti-
gieux prix décerné par I'lCSC (International Council
of Shopping Centers) pour son programme de suivi
de la conformité du service a la clientéle. Reconnue
pour ses compétences en animation, Michelle a
dirigé plusieurs séances de formation, coaching et
créativité pour le compte de clients tels Aéroports
de Montréal, Sobeys, Intrawest Mont-Tremblant,
Subaru Canada, Téva-Neurosciences.



Tous les trois ans, L'institut national de I'image et du son (L'inis) — la mutuelle de
formation du secteur de 'audiovisuel reconnue par le ministere du Travail, de 'Emploi
et de la Solidarité sociale - a pour mandat de réaliser une étude macrosectorielle pour
répondre aux besoins de perfectionnement et de développement des travailleurs et
travailleuses de I'industrie.

Les membres de I'équipe pluridisciplinaire mise en place pour garantir la réalisation de cette étude
macrosectorielle sont mentionnés sous le terme « I'Equipe ». Dans cette édition amorcée en 2019, le
travailleur et la travailleuse en tant qu'individus sont au premier plan de la démarche de développement
de compétences. Ces derniers exercent souvent plus d'un métier pendant leur carriere et, fréquemment,
souhaitent développer des compétences spécifiques dans d'autres domaines ou départements, d'ou la
vision pluridisciplinaire soutenue par I'Equipe dans son travail. Compte tenu des expériences et appren-
tissages en variétés innombrables, il est impératif de s'inspirer de ces réalités pour constituer des activités
de perfectionnement qui répondront aux besoins de tous. Le milieu de I'audiovisuel est unique en son
genre; il en va de méme du développement de compétences qui lui est propre.

Chapitre I - L'étude

Le Chapitre | de cette étude macrosectorielle pose les bases du mandat et révele la rigoureuse méthodologie
mise en place par I'Equipe.

Mandat

Dire que l'industrie de l'audiovisuel vit d'importantes transformations est un euphémisme. Pour assurer
I'avenir de l'industrie, la formation continue est un levier stratégique au développement des compétences
de la main-d’'ceuvre du secteur. Force est de constater que celle-ci devra faire 'acquisition de compétences
clés qu'il est nécessaire d'identifier avec le milieu. Au savoir-faire exigé de facto s'impose davantage
gu'auparavant un savoir-étre qui requiert une intégration tout aussi intelligente et efficace au coeur des
activités d'apprentissage et de développement (section 1).

Objectifs de 'étude

Ainsi, pour cerner les besoins de formations et de développements, 'Equipe s'est fixée quatre objectifs
(section 2) :

1. Dresser le portrait de l'industrie, anticiper ses tendances et leurs impacts.

2. Définir des cheminements de carriére de travailleurs et travailleuses de l'industrie afin d'offrir des
parcours d'apprentissage personnalisés selon leurs besoins de développement a différentes étapes
de leur carriere.

3. Définir un référentiel de compétences comportementales essentielles facilitant I'identification de
développement des individus pour assurer une main-d'ceuvre qualifiée.

4. ldentifier les themes et sujets de formations a préconiser.



Méthodologie

Pour tirer le plein potentiel des informations recueillies tout en les validant simultanément, 'Equipe a com-
biné quatre méthodes d'enquéte pour atteindre ses visées (section 3).

Une veille stratégique a initié le processus en identifiant les variables d'influences via des sources académiques,
des études et de la littérature, dressant ainsi le portrait et les tendances de l'industrie. De concert avec la
firme L'Observateur, une approche quantitative a permis de consulter par voie de sondage les travailleurs
et travailleuses du milieu, a laquelle a suivi une approche qualitative de consultations sur le terrain par des
entrevues aupreés des travailleurs et de I'industrie. Finalement, c’'est par une approche collaborative orga-
nique que I'Equipe est parvenue a colliger les données obtenues aupres de Iindustrie (section 3.3.2) via des
consultations auprés des 17 associations membres-mutuelle de L'inis, du sondage et des entrevues indi-
viduelles et groupes de discussion, les mettant ainsi en relation pour leur donner sens et répondre aux
quatre objectifs de I'étude, en dressant un référentiel de compétences, I'élaboration de six profils représentant
des exemples de cheminements de carriéres possibles (section 2.3) et une liste des métiers du secteur de
I'audiovisuel.

Portrait et tendances de I'industrie

Certaines forces en présence laissent entrevoir le mouvement qui poussera a nouveau les travailleurs et
travailleuses de l'industrie de I'audiovisuel a devenir des apprenants permanents et des créateurs de valeur.
Le Chapitre Il révéele le portrait de l'industrie et ses tendances. Il se penche particulierement sur les implica-
tions directes et indirectes de ces derniéres sur les métiers et compétences, en visitant les quatre dimensions
d'influence fondamentales : la démographie, I'environnement, la technologie et I'économie.

Démographie, la société en profonde mutation

Démographiquement la société amorce un profond changement de par I'exode massif de la génération des
Boomers vers la retraite ce qui aménera une restructuration de I'économie (section 1.1.1). Il en découle une
pénurie de main-d'ceuvre déja tangible (section 1.1.2). Dans 10 ans, le nombre de naissances sera inférieur a
celui des décés ; la croissance reposera ainsi uniquement sur limmigration. Les générations des millénariaux
et des Z sont dorénavant en plus grande proportion sur le marché du travail et accélérent la transformation
numeérique, créant du méme coup de nouvelles compétences inhérentes aux formats, ainsi qu'une impor-
tance nouvelle accordée au respect de la diversité, de l'inclusion et des autres valeurs chéres aux plus jeunes
générations telles que I'équilibre entre la vie professionnelle et personnelle (section 1.2).

Environnement, les acteurs de changement

L'environnement devient également une préoccupation authentique pour les travailleurs et travailleuses
de l'audiovisuel, de méme que pour l'industrie qui impose désormais des normes. De concert avec une
conscience écologique grandissante (section 2) qui encourage l'apparition de plus en plus de plateaux verts,
une perspective sanitaire impacte tout aussi tangiblement I'environnement de travail. La santé mentale se
révele une valeur qu'il faut d'autant plus préserver dans un contexte post-pandémique ou l'adaptation
constante exigée devient source de pression accrue (section 2.2).

Technologie, I'ere de ’humanité augmentée

Le confinement lié a la pandémie de COVID-19 a incité un plus grand nombre de Québécois et Québécoises
a recourir aux réseaux sociaux pour atténuer l'isolement tandis que les plus jeunes se sont rassemblés dans
le métavers des plateformes sociales de jeux vidéo (section 3.1). Ceci a eu pour effet d'accélérer I'évolution
des formats audiovisuels et 'adoption des nouvelles plateformes de diffusion au détriment du cinéma en
salle. A I'tre numérique, les possibilités des travailleurs et travailleuses se trouvent augmentées par les
nouveaux outils (section 3.2), les productions virtuelles et le déploiement a plus vaste échelle de I'intelligence
artificielle (section 3.2.3).



Economie, I'ére de la globalisation

Enfin, le secteur de I'économie ne demeure pas en reste (section 4). Le public ne consomme plus ses contenus
de la méme fagon, comme le démontre la prévalence des abonnements aux plateformes américaines de
diffusion, qui concurrencent les services de vidéo sur demande locaux (section 4.1). Dans tous les cas, la cul-
ture et le savoir-faire de la main-d'ceuvre québécoise demeurent une pierre angulaire qui font se démarquer
le Québec sur I'échiquier de la globalisation (section 4.2). Toutefois, la pénurie de cette main-d'ceuvre reste
un enjeu criant, en milieu urbain comme en région. Une amélioration constante et soutenue des compétences
des travailleurs et travailleuses de l'industrie de I'audiovisuel québécois représente le défi de la deuxieme
décennie du 21¢ siecle, pour sécuriser un avenir de croissance, de durabilité et d'inclusion.

Chapitre III - Métiers et cheminements de carriéere

Au vu des données révélées précédemment par le sondage et les entrevues, le Chapitre Il va enfin
a la rencontre des travailleurs et travailleuses du milieu et guide les analyses en matiére de besoins de
développement de compétences et de cheminements de carriére.

Meétiers en audiovisuel

Une liste a été créée uniquement pour les fins de I'étude dans le but d'appuyer la recherche, I'analyse et les
résultats des données. Celle-ci compte plus de 700 métiers et représente au-dela de 27 000 travailleurs et
travailleuses, entreprises et salariés, répartis dans un éventail de 39 départements et domaines (section 1.2).
Elle ne constitue pas une liste des fonctions pour lesquelles les associations d'artistes sont reconnues
au sens de la Loi sur le statut de I'artiste ou pour lesquelles elles négocient des ententes collectives
avec des producteurs et productrices ou des associations de producteurs.

Cheminements de carriére

Toujours en se référant aux propos recueillis lors des entrevues, 'Equipe s'est inspirée du Design Thinking
(une approche centrée sur 'humain) pour élaborer six profils pour mieux saisir les besoins réels de dévelop-
pement des gens du milieu et leur réalité tout au long de leur carriére (section 2.3). Créés a titre d'exemple,
ces profils représentent plusieurs possibilités de cheminements pour évoluer dans le milieu. Voici une
illustration de 'un d'entre eux, celui du profil Créatif - Technique - Gestion :

BCIC)

4. Créatif - Technique - Gestion

Mes points de départ Mes motivations Mes défis

* Le milieu m'a toujours intéressé « L'expérience acquise + Gestion budgétaire difficile
dés mon jeune age « Le sentiment d'accomplissement « Conditions de travail (ex. manque

«Je savais que je voulais étre un meilleur « Raconter des histoires de respect pour le réle de I'artiste)
realisateur en fafsant + Le sentiment de faire la différence * La sécurité d'emploi n'est pas la
une formation dacteur + Travailler avec des créatifs dans le technique

+Une personne m'a donné ma chance et
m'a amené a cheminer dans le milieu

«Jai continué a étudier dans divers
domaines de l'audiovisuel

Ce qui fait la différence Ce qui permet de progresser Comment j'aime apprendre
+La volonté et la détermination « Etre accompagné des bonnes + Formation dans des milieux de travail
+Rigueur personnes et avoir des opportunités « Apprentissage dans Iaction
+Ouverture d'esprit, la capacité * Avoir appris a tout faire sur la «Stage

a s'autodévelopper production pour étre un meilleur « Mentorat

réalisateur

+Un environnement qui croit en nous
« Le talent (sortir du lot) et la chance

«Sensibilité de ce que le client veut
et sensibilité a l'auditoire

+ Echanger avec les pairs

Mes compétences clés Exemples de cheminement

« Gérer les priorités «Acteur, réalisateur, concepteur vidéo, producteur

« Faire preuve de polyvalence + Acteur, réalisateur, scénariste, producteur

« Assurer la synergie d'équipe *Monteur, réalisateur, producteur, scénariste

+Se développer en continu + Coordonnateur de production, régisseur, directeur de production,

assistant régisseur, chef logistique

« L'expérience de qui va me former est trés importante.

Avoir un lieu ou1 on a les équipements et pouvoir pratiquer. »




Repositionner l'individu au coeur du développement des compétences en offrant des parcours personnalisés
adaptés a ses besoins et réalités jouera un réle de premier plan dans la rétention et I'évolution des chemine-
ments de carriére du milieu. Un accompagnement dans son développement sera un incontournable, dans le
respect de ses ambitions autant que de ses compétences.

Compétences clés

C'est ce sur quoi se penche le Chapitre IV. Ces compétences, essentiellement comportementales, sont
modélisées et définies dans un référentiel. Le modele et le référentiel de compétences, dans les faits, per-
mettent le partage d'un vocabulaire commun et I'élaboration d'une structure auxquels il devient plus aisé
de se référer. Le modele et le référentiel facilitent l'identification des compétences et le développement de
ces derniéres pour accompagner la progression d'individus, autant que I'évolution d'une industrie en pleine
mouvance en offrant une main-d’ceuvre qualifiée.

Approche par compétences

Pour dresser le référentiel, 'Equipe souligne d'abord la différence entre les compétences spécifiques et
comportementales (section 1). Dans le premier cas, on référe plutét au savoir-faire en lien avec une exper-
tise technique ou professionnelle (section 1.1). Dans le second, il est davantage question de savoir-étre, des
compétences définies comme étant transversales - i.e. s'appliquant a plus d'un métier ou plan de carriére -,
transférables a différentes situations et postes, apprises par 'expérimentation sur une longue durée
(section 1.2).

Sélection des compétences

L'Equipe identifie et valide auprés du milieu les compétences comportementales garantes de réussite
en audiovisuel qui pourront influencer d'éventuels succes futurs (section 2.3).

Modele et référentiel de compétences

[l en résulte le référentiel de compétences comportementales de l'industrie de l'audiovisuel québécois,

de méme que son modele qui en synthétise les bases (section 3). Pour clarifier les compétences du modeéle
dans le référentiel complet, des indicateurs comportementaux ont été développés (section 3.2). Ceux-ci
refletent la réalité de I'industrie de 'audiovisuel et constituent des énoncés de comportement précis, spéci-
fiques et détaillés. Tous les travailleurs et travailleuses peuvent observer et développer des éléments d'une
de ces compétences pour évoluer selon les attentes de l'industrie. Bien que ces compétences particuliéres
ne soient pas consciemment intégrées par le milieu, les travailleurs et travailleuses consultés les expriment
intuitivement comme ce dont ils ont besoin pour réussir dans l'industrie. Les identifier clairement permettra
I'évolution positive de 'industrie par la qualification adéquate de sa main-d’'ceuvre. Ci-bas le modéle de
compétences comportementales de I'industrie de l'audiovisuel qui présente les 29 compétences selon les
catégories de chacune (axe des X) et les niveaux de progression (axe des Y). L'axe des Y du modéle com-
prend trois niveaux : la fondation, la performance et I'évolution. Ces niveaux favorisent le développement
et une progression de carriere dans l'industrie, peu importe le métier et I'expertise.



La performance

La fondation

Encourager
la diversité et
I'inclusion

Se développer
en continu

Faire preuve
de polyvalence

Composer
avec le stress

Faire preuve
de persévérance

Faire preuve de

civilité, respecter

I'environnement
et les normes

Faire preuve
d'autonomie

Prendre
des décisions
de qualité

Faire preuve
d'efficacité

Planifier
et organiser

Faire preuve
de rigueur

Gérer les priorités

Faire preuve d’efficacité

* Accomplit plus que la majorité des gens en essayant de toujours en faire plus ou faire mieux ;
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Stimuler
I'innovation

Faire preuve
d'ingéniosité /
débrouillardise

Faire preuve
de créativité

Faire preuve
d'agilité /
de flexibilité

Exemple de compétence

+ Agit rapidement et met 'emphase sur la productivité ;

Partager
son expertise

Avoir de I'impact
et de l'influence

Assurer la synergie
d'équipe

Etablir des
relations / réseaux /
partenariats

Donner et recevoir
de la rétroaction

Ecouter

Communiquer
de facon efficace

Etablir la confiance
et sa crédibilité

Collaborer

* Peut faire plusieurs choses en méme temps et les compléter avec succes ;

+ Agit avec un sentiment d'urgence et s'assure que les échéanciers sont respectés ;

+ Optimise l'utilisation des ressources disponibles ;

* Peut déléguer des taches au besoin pour faire arriver les choses efficacement.

Indicateurs comportementaux observables chez une
personne considérée compétente, un modéle a suivre.

Avoir le sens de
I'entrepreneuriat

Se démarquer
dans l'industrie
(découvrabilité)

Etre orienté
vers l'auditoire

Communiquer
la vision




Chapitre V - Besoins de développement

Si de nouvelles compétences voient le jour, il en va de méme des besoins de développement des travailleurs
et travailleuses de l'industrie. Le Chapitre V fait le pont entre ces deux concepts.

Besoins de formations et de développement

Comme il est mentionné au Chapitre Il, la pandémie a créé de nouveaux besoins de développement et
fragilisé certains métiers appelés a se transformer (Braham & Homsy, 2021). De nouvelles fonctions voient le
jour en raison d'une réorganisation du travail et des pratiques culturelles, par des circonstances économiques
et de développement technologique (Guilde canadienne des réalisateurs (Québec), 2021). La transformation
se fera a vitesse grand V, ce qu'attestent les réponses au sondage mené par L'Observateur de méme que les
entrevues réalisées aupres des travailleurs et travailleuses concernés.

lls souhaitent des formations (section 1.1), particulierement par themes, car les travailleurs et travailleuses
ne veulent pas nécessairement restreindre leur évolution de carriere a leur seul métier : ils cherchent parfois
a développer des compétences qui les ameneraient ailleurs professionnellement, tout en demeurant dans le
milieu de I'audiovisuel. Dans le temps, plusieurs en viennent ainsi a porter plusieurs chapeaux. Ce type de
cheminement n'est possible que si les offres de formation et opportunités de développement sont disponibles
universellement entre domaines et départements, permettant du méme coup aux individus de mettre a
profit leurs compétences dans d'autres sphéres de l'audiovisuel et faire évoluer leur carriére.

Inversement, certains métiers souffrent de ne pas bénéficier de formation reconnue officiellement par le
milieu (section 1.1.2), bien que disponible.

Quelques formations devraient également étre créées pour assurer une requalification ou un rehaussement
de compétences existantes, ce qui favoriserait I'apparition d'une main-d’‘ceuvre polyvalente.

Apprentissage et développement

L'Equipe a travaillé & regrouper I'ensemble des sujets de formations recherchés non seulement par les
travailleurs et travailleuses, mais aussi par l'industrie. Cependant, ce n'est pas tout de souligner l'importance
du développement des compétences, encore faut-il adéquatement le soutenir par une offre de formation
répondant aux besoins de perfectionnement des travailleurs et travailleuses.

Le modéle d'apprentissage et de développement élaboré par I'Equipe met de I'avant les préférences en
matiere d'activités d’'apprentissage des gens du milieu selon quatre éléments a la fois essentiels et complé-
mentaires favorisant un développement de compétences optimal, tel qu'illustré ci-bas.

Acquérir
de I'expérience
et expérimenter
Pratiquer Se tenir a jour
' et s'améliorer

Comprendre
le milieu et la base
pour mieux faire
mon travail

Se tenir a jour
et s'améliorer

Connecter Partager

Avoir de la visibilité

et se promouvoir Partager

son expertise

1



Développement de compétences optimal

Les besoins de développement reposent sur plusieurs composantes : les tendances et besoins de l'industrie,
ceux de la clientele ciblée et le contexte d'apprentissage dans lequel les personnes se développent (section
3). Pour combler 'écart de performance, certains ensembles d'éléments retiennent I'attention pour favoriser
un développement de compétences optimal des travailleurs et travailleuses selon leurs besoins individuels
et ceux de l'industrie :

« 'analyse des besoins de développement;

* le développement de la reléve;

+ le développement des travailleurs et travailleuses expérimentés;
+ le transfert des apprentissages en milieu de travail.

Pour l'analyse des besoins de développement de compétences, le modele d'apprentissage et de développement
précédemment mentionné ainsi que le référentiel de compétences présenté au Chapitre IV deviennent des
outils indispensables. L'Equipe fait état des réponses des travailleurs et travailleuses, experts et expertes
consultés. Elle constate dans un premier temps que les travailleurs du milieu assument souvent plusieurs
réles et fonctions au cours de leurs carriéres. Pour répondre aux attentes de l'industrie, ces derniers souhai-
tent conséquemment développer leur savoir-faire et leur savoir-étre basés sur leurs besoins individuels
(section 3.1).

Pour ce qui est du deuxiéme ensemble d'éléments favorable au développement de compétences, selon les
travailleurs et I'industrie, il faut d'abord miser sur celui de la reléve (section 3.2.1). Le profil de la reléve peut
étre déterminé par les jeunes qui intégrent le milieu, mais aussi par des travailleurs d'expérience provenant
d'autres secteurs d'activités. Cette reléve a besoin de formations de base sur le processus de production,
permettant une compréhension rapide du fonctionnement du secteur et une intégration plus efficace. Pour
la reléve dite « junior », des formations courtes sur le développement de compétences spécifiques (savoir-faire)
pourraient étre nécessaires en ce qui a trait a certains métiers d'entrée ou métiers de création en pénurie.

Pour la reléve plus expérimentée ayant exercé un métier hors secteur, celle-ci pourrait aussi bénéficier de
formations courtes pour assurer une reconnaissance de son expérience, tout en acquérant de nouvelles
connaissances pour un nouveau métier. Cette approche d'une plus grande polyvalence est en adéquation
avec les besoins de l'industrie.

La gestion de développement de compétences dédiée aux travailleurs et travailleuses expérimentés du
milieu est tres complexe de par la pluralité des fonctions et des cheminements de carriere diversifiés et
atypiques. Les travailleurs estiment qu'un rehaussement de compétences de méme qu'une requalification
des acquis professionnels s'avéreraient bénéfiques a cette main-d'ceuvre active et a sa progression de
carriere dans l'industrie (section 3.2.2).

Quant au transfert d'apprentissages en milieu de travail, il s'avére essentiel d'intégrer au développement
de compétences des moments de pratique ou d'échange avec le milieu entre la fin de la formation et
I'application de ses connaissances (section 3.3). Ces pratiques, identifiées lors de la conception d'un pro-
gramme ou d’'une formation, devront se faire par une expérimentation dans la durée soutenue par des
pairs, supérieurs immédiats, formateurs et coachs de méme que par des associations, pour en consolider
I'efficacité (Roussel, 2011).
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Pistes d’action

Ce dernier chapitre est un appel a I'action qui met de 'avant 22 initiatives concrétes regroupées en
sept approches liées a la formation continue :

1. Mettre I'apprenant.e au coeur de son développement
Analyser les besoins de développement

Intégrer les compétences clés

Former et développer les compétences

Intégrer la releve dans le milieu

Faire des partenariats

N o v M W N

Développer une vision a plus long terme

Ces initiatives concertées avec I'ensemble des intervenants et intervenantes concernés sont applicables des
maintenant pour obtenir des gains rapides, ou encore a moyen terme, en prenant le temps de procéder a
leur analyse et leur développement.

Les conclusions et résultats constatés serviront de tremplin a L'inis, a titre de mutuelle de formation, pour
sa prochaine édition de I'étude. Il ne suffit pas de tracer un état des lieux, aussi exhaustif soit-il ; il est main-
tenant nécessaire de batir sur ces assises pour que s'améliore I'industrie.

Le talent de la main-d'ceuvre de I'industrie audiovisuelle québécoise n'est plus a démontrer, mais pour
I'enrichir, humainement et professionnellement, des formations en synchronicité avec les parcours profes-
sionnels uniques des gens du milieu s'avéerent la clé de voUte de sa pérennité. Pour ce faire, les métiers et le
développement des compétences devront continuer de croitre de maniére ciblée, en conjuguant savoir-faire
et savoir-étre, dans un univers ou évoluent a vitesse grand V les technologies autant que les mentalités.

Le référentiel de compétences et son modele, de méme que le modeéle d’'apprentissage seront des outils
indispensables dans cette aventure.

Un dialogue doit étre encouragé entre les principaux joueurs de l'industrie et ses associations, pour
accompagner les cheminements de carriére des individus, dont le talent et la créativité sont reconnus ici
et a I'échelle internationale.

13



Table des matieres

MOT A'INEFOAUCTION ...ttt e e et et e et e erbeebsebeeabesebesbsenbeessesasesteenbeessesssesseenseens 2
REMEICIEMIENTES ...ttt e et e s be et e et e s st e sbaesbeeabeesbessbesbeesbeessesseesbeesseessesssaseensenns 3
EQUIPE @ FELUTE ...ttt 4
e T 010 = 11 =TT SSR PR 6

Chapitre | - L'étude

I 1 - 14 o - T N w21
2. Objectifs de I'étude.......... 22
3. Méthodologie .22
3.1 METNOTES A'ENQUALE ...euiveteiieteietriete ettt ettt ettt et stk ettt b et bbb et e bt st e b e sa et e b et st et ene st ebesetstebenens 23
3.1.T VeIllE SEratBIQUE ...ceuiieiee ettt ettt sttt st b et b et b et be et ae e 23
3.1.2 APProChe QUANTIEATIVE ..cceuiieeeeeieceete ettt sttt sttt ettt b bbb se e ee 23
3.1.3 APProChe QUAIITATIVE ..o.eieereeeeeeeerte ettt sttt sttt ettt b bbbt 23
3.1.4 ApProche CoOlAabOratiVe ..ottt 23
3.2 POPUIGLION B FELUAE.....c.ivtiieteieirieieertetre ettt ettt et et s e b e e st st ese st e e es e senessensesensensssenes 23
3.3 Etapes de 1@ AEMAICNE .........ccveeveeecveeeee et s s s saansaes 23
3.3.7T CONSLIUCLION AU PIrOJEE ...ttt ettt b et ettt e b st sbesee st saene 24
3.3.1.1 Identification et validation des tendances dans I'iNdUSLrie .........ccccveicnrcinneriecneenenns 24
3.3.1.2 Les MEAtiers @n EVOIULION .....c.ccvveiiiriectrccee ettt 24
3.3.2 Consultation aupres de IINAUSTIIE ......coueiiirieirerieereeret ettt ettt sbe e e 25
3.3.2.1 Schématisation du processus de ProduCtioN..........cecveeveererrerereriererereesesesereereessesesesessenes 25
3.3.2.2 Validation des besoins avec les professionnels et professionnelles clés ..........ccoceuunen. 26
3.3.2.3 RéEférentiel de COMPALENCES . ..cvvirriereirieteertrietet ettt ettt et b bbb benes 26
3.3.3 SONAALE 1 FECNEITNE ...ttt b ettt b et s se bt et 26
3.3.4 Analyse et validation de donnNées du SONAAZE .......coeeruirieiirierininieenieee ettt 27
3.3.5 Entrevues individuelles et groupes de diSCUSSION ......ccceueuiriererinieinieineieeeiest et 27
3.3.6 Entrevues avec l'industrie, consolidation des données du référentiel de compétences
et du développement des types de cheminements de Carriere .......cvveererreirerereersreeneseenes 27

Chapitre Il - Portrait et tendances de I'industrie

1. Démographie, la société en profonde mutation...... 29
1.1 Générations, les NOUVeaUX rapPOItS AE FOrCE .....coiririiirieieerietre ettt 29
1.1.1 L'exode massif des Boomers vers la retraite va restructurer '€CON0OMIe......cceceveverereeereeneenene. 31
1.1.1.1 La retraite est uUn coNCEPL fIUIAE .c.ccivieiriiieiieree e 31
1.1.2 Le défi du manque de main-d'ceuvre durera toute une déCennie......cccevecererecereresereeenereeenees 33
1.1.3 Cing générations sont désormais en cohabitation.........coeeevririeiirneennneeneeer e 35

1.2 Diversité, [€S NOUVEIIES FEAlILES ......c.oovvveiiieiiiricte ettt

1.2.1 La progression passe par I'iMmigration ......c.cocoereirinirinieeneeeeseseeieste et s seenens

1.2.2 La population intégre les valeurs d'inclusion

1.2.3 L'interculturalisme sera un sujet de débat sur I'iNtEZration .........coeeeerievirenieieniennereeseeeesieaens 45
2. Environnement, les acteurs de changement 47
2.1 ECOIOZIR, ON LOUIME VEIT ..ovveeveeeeveesaeiesieessssesse e ssss st s s s s s s s s s s s s sass s sasssaes 47
2.1.1 Les changements climatiques font pression sur '€CON0MIE.......ccccceireeererineniereneneeree e 47
2.1.2 DN TOUINE VEIT ittt b e b s be e 48
2.2 Santé, les nouvelles NOrMES de SECUNILE........cooreiereicerreeere ettt n e 49
2.2.1 Laneuroscience prendra Plus d'IMPOrTaNCE .......cceereirerteierierieereeesiet ettt ettt sa e ee 49
2.2.2 En postpandémie, 0N ChanNgE € VIE.......cecvueueeririeririnieieinieieieresie ettt sae s 52

14



. Technologie, I'ére de 'humanité augmentée.............c.ccovviricirnvirnrcirircencicnnsacnans 53

3.1 Communautés, les nouvelles fagons de S8 CONNECLET .....cccvivieirieririnieirieteeee ettt 53
3.1.T « QUI MMAIMIE IME SUIVE B iiuiieiiiiiiiiiiiieeieessitesieessieesteesiaeestteessseessseesseeesssessseesssaessesssesssesssesssseessseens 53

3.1.2 L'immersion donne naissance a de nouvelles plateformes de diffusion........cccecevevcvvcernenvenennn. 55

3.1.3 L'hyperpersonnalisation favorise I'appauvrissement des opinions et les scissions.................... 56

3.2 Nouveaux outils, nouvelles capacités, NOUVEAUX MArChES........cccovririeiriernireereeeeeee e e 56
3.2.1 Les objets connectés multiplient les moments de divertissement..........cocceeerevnennieneneneneenenn 57

3.2.2 La 5G ouvrira la porte a de NoUVElles ralités ..ot e 58

3.2.3 Lintelligence artificielle propulse la création audioVvisuelle..........ccverieineririnieienenneneeseneee 59

. Economie, I'8re de 12 GloDAliSALION ..........cccceueeeeeurrreeeerrieecresssesesssessssssssssssssssssssssssssssessssssssessssssssesssns 64
4.1 Productions, changement de mode de CONSOMMATION........cciviriirirererereeteretesee e eee e sreeeenees 64
4.1.1 Les plateformes américaines font pression sur I'économie canadienne.........c.cccceeereneenenennne 64

4.1.2 La protection passera par 1a réglementation .........cocceireerenneneeeee et 69

4.2 Globalisation, e QUEDEC danS 1€ MONUE........ooueiieieeeeeee ettt s s e st e st e e sare s sseeenes 72
4.2.1 Lidentification des ceuvres favorisera leur découvrabilité........c.ccceivieneninienenneneereeeene 72

4.2.2 Les talents et la technologie déterminent I'unicité de I'iNdUSTIiE......cccocvveriecerrennenieineneeneeeine 73

. ODSEIVALIONS CIES.....uuuiniiiiiiinintitit sttt et st ssasssasssasssasssasssasssasssssssssssssssssssssssssnsns 73
. MEtiers €N QUAIOVISUEL.......cueicueiiiiiiiiieiticnttnecsecntcnecsecsesse e sssessaessaessasssssssssssssssssssssssasanese 75
1.1 Catégorisation des métiers et des ProfeSSIONS .....cceiveirieiririeireteeret ettt sb ettt ebe b 75
1.2 LISTE ABS MEBTIEIS ..ottt ettt ettt sttt sttt s st e ekt e st e b et ese s be st e b e b esesb et esesbenessensenesbenesbensenens 76
1.3 EVOIULION AES MELIEIS ...vvvvevreeveeceseieeesiesses s s s s s sae s s s sses s ss s s s s sa st b s e saes e s s s s saessens 77

. Cheminements de CArTi€re . ...ttt ssss s ssseessssssesssssssssssssssesssesssesssesseee 79
2.1 ChangemeNtS €N PEISPECLIVE ....ccueciruireeuirteietertetest ettt et sb et sttt see st b et e bt e st s b et b et ese e b e s ebesbe e sbeneenesbeneane 79
2.2 Etapes du cheminement de carriere en aUdiOVISUE ...........c.eueueveveieeieeeaeseesseese e sssens 80
2.2.1 DBDULS .ottt bbbt nen et e neneas 81

202,20 EVOIULION t1ttttttrrittiteeite ettt 82

2.2.3 TranSTert A eXPEITISE . ueuiiiiieiiieiriet ettt ettt sttt ettt e bt e e st et ebesbensebesbenesbe s enessenens 84

2.3 TYPES de ChEMINEMENTS ..c.viviiriiitirirestetet ettt ettt st s et e st et et e bebesaesbesbesaesuesbessesnsensensensensons 87
Créatif — ADMINISTIAtIf. ..ottt 89
Cratif = GESTION .ttt sttt st e st n et 90
CrEatif = TECNNMIGUE ..ttt ettt b et b e bt b e bbb et bt e bt sb et e bt st ene et e e eb e beneeben 91
Créatif — TEChNIQUE — GESTION ..ottt ettt ettt st b e sttt bt e et et ebesbeneenen 92
GeStioN = INFIUBNCEUN = CrEatif....c.iiieieiierieere ettt sttt st ettt a b benaeben 93
Technique - Technologique — GEStioN = Créatif ........ccevvireierinieirre et 94

. ODSErVAtioNS CIES........couiiiiieiieiiiiniitetcrcr e sss s ss e s e s e ssessssasssssssassansaes 95
. Approche par COMPELENCES.........covciiireiereiineiinetnrterstessae e sae s saesesasssnans .97
1.7 COMPELENCES SPECITIGUES ..eviteiiiteieierieerie ettt sttt ettt ettt b et b et b e st et sbe e eb e st ene st et ebesbeseebenseneben 98
1.2 COMPALENCES COMPOITEMENTAIES....c.iiviiriirieirteietirteeset ettt s be e ere e e sbesae e sbe e esesaesesbesesessesaesensenensen 98

. SElECtion dES COMPELENCES.........ciiicirirerenererriescntosnssssnssssnssssnssssassssassssassssssssssassssassssassssassssassssasssssssssass 929
2.1 Collecte de données, identification et validation des compétences Clés.........cccveveenernenernennicnenenn 99
2.1.1 Recherche et demarChage ..ottt ettt 99

202 ALCIIEIS ettt et R et e r et eer et e 100

2.1.3 SONAAGE ..cviuietiieiietetee ettt sttt sttt b et a bbb bbbt h et he b et b bkt et e ekt e stk e b bebe e eben 100

2.1.4 ENTreVUES B FENCONTIES ...oiiiiieitieieeteeitestt ettt ettt st e st sbe e sb e st s e s b e b s besseesbeesbeebessbesseenseensesns 100

2.2 ANQIYSE AES MESUITALS .euveviieiietiieisieiee ettt ste et st e st e et e e e sbe s esesbesesbessesesaesessestesessensesessesessensesensansasen 100

15



2.3 Projection Srace auX tENUANCES .....c..cciruirieirteeeteteterte ettt ettt sttt b et ebe st e st st e e e bt e st et e s ebe st e e sbeneenes 102
2.3.1 Population québécoise, société en profonde Mutation ........ccoecverenennineineeeeeeeeee 102

2.3.2 Environnement, des acteurs de ChangemMEeNT........cccverirerieienenieinieeeesteeset ettt 102

2.3.3 Technologie, I'ere de I'humanité aUgMENTEE.........ceovieieeririererrecerree et 102

2.3.4 Economie, I'ere de 1a gloDaliSAtiON ...........ccuuveevervreeeeiesis e seeseessee s sessasssss s s snees 102

3. Modéle et référentiel de compétences............oeeeveervecrnrerircrcrecrcncnen. .103
3.7 MOAEIE AE COMPEALENCES ...ttt ettt b et bbbt et b et be s b et s bt e bt st et b e e ebe et et eb et esenbeneenen 103
3.1.1 Catégories 0@ COMPEALENCES. ...ccireirtireetirietetert ettt et et st e e s be st ebe st et st et e b e st e st ebe st e bt ebe e ebebe st ebensenes 104

3.1.2 NIVEAUX A€ PrOZIESSION...cuirieuietirteiirtetetesteitetetetestet et tesesbe st e st s be e ebe st ese st et ebesbenesbesbebesbentebebesesbesenes 104

3.T.2.T FONAATION ettt ettt ettt ettt bbb sbe b e bt et e b et et e b et nes 104

3.1.2.2 PerfOrmManCe ... .ottt 104

3.1.2.3 BVOIULION cotvrteeieieisi sttt 105

3.2 Référentiel de compétences COMPOrtEMENTAIES......ccviveirierieeierere et 106
3.2.7 Démarche et Validations........cocecirrieinneeireceeree ettt 106

T S0 1o 11T gV 1 o T3 of [N 107
1. Besoins de formations et de développement ...........ccccevvvirvireriiisnriesnnnns .109
1T FOIMALIONS ot s 111
1.1.7 FOrmMation Par tNEMIES ...ttt sttt sttt b bbbt ne b et 112

1.1.2 Métiers sans fOrmation FECONNUE........ccieiiirieerete ettt b ettt ettt 113

2. Apprentissage et dEVelOPPEMENL........oeiiiciiiciitietretretreereseses et e sasssaessaeseassesassesassesassssassssnns 114
2.1 Démarche utilisée pour batir le modéle d'apprentissage et de développement ........cccecevecerverirennene. 114
2.1.1 Les styles de perfectioNNEMENT .......ccvcireiririeirieieteree ettt sbe et ste s s besaebensesessenesnas 114

2.1.2 ACEIVItES /AP PrENTISSAZE .c.uivvirtiriirierieiieterteteteste st sre e st ste s s e et estessessessessessessesaessessesnesssessensensons 115

2.2 Modéle d'apprentissage et de déVelOPPEMENT....c.ivcirireireirereerer ettt 116
2.2.1 Situations réelles d'apprentissage selon e MOdele.........coecreirineinennineneeeee e 116

2.3 Motivations et freins @ apPreNtiSSAZE. ....ocu ittt sttt sttt ettt b et eeves 118

3. Développement de compétences OPtimal..........ooiiiiiiiiiiiniiiiiinneteetnretnsntesne e seas s sessesasssssnasanns 120
3.1 Analyse des besoins de déVEIOPPEMENT.......ccviiririeiriieeietstet ettt sttt sttt ebe st e e sbensesesbeneeses 120
3.2 Développement de la reléve et des travailleurs et travailleuses de I'industrie.......ccocccevveeeerreenenee 120
3.2.7 DeEveloppement de 13 FEIEVE ..ottt et et st 121

3.2.2 Développement des travailleurs et travailleuses de I'iNAUSLIie .......ccoeoeveveencnnineceeeee 121

3.3 Transferts des apprentissages en milieu de travail .......cccoevereininenenreeeeeeee e 122

1. Mettre I'apprenant.e au coeur de SoN dEVEIOPPEMENT .......couiiuiiieiirenirerirenirinnensensesstssasssasssasssasesas 124
2. Analyser les besoins de dEVelOPPEMENL........cicvveiiiiireiiiinniiiiintieissstiosssssissssssssossssssosssnssssssssssssssssssssss 125
3. Intégrer les COMPELENCES ClES.........uuiiiuiiiiiiiiietceneetcetntrne ettt sase s s sse s sae s saessssesenses 125
4. Former et développer |€S COMPELENCES........coiciriiiiiiiiniiineiinetesecesneseaeseaesesassesassssssessssessasssnesans 126
5. Intégrer la reléve dans 1€ MIlIQU ...ttt sesaes 128
6. Faire des Part@nariats ...ttt tesetesnessntssae s assesasse et sesasssssnssssnssssas s snssesnasanaes 128
7. Développer une vision a Plus IONG tEIME ........c.eiiiiiiiiiiieiinnienntesnessnesesnssesassesasssssssssssssssassssassssassass 129
L0 4 Lol 11 T 129

16



ANNEXE 1 — ELAPES A€ IELUTE.......uveveiecececeeeee ettt sa s st bbb s s s s es st s rens 131

Annexe 2 — QUESEIONNAITE ASSOCIATIONS ....uviiiiiiiiiitiee ettt esbe e e esabe e e seabee e sebreessabteeessbarseessbeessesrasesanes 135
ANNEXE 3 = SONUAGE c..euiviieiiiteiee ettt sttt ettt ea st ettt et e b et e s e s be st e b e st e st sb et e bt st ese st et ebe b es e et ensesesbe st ebesbenesbentenesbenene 136
Annexe 4 - Code de classification des ProfeSSIONS .......cccvvrieirrieennineerrer et 176
ANNEXE 5 — LiSte @S MEALIEIS ...ttt sttt s b et se bt bt 177
ANnnexe 6 — ENtrevues iINAIVIAUEIIES ..ottt e st e 192
Annexe 7 - Entrevues individuelles - Questionnaire semi-dirigé.......c.coevrirrirerneneerereeseereree e 193
Annexe 8 - Entrevues individuelles - Résultats détaillés en lien avec le cheminement de carriére.............. 194
ANNeXe 9 — Ateliers de COMPELENCES.....c.coiriririeieteteertet ettt sttt ettt ettt b st e b et et et b et ebesbe e ebesaenesbeneene 197
Annexe 10 - Référentiel de compétences COMPOrtEMENTLAIES ......ccoevirvirieiririeinieireeere et sbe e 198
Modele de compétences COMPOIrtEMENTAIES .....ccvirieiriiiririeerieieesret et sre s sse e ssestesessesessessesessensesessaneas 198
Catégories de compétences comportementales retenues (aXe deS X) .ovvuveverererrerieereennenrerierienseseessesenees 199
Niveaux de ProgressSion (AXE GES YY) e rierririeiriertetere et sttt b ettt b et e s be st e bt sbe e ebesee st st eneesessenesbenaenens 199
FONAATION .ttt st b et b e s b et bt e e e b et bt e st e b et es e b et eb e s b enesbe b enesbe e ebe st eneebenaerens 199
PEITOIMMIANCE .ttt ettt b et be st et bt e st e b et e btk ea e e b et e bt be b ebe st enesb et enesbe e ebe st eneebenaebeas 199
EVOIULION ottt ettt s s st s s s s s s s e e s s es st bbb s s s s st st st sas st sanres 199
Indicateurs comportementauX de COMPETENCES ......vcivieeriirieerieieerietsteeeese st sresseestessesestesessessesesseseesessesens 200
ANNEXe 11 — ENLreVUES INAUSTIIE c..cuiiiieiicieiieerteet ettt sttt a et st sa et 208
ANNEXe 12 — GroUPES A€ AISCUSSION . ..cueuiriiirtiieiieteiet ettt sttt et se et s e et sb et b et e e b e e bt b e e ebesbe st s be e ebesaeneene 209
Annexe 13 - Liste de sujets de fOrmMationsS........cco ettt ettt e 210
1o FINANCEIMENT .ttt b s b e s b e s bt e bt e bt e bt e st et e s et e e e nb e b e sbesbesbesbeemeesneneeneennans 210
2. Logiciels - NOUVEIIES tEChNOIOZIES......c.couiiiiieeeieee ettt sttt sttt 211
3. Affaires - Développement — DECOUVIabIlite ........cccviirinieinieieeieree et 212
4, Gestion de carriére - Méthodologie de travail.......ccoecverieinierininieireeeeieese e 213
5. GESHION = PrOGUCHION c.veueiitcietetetet ettt ettt st st st se bttt b et e s b e enes 213
6. Droits - CONAItIONS @ traVail ..c.ceeueiieirieieieee ettt 215
7. ECHIUNE = SCANAIISAtION ..cvunveeceeceeeiesee e seeese s st sss s s s st sae s ssse e s s ssessssa s s st sssass s sassssnsansen 215
8. Artisans (direction artistique / décors / costumes / coiffure / maquillage) ........ccceeeerevereneenennenene. 216
9. SANTE €1 SECUITE QU trAVAl .e.eeuerieeirieieerieeee ettt sttt b e sttt ekt et et e s ebesbeneenes 217
10. Interprétation - Membres UDA €T ACTRA ...ttt estet et be e sbe st esesbe st sseste e sseseesessesessensenens 218
11 RBAIISATION ...ttt ettt b etk bttt b st b st bbbtttk ae e b e bt b bt a s b e bttt eb e sebenen 219
12, FOrmations teChNIQUES @ SUJELS VAIIES.....ccciiiiriirieiiririeresese st sesae e stesaesbestestesressessessaessessensensens 220
GIOSSAIIE ...ttt b et b e st e e bt e bt e b et e b et e st b et e a e b et e b e b e a e e b et e Rt s h et e bt et ene b et eb et eneebeaeneben 223
Références bibliographiQUEs ...ttt sttt eben 229
CFEAILS ...ttt ettt ettt b e st e st e b et e st s b et e b ke st e b et e st e b e st e he b e Rt e b et e Rt s b et e b e st e Rt ek et ebe et e st et eneaebn 236

17



Tableau 1 - Proportion des Québécois.es de certains métiers qui utilisent I'anglais au travail

€N 20771 ELEN 2076 ittt sttt et b e bbb aesne e b reen 46
Tableau 2 - Taux d'adoption des technologies des QUEDECO0IS.eS €N 2027T....c.cccceveeriererinieerienisenieeseseee e 57
Tableau 3 - Catégories des métiers et des professions de I'industrie de l'audiovisuel ...........cccoveerrereenennen 76
Tableau 4 - Métiers et domaines d'activités en EVOIULION ..........cccccveeciniiicinnice e
Tableau 5 - Perception du ChaNGEMIENT ......c.o ittt
Tableau 6 - Préférences de style de perfectionnement (SONAAEE)......cceveeriererenieirieenereereeee e
Tableau 7 - Théme de formation : FINANCEMENT ..ottt sttt sttt
Tableau 8 - Théme de formation : Logiciels - Nouvelles technologies
Tableau 9 - Théme de formation : Affaires, développement et découvrabilité..........cocccveririnecerenirenienennenn 212
Tableau 10 - Théme de formation : Gestion de carriére et MEthodoIOgIe .......ccovveeriereririeceniieeeereee e 213
Tableau 11 - Théme de formation : Gestion et ProduCtion ........cccocveeierrenennereeee e 214
Tableau 12 - Théme de formation : Droits et conditions de travail ..o, 215
Tableau 13 - Théme de formation : ECriture et SCENATISAtION ........cvveveerveieeisereesiessssiesssssss s sssssesssssesenss 216
Tableau 14 - Théme de formation : Artisans (Direction artistique, décors, costumes,
COIfTUrE, MAGUINIAEE) . .eevirieeieiiieieteeete ettt sttt b et st b e sae st e e ebessenees 217
Tableau 15 - Théme de formation : Santé et SECUrité au travail .........coeeverrieirnieernececeree e 218
Tableau 16 - Theme de formation : Interprétation (Membres UDA et ACTRA) .....ccocvvvverierenenieneneneniesienenne 219
Tableau 17 - Théme de formation : REAlISAtION .........cevevieiiiniiieiccte e 220
Tableau 18 - Formations teChNIQUES @ SUJELS VAri€s.......cccoiriririeinenieenieeerte ettt 221
Figure 1 — Parties prenantes de IETUAE ...ttt st st sttt et s be b e s sbensenas 3
Figure 2 — Les NeUf MEATIEIS FENCONTIES.......ccvirieirieerieeesietetesteses et sbe e sbesesbessesesseseesestesessensesessesessensesesen 25
Figure 3 - Processus de production et proportion des répondants et répondantes du sondage
ceuvrant dans [es diffErentes BLaPES. ...ttt 26
Figure 4 - Evolution de la population du Québec par génération de 1901 8 20371 ....cc.cevueveereeeereeneresreereeresenen. 29
Figure 5 - Population du Québec selon I'age et la génération en 2023 .......c.ccviririinernenieieneeeeeeeeeeeseeaes 30
Figure 6 - Population active versus I'ensemble de la population québécoise selon I'age
et 1eS ENErationNs €N 2023 .......c.ciirieieiririeierrieiee ettt ettt etttk st b et b et bene 31
Figure 7 - Evolution de la population du Québec &gée entre 15 et 64 ans, de 19071 & 20371 .....cccovvvvververrennne. 33
Figure 8 - Evolution de la population du Québec selon l'accroissement naturel et migratoire
8 2007 @ 2037 ottt ettt R et be e neae e 37
Figure 9 - Proportion des néo-Canadien.ne.s par génération au Québec en 2020 ......cccccveveeenecerenenenienenes 38
Figure 10 - Proportion des Canadien.ne.s ayant subi des comportements non désirés en public,
en [igne ou au travail €N 20718 ..c.i ittt ettt ettt bt st bbb sae bt et nee 43
Figure 11 - Taux de bilinguisme de la population du Québec et des autres provinces
€N 19671 €L €N 207T6..eiuiiiiiiiiiiiic e e 45
Figure 12 - Proportion des Québécois.es et des Canadien.ne.s qui affirment ressentir
ES EMOTIONS NEZATIVES. ...ttt ettt b et b et bbbt et s b et e b e st e st st et ebe st e st ebe e ebenean 49
Figure 13 - Proportion des Québécois.es et des Canadien.ne.s qui affirment ressentir
€S EMOTIONS POSITIVES ...cviuietiieiirieiet sttt sttt sttt b bbb et s b et e b st e st st et ebe st enesbensesensen 51
Figure 14 - Proportion de la population qui fréquente au moins un réseau social de 2006 a 2021
et proportions par ENEratioN €N 2027 .......cccuvirieirieerienieenieeeesiesessessesesseesseseesessesessessesesseseesensesesses 53
Figure 15 - Palmarés des réseaux sociaux et la proportion des générations
parmi leurs UtiliSateurs €N 2027 ..ottt sttt ettt b bbb e 54
Figure 16 - Profil des répondants et répondantes du SONAAge........ccevueereriririenireneirereee et 63
Figure 17 - Evolution de la proportion des Québécois.es qui écoutent des contenus télévisés ou
cinématographiques sur Internet de 2007 a 2021 et taux d'adoption par génération en 2021..... 64

18



Figure 18 - Heures consacrées a I'écoute de contenus sur les plateformes traditionnelles

et numériques par génération en 2016 et €N 2027 .....ccocieiriirinieenieenereeset et 65
Figure 19 - Arrivée des services des plateformes de diffusion offerts au Québec de 2004 a 2021 ................. 65
Figure 20 - Abonnés aux services de vidéo sur demande au Québec en 2027 .......ccoueeverreerneererenrneenenienenes 66
Figure 21 - Proportion des travailleur.euse.s autonomes et salariés au Québec en 2015 ........ccocevvvvvvvvveniennnn 67
Figure 22 - Evolution des abonnements a des services de télévision par cable, fibre optique

ou satellite au Québec de 2005 a 2021 et taux d'abonnement par génération en 2021............... 70
Figure 23 - Revenus des entreprises de distribution de radiodiffusion canadiennes de 2014 a 2019............ 70
Figure 24 - Assistance annuelle totale au cinéma au Québec selon l'origine des films de 1985 a 2020......... 71
Figure 25 - Changement de profession / métier au cours des cing prochaines années...........ccoceceverveervennnes 80
Figure 26 - Les trois étapes du cheminemMeNnt d€ CArTIEre ......ocevrueuireririeeririeeerieeere et es e senes 80
Figure 27 - Formation effectuée en lien avec le principal MEtier eXercé ..........ooveverenenenenienieniesenesesnenens 81
Figure 28 — DEfINItioN de COMPABLENCE......ccuiiieiiteeee ettt et sttt st sb et b s 97
Figure 29 - Deux prinCipaux types d€ COMPEALENCES .....cocerueirertrririeerietetestetet ettt et e st be st st s be e sbesee e sbeeebeneas 98
Figure 30 - Compétences sélectionnées [0rs du SONAAZe .......cceevueiririeirieiinenieeee et 100
Figure 31 - Compétences NOMMEES [0rS dES ENEFEVUES ......c..evieuirieirtirieirieietesietste e ste sttt sie st et sae e ssessenens 101
FigUIre 32 — AXES AES X L AES Y ittt ettt s b sttt ettt et e sbesbe st e sbesbesbeebeeneeaseneeneen 103
Figure 33 - Catégories de compétences cOmMportemMentales reENUES........ccecvvvecvreriererereeesiereseseeesseeesessesens 104
Figure 34 - Modéle de compétences comportementales de I'industrie de l'audiovisuel ........c..coceceveeeneneencns 105
Figure 35 — FIChe 0@ COMPATENCE.....ii ittt ettt s b et be s et s be e e bt seenenbens 106
Figure 36 — Themes de fOrMation ..ottt ettt ettt be et ebesae e ebens 112
Figure 37 - Métiers nécessitant une formation officielle reconnue par le milieu .......cocccevevevnennineininnnens 113
Figure 38 - Liste des activités d'apprentissage par ordre d'importanCe.......ccoeceverieererneniereseneeeseeseneenens 115
Figure 39 - Modéle d'apprentissage et de déVelOPPEMENT........ccivieirerieirieererieesieteerseesreseesessesessessesessesessens 116
Figure 40 - Exemples de situations réelles et d'activités d'apprentissage selon le modeéle.......c.cccccevvevennenen. 117
Figure 41 - Principales variables qui favorisent ou qui freinent la motivation a l'apprentissage........c.cee.... 118

19






Chapitre I - L'étude

Pour ce qui est de l'avenir, il ne s‘agit pas
de le prévoir, mais de le rendre possible.
ANTOINE DE SAINT-EXUPERY

Dans les prochaines années, une des principales préoccupations au Québec sera
Iamélioration de la qualification de la main-d’ceuvre par le développement de compé-
tences reconnues en milieu de travail (Braham & Homsy, 2021). Dans un contexte ou
I'industrie de I'audiovisuel vit d'importantes transformations, la formation continue
devient un levier stratégique au développement des compétences de cette main-d’ceuvre.

1.

Mandat

L'institut national de l'image et du son (L'inis) est la mutuelle de formation du secteur de I'audiovisuel. Tous
les trois ans, dans le respect de sa mission, L'inis a pour mandat de réaliser une étude macrosectorielle pour
répondre aux besoins de perfectionnement et de développement des travailleurs et travailleuses de l'industrie.
Une premiére étude a été réalisée en 2017 présentant ainsi les besoins de formation (RH Conseil, 2017).

Définition d’'une mutuelle

Une mutuelle de formation est un
regroupement d'entreprises soucieuses
de se doter de ressources et de services
communs de formation pour répondre

a leur problématique commune en la
matiére. Il peut étre question de difficul-
tés liées a 'amélioration de la qualification
et des compétences de leur main-d'ceuvre
ou a la gestion et a I'organisation de la
formation de celle-ci. En ce sens, une
mutuelle de formation vise a structurer,
développer et mettre en ceuvre des ser-
vices de formation. Il s'agit la d'un autre
moyen que la Loi met a la disposition des
entreprises pour les aider a remplir leurs
obligations." Dans le contexte de L'inis,
les entreprises sont remplacées par les
17 associations et syndicats regroupés
au sein de L'institut a titre de membres-
mutuelle.

Cette étude, amorcée en 2019, a pour mandat d'identifier
les besoins de perfectionnement et de développement de
compétences des travailleurs et travailleuses de l'industrie
de l'audiovisuel au Québec. Pour ce faire, elle répond
d'abord aux questions suivantes :

1. Quelles sont les tendances qui influencent I'évolution
de I'industrie de l'audiovisuel au Québec et qui pour-
raient avoir un impact sur les besoins de formations ?

2. Quels sont les principaux cheminements de carrieres
pour évoluer et se développer dans le milieu?

3. Quelles sont (et seront) les compétences clés pour
réussir dans ce nouvel environnement et dans ces
différentes étapes professionnelles?

4. Quels sont (et seront) les besoins en développement
des travailleurs et travailleuses du secteur de la
production audiovisuelle ?

Un mandat ambitieux pour une premiére consultation
auprés du milieu. Toutefois, une question est vite survenue :
a quelles compétences pourrait-on faire référence dans ce
développement? Pour y répondre, un nouveau projet s'est
ajouté : créer un référentiel de compétences. Oui, mais
pour qui?

1. La Mutuelle de formation - Commission des partenaires du marché du travail (2008).

https://www.cpmt.gouv.qc.ca/formation/mutuelles.asp.
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Un premier démarchage sur les métiers de I'industrie a révélé I'opacité du sujet et 'ampleur du terrain
a sonder : plus de 700 métiers, répartis dans plusieurs départements et domaines d'activités, sans liste
de référence officielle pour l'industrie. Pour les fins de I'étude, cette liste devait d'abord étre dressée.

Le travail de recherche s'est avéré plus complexe, mais plus fructueux que I'Equipe ne limaginait initialement.
Le contexte pandémique allait quelque peu bouleverser le processus et les étapes de cette étude et en post-
dater la finalité d'un an, soit en décembre 2021 plutdt que décembre 2020.

Ce prolongement de I'enquéte de terrain a toutefois permis de mesurer I'état d'esprit avant, pendant et
apres le confinement et la richesse découlant d'une pluralité de points de vue. De plus, cette période de
turbulence a mis de 'avant une pénurie de main-d‘ceuvre pour certains métiers plus spécifiques. L'Equipe
a tiré profit des nouvelles informations découlant de ces événements sans précédent pour en récolter les
données collatérales. Bien sdr, nous avons profité de I'occasion pour les cueillir au passage.

2.
Objectifs de I'étude

L'identification des compétences essentielles pour travailler dans le domaine de l'audiovisuel est au cceur
de la démarche entreprise dans le cadre de cette étude. Qu'elles soient du domaine du savoir-faire ou

du savoir-étre, ces compétences doivent étre intégrées avec intelligence et efficacité lors des activités
d'apprentissage et de développement.

Afin de répondre aux besoins de formation, aux perspectives de développement des compétences et
soutenir, par les activités d'apprentissage, le cheminement de carriere des travailleurs et travailleuses de
I'industrie de l'audiovisuel du Québec, quatre objectifs sont fixés, en phase avec les besoins exprimés :

1. Dresser le portrait de l'industrie, anticiper ses tendances et leurs impacts.

2. Définir des cheminements de carriére de travailleurs et travailleuses de 'industrie afin d'offrir des
parcours d'apprentissage personnalisés selon leurs besoins de développement a différentes étapes
de leur carriere.

3. Définir un référentiel de compétences comportementales essentielles facilitant I'identification de
développement des individus pour assurer une main-d'ceuvre qualifiée.

4. ldentifier les themes et sujets de formations a préconiser.

3.

Méthodologie

La démarche méthodologique de I'étude a suivi le sillon des objectifs précités. Il fallait d'abord vaincre
I'opacité du sujet par une démarche exploratoire créative qui permettrait & 'Equipe de tirer le plein potentiel
des informations recueillies lors des entretiens et surtout, de valider celles-ci tout au long du parcours de
I'enquéte.
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3.1 Méthodes d’enquéte

Pour cela, 'Equipe a combiné plusieurs méthodes d’enquéte réparties et juxtaposées tout au long de I'étude.

3.1.1 Veille stratégique

Afin d'obtenir le portrait et les tendances de l'industrie, 'Equipe a effectué une veille auprés de sources
académiques d'études et a examiné la littérature existante, complétant ainsi une analyse prospective des
courants émergeants au Canada et a l'international. Elle a ainsi identifié les variables d'influence. Des entre-
vues ont également été réalisées aupres d'experts pour récupérer les informations manquantes, ou encore
vérifier concrétement certaines théories. Cette vigie s'est effectuée tout au long de I'étude. Une étape de
démarchage et de balisage a aussi été réalisée pour définir la liste des métiers qui devaient constituer
l'univers de référence de I'étude.

3.1.2 Approche quantitative

Un sondage quantitatif a été complété pour permettre de consulter le vaste bassin des travailleurs et
travailleuses de l'industrie québécoise de l'audiovisuel. Tous ont été sollicités par courriel. Le questionnaire,
administré par le biais d'une plateforme Web, était disponible en francais et en anglais, selon les préférences
du répondant ou de la répondante.

3.1.3 Approche qualitative

Le volet qualitatif de cette étude repose principalement sur des consultations qui ont pris la forme
d'observations sur le terrain, d'ateliers de Design Thinking? ainsi que des entrevues individuelles et de
groupes semi-dirigées.

3.1.4 Approche collaborative

Les membres de I'Equipe ont collaboré de facon organique tout au long du processus, du premier atelier
jusqu'a la rédaction de ce rapport, permettant a tous d'établir les relations entre les données et les étapes
de chacun.

3.2 Population de I'étude

Au total, plus de 1 491 personnes de l'industrie ont été consultées a travers la démarche :
* Atelier avec les 17 associations - Novembre 2019

* Entrevues avec neuf travailleurs et travailleuses de métiers différents et principalement des métiers
pivots - Décembre 2019 et janvier 2020

* Atelier sur les compétences clés pour réussir dans le milieu avec plus d'une cinquantaine de travailleurs
et travailleuses de l'industrie - Février 2020

* Sondage aupres de 1 340 répondants et répondantes, dont plus de 900 ont signifié des besoins
de formation (comprenant 267 métiers différents dont 174 avaient plus de 2 métiers en fonction)
- Juin 2020 a janvier 2021

* Entrevues individuelles avec 29 travailleurs et travailleuses provenant de plusieurs métiers et de
divers départements et domaines en audiovisuel - Mai et juillet 2021

* Huit groupes de discussion auxquels ont participé 20 personnes au total - Juin et juillet 2021

e Entrevues avec 10 professionnels et professionnelles de l'industrie - AoQt a octobre 2021

2. Design Thinking : Une approche de résolution de problemes complexes centrée sur les besoins des personnes et axée
sur I'innovation et la collaboration. Elle vise a développer de nouvelles solutions qui créent de la valeur pour les personnes
et 'organisation. (Adapté et traduit par Leadeo.)
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3.3 Etapes de la démarche

Une donnée ne vaut rien si elle n'est pas confrontée a la réalité. La démarche comptait six étapes permettant
de recueillir les hypotheses et les données puis de les valider a plusieurs reprises auprés des travailleurs et
travailleuses, associations et experts du milieu.

1. Construction 2. Consultation 3. Sondage
du projet auprés de l'industrie et recherche
ol
i —
o o —
o — —
2@ 2, =6
4. Analyse 5. Entrevues 6. Entrevues avec l'industrie,
et validation individuelles consolidation des données pour
des données et groupes de le référentiel de compétences
du sondage discussion et le développement des types

de cheminements de carriére

Ces six étapes sont expliquées dans le texte qui suit et détaillées dans un tableau a 'Annexe 1.

3.3.1 Construction du projet

Pour jeter les bases, la quéte d'information a débuté a 'automne 2019 et avait comme premier objectif
I'identification des tendances de l'industrie et I'évolution des métiers. Quels enjeux et opportunités pour les
travailleurs et travailleuses de I'industrie ? Existent-ils des écarts entre les besoins de développement et la
réalité ? Ce sont ces écarts qui définissent les fondements de I'élaboration des programmes de formation.

Un questionnaire a été envoyé aux 17 associations pour connaitre les attentes du milieu de I'audiovisuel
et valider certaines hypothéses (Annexe 2).

3.3.1.1 Identification et validation des tendances dans I'industrie

Un premier atelier a eu lieu en novembre 2019 avec un groupe constitué des 17 associations, directeurs et
directrices des programmes longs (écriture, télévision et cinéma) de L'inis, ainsi que deux organismes invités,
Compétence Culture et la Commission des partenaires du marché du travail (CPMT). Les échanges ont permis
d'identifier les tendances qui affecteraient le plus l'industrie ainsi que ses travailleurs et travailleuses.

3.3.1.2 Les métiers en évolution

Cet atelier avait également pour but de cibler les besoins de développement pour les métiers les plus

a risque, nécessitant un développement plus urgent de compétences. Toutefois, a cette étape, trés peu de

métiers ont été identifiés comme tels. Ce sont plutdt des besoins de développement de compétences com-
portementales (savoir-étre) qui sont apparus comme primordiaux, ainsi que quelques compétences spéci-

fiques plus techniques (savoir-faire).

24



Chapitre I - L'étude

@ 3.3.2 Consultation aupres de I'industrie

L'Equipe a validé I'étonnante conclusion précédente par des entrevues avec des professionnels et profession-
nelles clés de l'industrie, ayant un métier central, c'est-a-dire c6toyant plusieurs métiers différents au cours
du processus de production audiovisuelle. Celui-ci modélise toutes les étapes comprises entre la création
d'une ceuvre audiovisuelle jusqu'a sa distribution ou diffusion. Les neuf métiers des personnes rencontrées
sont présentés a la Figure 2.

Figure 2 - Les neuf métiers rencontrés

Productrice / Scénariste /
Réalisatrice (fiction)

Producteur
Superviseur musical (documentaire, fiction,
. télévision)

1r¢ assistante Productrice en

réalisatrice Entrevues avec production publicitaire
professionnel.le.s

Réalisateur / Superviseur Réalisateur / Scénariste
en animation (documentaire et fiction)

Réalisateur / Scénariste Producteur télévision
(fiction et télévision) et créativité numérique

3.3.2.1 Schématisation du processus de production

Grace aux consultations précédentes, 'Equipe a pu élaborer le processus de production, lequel a permis
de mieux comprendre la dynamique des métiers et leurs interactions les uns avec les autres (Figure 3).
Ce schéma a fait I'objet d'une validation par des collaborateurs et collaboratrices de l'industrie et des

17 associations. Lors des entrevues subséquentes, 'Equipe s'est assurée de la représentation de chaque
catégorie dans I'échantillon de la recherche.

A I'étape suivante du sondage, a la question : « A quelle(s) étape(s) contribuez-vous habituellement dans

le processus de production ? », les répondants et répondantes ont affirmé ceuvrer majoritairement a I'étape
de la production, soit au tournage (74 %) ou hors tournage (37 %), a la préproduction (54 %) ou encore en
postproduction (32 %). 28 % d'entre eux investissent majoritairement leur temps a I'étape de l'idéation, du
développement et du financement, tandis que 13 % se consacrent davantage a la distribution et a la diffusion.
Il estimportant ici de noter que plusieurs métiers travaillent a plus d'une étape (ex. réalisateur, directeur

de la photographie, direction artistique/décors, etc.).
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Chapitre I - L'étude

Figure 3 - Processus de production et proportion des répondants et répondantes du sondage ceuvrant
dans les différentes étapes?

74 %

Production
(tournage) 32 % 13 %

Distribution

54 %

Préproduction 37 % Postproduction et diffusion

Production
(hors tournage)

Source : Sondage mené dans le cadre de cette étude, dont les résultats sont a 'Annexe 3.

3.3.2.2 Validation des besoins avec les professionnels et professionnelles clés

Mis a part les nouveaux métiers liés aux développements de la production numérique et quelques métiers
souffrant d'un manque de main-d'ceuvre, aucun autre n'a été identifié a risque. Les travailleurs et travailleuses
interrogés ont principalement souligné des compétences comportementales a développer, pour leur métier
et pour les métiers avec lesquels ils sont en interaction.

3.3.2.3 Référentiel de compétences

Quelles compétences comportementales le secteur devrait-il développer ? Aucun référentiel n'existait dans
lindustrie. C'est a cette étape que I'Equipe a compris que I'élaboration d'un référentiel de compétences
comportementales spécifique a l'industrie de I'audiovisuel s'avérait essentielle.

Un premier exercice de tri a été réalisé par 'Equipe de concert avec L'inis en prévision de rencontres avec le

milieu. En février 2020, trois ateliers ont eu lieu avec les travailleurs et travailleuses de l'industrie. Le premier
atelier invitait les travailleur.euse.s autonomes et contractuel.le.s, le deuxiéme les entreprises et les salarié.e.s
et le troisieme, les 17 associations. Au total, plus d'une cinquantaine de personnes ont participé a ces ateliers.

L'Equipe a effectué une analyse de toutes les compétences sélectionnées et en a retenu plus d’une trentaine
qui ont été incluses dans le sondage. Ces compétences, validées par les répondant.e.s et les 17 associations
sont présentées au Chapitre IV.

@ 3.3.3 Sondage et recherche

Le sondage avait comme principal objectif de soutenir statistiquement le positionnement des travailleurs et
travailleuses de l'industrie de I'audiovisuel dans le cadre de la démarche globale sur I'évaluation et I'évolution
des besoins en formation.

Réalisé par la firme L'Observateur, le sondage concerne principalement la description sommaire du métier
pratiqué, le profil des travailleurs et travailleuses, les compétences qui s'y rattachent, les besoins de perfec-
tionnement professionnel, les changements de carriére ainsi que 'opinion sur les grandes orientations de
I'industrie. De plus, ce sondage a permis de recadrer les divers métiers, les départements et les domaines
de l'audiovisuel.

Au total, 1 334 questionnaires ont été remplis durant la période d'étude, laquelle s'est vue prolongée en
raison de la pandémie. Le sondage a eu lieu de juin 2020 a janvier 2021. Le rapport intégral du sondage de
L'Observateur ainsi que sa méthodologie détaillée se trouvent a 'Annexe 3 de ce rapport.

3. Seule exception, le secteur de I'animation, dans lequel il n'y a pas d'étape hors plateau.
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ks

2-0 3.3.4 Analyse et validation de données du sondage

De janvier a avril 2021, I'analyse des données du sondage jumelée a leur validation auprés des 17 associations
s'est poursuivie. Cette étape a été particulierement importante, car un mois plus tard les entrevues individu-
elles et les rencontres de groupes allaient débuter. La validation des résultats a orienté I'angle des entrevues
et des groupes de discussions. L'Equipe a pu analyser la structure d'un référentiel en fonction des catégories
de besoins et des compétences les plus identifiées par I'industrie lors du sondage et des consultations.

3.3.5 Entrevues individuelles et groupes de discussion

Les entrevues individuelles auprés des professionnels et professionnelles et de I'industrie, ainsi que les
groupes de discussion aupres des groupes de métiers ont lieu de juillet a septembre 2021. D'une part,
celles-ci ont permis la validation des résultats du sondage sur le terrain et d'autre part, d'aller a la rencontre
des travailleurs et travailleuses pour comprendre leur réalité, en apprendre plus sur les cheminements de
carriere de plusieurs métiers, identifier les besoins de développement et faire ressortir les meilleures facons
d'apprendre.

E:‘I 3.3.6 Entrevues avec l'industrie, consolidation des données du référentiel
=4, de compétences et du développement des types de cheminements de carriere

Consolidation des données

A cette derniére étape, d'autres entrevues ont été réalisées avec des professionnels et professionnelles

de l'industrie, d'abord pour bien représenter tous les secteurs d'activités, puis pour valider certains résultats
d'analyse de données liés aux besoins de développement et aux compétences comportementales. De plus,
les tendances observées ont été discutées afin que celles-ci ne soient pas figées dans la théorie, mais
validées par les travailleurs et les travailleuses sur le terrain.

Référentiel de compétences

Cette étape de création du référentiel s'est terminée apreés la considération et I'analyse des résultats des
entrevues et groupes de discussion. Le référentiel a pris forme a la suite d'une validation par les 17 associa-
tions en octobre 2021.

Cheminements de carriére

Grace a l'analyse des données récoltées lors des entrevues individuelles auprés de 29 travailleurs et
travailleuses, six profils représentant des cheminements de carriére possibles ont été créés et présentés
aux 17 associations lors d'une rencontre en octobre 2021. Cette typologie est présentée au Chapitre IIl.

Liste des métiers du secteur de l'audiovisuel

En paralléle, un démarchage de tous les métiers représentés par les associations, les organisations et
I'industrie en général a été effectué pour cerner la population de I'étude. La démarche et la résultante, une
liste de référence consolidée spécifiquement pour cette étude et faisant état de plus de 700 métiers reflétant
la réalité actuelle, sont présentées au début du Chapitre Ill.

De la recherche de données primaires et secondaires aux consultations du milieu et entrevue semi-dirigées,
le processus s'est échelonné de la mi-ao0t 2019 jusqu’en novembre 2021. Cet espace-temps particulier a
permis a I'Equipe de recueillir les données avant, pendant et aprés la période de pandémie. Cette mesure

en continu s'est avérée non seulement efficace, mais nécessaire pour assurer la pérennité autant que la perti-
nence des données de |'étude, car depuis, plusieurs paradigmes ont basculé. Le chapitre suivant en fait état.
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Rien n'est permanent, sauf le changement.
Seul le changement est éternel.

HERACLITE

Certaines forces en présence laissent entrevoir le mouvement qui poussera (encore!)
les travailleurs et travailleuses de I'industrie de 'audiovisuel a devenir des apprenants
permanents et des créateurs de valeur. Dans le contexte de vie postpandémique de
l'avenir immédiat, quelles sont les implications directes et indirectes de ces tendances
pour les métiers et compétences?

Dans ce chapitre, 'Equipe aborde la question en visitant les quatre dimensions d’influence
fondamentales : la démographie, I'environnement, la technologie et 'économie.

1.

Démographie, la société en profonde mutation

L'évolution démographique est 'une des principales références pour observer la genése des mouvements
de la société. Le Canada et le Québec amorcent une révolution démographique, laquelle fait vibrer les cordes
sensibles de la population de nouvelles fagons. Les tendances proviennent de deux mouvements de fond :

1) Les générations, qui amenent de nouveaux rapports de force

2) La diversité au sein de la société, qui améne de nouvelles réalités

1.1 Générations, les Figure 4 - Evolution de la population du Québec
nouveaux rapports de force par génération de 1901 a 2031

L'analyse générationnelle de la société Population

10

québécoise permet d’anticiper un nouveau québécoise
9 en2023:

8,7 millions

rapport de force grace au déplacement
observable d'une importante strate popula-
tionnelle, d'une décennie vers la suivante,
depuis le début du siecle et ce, jusqu'en 2031. 7
Au Québec, les Boomers* domineront encore

en nombre jusqu'en 2032 (Figure 4).

Sources : Duchesne, 2000 ; Institut de la statistique
du Québec, s.d.; Institut de la statistique du Québec
(2021), 2021; « Le bilan démographique du Québec,
édition 2020 », 2020 ; Statistique Canada, 2009, 2019,
20214, 2021a, 2021b® 3

4. Les générations sont définies avec leurs références au glossaire 1
qui se trouve a la fin de ce rapport d'étude. Elles sont aussi
présentées de fagon plus succinctes a la figure suivante. 0

5. Abréviations : A (0-11 ans), Z (12-23 ans), Y (24-40 ans), X (41-55 ans),
B pour Boomers (56-75 ans), S pour génération silencieuse (76 ans +)

1901
1911
1921
1931
1941
1951
1961
1971
1981
1991
2001
2011
2020A
2021P
2022P
2023P
2031P
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Chapitre II - Portrait et tendances de I'industrie

Dans la présente étude, le regard se tourne plus spécifiquement sur 'année 2023 ou est représentée
la proportion de chacune des générations au sein de la société québécoise (Figure 5).

Figure 5 - Population du Québec selon I'age et la génération en 2023

Population
québécoise

emooaun®gRR BRY92DALSBEBRARIIBRIRE B
Population selon I'dge et la génération au Québec en 2023
Générations au sein de la société québécoise en 2023 Naissance Age Population %
Alpha
Premiére génération née entiérement au XXI¢ siécle, elle Depuis 2010 0-11ans 1,265 million | 14,4 %
grandira avec les univers immersifs.
z
Nommée aussi « iGeneration » pour signifier que cette 1996-2009 12-23 ans 1,252 million | 14,3 %
génération n’a pas connu le monde sans Internet.
Y
Souvent appelés les millénariaux, ils ont grandi avec Internet et 1981-1995 24-40ans | 1,835million | 21%
la traversée historique de I'an 2000.
X
Nommée aussi « baby bust » & cause du plus faible taux de 1966-1980 41-55ans | 1,654 million | 189%
natalité, cette génération a grandi avec la technologie.
EETE , \ N 1956-1965 56-65ans | 1,122million |
Nee du t?oom des naissancesapiies la2e guerre. Les conditions 1946-1955 BB ans 1,041 million 70
économiques ayant varié, ils peuvent se scinder en 2 vagues.
Silencieuse
Génération ayant grandi pendant la Grande Dépression, 1925-1945 76-98 ans 584071 6,7 %
réputée pour travailler dur et ne pas avoir été revendicative.
Grandiose
Ont contribué a I'effort de guerre et construit une des 1911-1924 99 ans + 5638 0,1%
puissances économiques les plus prospéres de |'Histoire.
Total 8,7M

Sources : L. Duchesne, 2000; Institut de la statistique du Québec, s.d. ; Institut de la statistique du Québec (2021), 2021 ; « Le bilan démographique
du Québec, édition 2020 », 2020 ; Statistique Canada, 2009, 2019, 2021¢, 2021¢, 2021d
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Toujours pour les fins de cette étude, ces proportions ont été mises en perspective en isolant la population
active sur le marché du travail (Figure 6).

Population active versus I'ensemble de la population québécoise selon I'age et les générations
en 2023
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Taux d’emploi selon I'age et la génération au Québec en 2023
(Population active en surbrillance)

Sources : L. Duchesne, 2000; Institut de la statistique du Québec, s.d. ; Institut de la statistique du Québec (2021), 2021 ; « Le bilan démographique
du Québec, édition 2020 », 2020 ; Statistique Canada, 2009, 2019, 2021¢, 2021c, 2021d

L'année 2016 marque un point tournant pour 'économie canadienne et québécoise. La génération Z fait alors
son entrée sur le marché du travail et les Boomers de la premiére vague amorcent leur longue migration
vers la retraite. En visualisant le taux d'emploi estimé par génération selon les données de Statistique Canada,
trois constats ressortent, liés a la main-d'ceuvre et aux compétences :

1. L'exode massif des Boomers vers la retraite va restructurer I'économie
2. Le défi du manque de main-d'ceuvre durera toute une décennie

3. Cing générations sont réunies pour la premiere fois

1.1.1 L'exode massif des Boomers vers la retraite va restructurer I'économie

En 2001, 13 % des Québécois avaient I'age de la retraite. En 2023, cette proportion s'établit a 21,4 %, au
nombre de 1,9 million. En 2031, ce sera 2,3 millions, soit 26,3 % de la population, qui aura plus de 65 ans,
soit une personne sur quatre. En 20 ans, les plus de 65 ans auront doublé en proportion.

Ce segment grandissant, en meilleure santé que leurs prédécesseurs, transformera I'économie canadienne,
québécoise et celle des pays du G7, en I'orientant davantage vers les services. Ceci implique aussi plus de
temps alloué aux loisirs, propice a consommer du divertissement.

1.1.1.1 La retraite est un concept fluide

La vie active ne s'arréte pas a 65 ans. Selon I'économiste Kathleen Mullen, la retraite est un concept fluide.
« Un nombre important de personnes agées entrent et sortent du marché du travail. La retraite n'est pas
nécessairement permanente » (Maestas et al., 2019).
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En effet, lamélioration de la qualité de vie, les avancées dans le domaine de la santé qui se soldent notam-
ment par un prolongement de l'espérance de vie, font en sorte qu'une plus grande proportion des 65 ans +
prolonge leur vie professionnelle. En 2023, 17,3 % de ceux-ci seraient encore actifs sur le marché du travail,
soit environ 325 000 Québécois; 16 fois le Centre Bell de Montréal ou le Centre Vidéotron de Québec rempli
a pleine capacité (Figure 6).

Si on se fie aux chiffres du dernier recensement datant de 2016, 30 % d’entre eux travaillaient a temps plein
toute 'année. Il s'agit presque du double de la proportion enregistrée 10 ans plus tét (Statistique Canada,
2017).La hausse d’emploi générale chez les plus de 65 ans est importante et peut étre une solution pour
compenser l'incidence du vieillissement de la population sur la pénurie de main-d'ceuvre.

Aux Etats-Unis, selon une enquéte menée par RAND (Maestas et al., 2019), prés de la moitié (47 %) des gens
retraités de plus de 50 ans a déclaré qu'ils travailleraient a nouveau si une bonne opportunité se présentait,
et le pourcentage est encore plus élevé parmi les dipldmés universitaires (57 %) (Maestas et al., 2019). Bien
que la flexibilité au niveau des heures travaillées et I'horaire soient des variables importantes, faire un travail
valorisant est considéré comme l'une des principales raisons pour lesquelles les travailleurs et travailleuses
agés retardent leur retraite.

Mettre en place des stratégies de rétention

Savoir démontrer de 'empathie, communiquer une vision, mobiliser autour d'un projet « élevant »
sont des compétences nécessaires pour faire d'une tache une mission créatrice de valeur.

S

Observé sur le terrain
Prolonger la carriére

Cette tendance de retraite fluide est déja marquée du coté des artistes et des interprétes. Il n'est
pas rare que la profession s'inscrive sur un plus long continuum de temps, tel que I'ont souligné les
interpretes lors des entrevues individuelles et des groupes de discussion.

Le sondage mené par L'Observateur dans le cadre de cette étude a révélé que la main-d'ceuvre du

milieu était d'accord avec le fait que, pour assurer la reléve en audiovisuel, il faudra mettre en place
des stratégies de rétention et de transfert de
connaissances. Cet énoncé a obtenu une note
de 8,4 sur 10° (Annexe 3).

6. Sur une échelle de 1 a 10, ou 1 signifie « pas du tout
et 10 « tout a fait d'accord », dans quelle mesure éte
d'accord avec ces énoncés dans le contexte de déve
des connaissances en audiovisuel ?

Photo : iStock
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Former pour mieux transmettre

La valorisation de I'expérience, le coaching, le tutorat, le mentorat ou le compagnonnage comme pro-
cessus de transmission des expertises peut contrecarrer le phénomene d'agisme et accélérer
I'acquisition de compétences qui s'apprennent mieux sur le terrain.

Savoir communiquer une vision et mobiliser autour d'un projet « élevant » sont des compétences
nécessaires pour faire d'une tache une mission créatrice de valeurs. Cela fait aussi appel a des com-
pétences en pédagogie, basées sur la communication, 'écoute et une ouverture de part et d'autre.

EXEMPLE
Les ateliers d'écriture de Gilles Vigneault

Depuis 2010, prés d'une centaine de jeunes artistes-
interprétes (notamment Emile Proulx-Cloutier, KI& Pelgag
et Vincent Vallieres) a pu profiter d'une semaine intensive
en présence du maitre parolier.

«Ils ont un peu plus d’années d’expérience et on
peut aller un peu plus loin, ils sont déja sur roues. »

Photo : Unsplash - Gilles Vigneault (De Repentigny, 2017)

1.1.2 Le défi du manque de main-d’ceuvre durera toute une décennie

La proportion des Québécois et Québécoises agés entre 15 et 64 ans est, en termes de nombre, en croissance
constante jusqu'en 2009. En 2023, les 15-64 ans seraient 5,5 millions, soit 94 % de la population active totale
(Figure 7).

Figure 7 - Evolution de la population du Québec 4gée entre 15 et 64 ans, de 1901 & 2031
10

Population québécoise ._°

agée entre 15-64 ans s
en 2023:
5,5 millions 7

1901
1911
1921
1931
1941
1951
1961
1971
1981
1991
2001
2011
2020A
2021P
2022P
2023pP
2026P
2031P

Québécois agés entre 0-14 ans, 15-64 ans et

Source : L. Duchesne, 2000; Institut de la statistique du Québec, s.d.; Institut de la statistique du Québec (2021), 2021 ; « Le bilan démographique
du Québec, édition 2020 », 2020 ; Statistique Canada, 2009, 2019, 2021¢, 2021¢, 2021¢, 2021d
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En 1981, on comptait 125 Québécois et Québécoises de plus de 65 ans pour 1 000 personnes actives.

En 2023, ce rapport est de I'ordre de 339 / 1 000, prées du triple. Pour supporter ce segment de retraités,

la pression fiscale n'est pas la méme... méme si en termes de nombre, on comptera 1 million de Québécois
et Québécoises de plus faisant partie de la population active qu'au début des années 80 (Statistique Canada,
2021¢).

Si la période de pandémie de COVID-19 a mis en relief le besoin en main-d’'ceuvre, la décroissance de la
proportion des 15 a 54 ans au sein de la population s'est toutefois entamée dés 1986. Ce n'est qu'en 2032
gu'elle recommencera a croitre. Victor Piché, professeur honoraire au département de démographie de
I'Université de Montréal, note que plus de 1,4 million de postes seront a pourvoir au Québec d'ici 2028
(Bérubé, 2021). Une des solutions proposées est le développement de stratégies pour intégrer plus rapidement
les jeunes sur le marché du travail.

R

Observé sur le terrain
Mieux former pour pallier aux difficultés a embaucher

La Banque de développement du Canada a interrogé les principaux acteurs des secteurs de I'économie.
Du c6té de la technologie, de I'information et de la culture, 55 % des répondants et répondantes
affirment avoir de la difficulté a embaucher, tandis que cette proportion est de 45 % du coté des arts,
du spectacle et des loisirs (Bouchard, 2021).

Passer en mode séduction

Aépoque, les Boomers de la 2¢ vague et la cohorte des X sont arrivés sur le marché du travail dans
des conditions de surplus de main-d'ceuvre et, la plupart du temps, ont di faire preuve de patience
en commengant au bas de I'échelle. Aujourd’hui, la situation est inversée. Le pouvoir n'est désormais
plus réservé au sommet de la pyramide (Senard, 2020).

Leur détermination et aptitude a se vendre jadis déployées doivent aujourd’hui servir au recrutement
d’'une main-d’'ceuvre de talent. Ils doivent aller a sa rencontre, apprendre a bien utiliser les plateformes
et les codes (incluant les motivations) des plus jeunes générations.

S'ajuster aux nouvelles générations

Pour favoriser une meilleure rétention, les organisations doivent s'adapter et faire évoluer leur style
de gestion s'apparentant a I'horizontalité des structures, pour davantage axer leurs facons de faire
sur la transversalité et les modes collaboratifs. Cela demande
de gérer les équipes sous un nouvel angle : développer et
coordonner plutét que commander et controler (Malone, 2004).
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1.1.3 Cinq générations sont désormais en cohabitation

Depuis 2016, les jeunes Z (proportion de 20 %) arrivent sur le marché du travail et les Boomers (19 %)
quittent vers la retraite. Les générations X (28 %) et Y (31 %) dominent dorénavant en nombre au sein de
la population active (Figure 6). lls s'installent dans des postes de pouvoir qui leur permettent d'influencer
I'économie et la société de nouvelles facons, avec le prisme de leurs valeurs et de leurs priorités
(Statistique Canada, 2021c).

Une nouvelle génération qui entre sur le marché du travail et bouscule les fagons de faire n'est pas inhabituelle.
Toutefois I'ampleur de la transformation numérique de I'époque change la donne et crée de nouvelles oppor-
tunités avec lesquelles les plus jeunes générations sont en général plus a l'aise. lls intégrent désormais le
marché du travail avec des connaissances fortes et tres valorisées, notamment dans le domaine du numé-
rique et de la communication, de I'électronique et de la gestion des données. Le mentorat va alors dans les
deux sens : le partage de I'expérience et celui de la compétence technologique.

A,
Observé sur le terrain
S'adapter aux valeurs des nouvelles générations

Au cours des ateliers réalisés dans le cadre de cette étude, les participants devaient choisir des com-
pétences déterminantes pour les années a venir. L'Equipe a pu observer des perspectives différentes
en fonction des groupes d'ages des participants.

Une enquéte a également été menée par le World Economic Forum aupres de la cohorte des 18 a

30 ans. Sur 14 propositions de valeurs qui comptent vraiment au travail, les « compétences d'écoute »
arrivent en téte du classement. Tout en bas de la liste se trouvaient « loyauté » et, en derniére position,
« autorité ». Cette génération se caractérise par une forte volonté d'autonomie, une ouverture d'esprit,
un fort esprit d'équipe et une hiérarchie minimale. Ils remettent en cause les modes de fonctionne-
ment existants en exigeant plus d'agilité, de flexibilité et de coopération. lls commencent a dessiner
les contours d'un nouveau modeéle de leadership basé sur la confiance, la responsabilisation et la
transparence (Senard, 2020).

Faire appel a I'unité

Au niveau des compétences, le fait d'étre confronté a cing générations amene les travailleurs et
travailleuses a faire preuve d'agilité et de flexibilité. La difficulté potentielle a collaborer ensemble
avec des gens possédant des expériences et des ages trés différents peut entrainer la remise en
question continuelle des facons de faire. Elle oblige chacun a démontrer de I'ouverture face aux
changements, a avoir la capacité de se développer en continu et a collaborer.

Les gestionnaires peuvent favoriser cette diversité et cultiver
des valeurs d'inclusion entre les générations. L'effort d'adap-
tation ne reposant pas uniquement sur les épaules d'une
génération plutdt qu'une autre, il englobe toutes les généra-
tions dans cet effort. Pour les meneurs, se concentrer sur une
direction commune peut réduire les perceptions de « nous »
par rapport a « eux » et créer ou renforcer l'unité. Tous doivent
travailler dorénavant vers un méme objectif significatif ce qui
fait appel a des qualités de leadership pour communiquer et
mobiliser autour d’une vision.
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Faire sa place

Cette cohabitation oblige également les plus jeunes a faire leur place : établir la confiance et asseoir
rapidement leur crédibilité afin de pouvoir avancer ou encore, faire preuve d'un certain sens politique
pour se positionner dans les différents groupes.

Batir sur le long terme, malgré les défis

Ouverts a I'innovation, les plus jeunes tendent a favoriser les milieux qui offrent des opportunités
d'apprentissage, de la collaboration et un style de vie plus équilibré et flexible. Pour une majorité
d’entre eux, le succes ne se définit pas en termes de dollars gagnés autant que par un sentiment de
bien-étre et d'adéquation, avec des transitions transparentes entre le travail et la vie personnelle.
Savoir créer des climats de travail sains est essentiel.

Au cours d'une carriére de 40 ans, les travailleurs et travailleuses de la génération Y pourraient avoir
de 10 a 15 emplois différents (Allen et al., 2017). La recherche d'un objectif et d'opportunités d'appren-
tissage tout au long de la vie se traduira par des carriéres fluides et changeantes. Développer des
cheminements de carriéres et d'apprentissage peut étre utile.

S

Observé sur le terrain
Adapter les formations

Des problémes tels que I'abordabilité de 'enseignement postsecondaire et le décalage entre I'éducation
et les besoins du marché du travail semblent persister. Dans le sondage réalisé par L'Observateur
dans le cadre de cette étude, la satisfaction de la main-d'ceuvre du milieu de l'audiovisuel a I'égard

de l'offre d'apprentissage et de perfectionnement était plutét faible, a 5,7 sur une échelle de 107,

et le rythme de production de méme que les possibilités de carriéres et d'avancement a 5 sur 10
(Annexe 3).

Les styles de formation plus rigides, ou un professeur transmet le savoir a ses éleves, semblent étre
révolus. L'approche par compétence qui va dans les deux sens est préconisée aupres des plus jeunes
générations, nées a I'ere de la collaboration (Chapitre IV). Les outils technologiques ont également
évolué, permettant des formats d'apprentissage plus ludiques pour ceux, entre autres, qui ont grandi
avec les jeux vidéo.

La génération Y constitue la plus grande proportion de la population active et arrive a |'étape de fonder
une famille. La conciliation travail-famille représente déja un défi auquel s'ajoute celui de trouver du
temps pour 'apprentissage continu. Comment les sociétés peuvent-elles adopter des modeles d'appren-
tissage nouveaux ou hybrides permettant aux individus et aux économies de prospérer a I'avenir?

EXEMPLE
Politique relative aux parents aux études

Certaines institutions d’enseignement, comme I'Université de Sherbrooke,
se sont dotées de politique relative aux parents aux études, afin de favoriser RPE
leur intégration et leur bien-étre. Ces initiatives s'incarnent de plusieurs facons :
mentorat, soutien financier, emploi étudiant, services de garde sur le campus,
soutien et flexibilité académique, logement abordable et liens avec les services

RECROUPEMENT DES PARENTS

communautaires et de santé (Université de Sherbrooke, 2020). AUX £TUDES O€ L'UDES

7. Ala question : Dans quelle mesure étes-vous satisfait des aspects suivants relatifs au domaine de 'audiovisuel, ot 1 signifie
« pas du tout satisfait » et 10 « tout a fait satisfait ».
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1.2 Diversité, les nouvelles réalités®

La diversification du tissu social améne de nouvelles normes sociales d'inclusion et, plus encore, provoque
des changements profonds sur la fagon d'exercer les professions. Trois mouvements apparaissent, liés a la
main-d’ceuvre et aux compétences :

1) La progression passe par I'immigration

2) La population intégre les valeurs d'inclusion

3) Linterculturalisme sera un sujet de débat sur l'intégration

1.2.1 La progression passe par 'immigration

Le vieillissement de la population des pays du G7 ralentit la croissance démographique et crée une pression
sur I'économie et la main-d’'ceuvre. Parmi eux, c'est le Canada qui, en 2019, enregistre la croissance de popu-
lation la plus élevée a 1,4 %, dont 82 % de celle-ci est attribuable a I'immigration.® Au Québec, méme cas de
figure (Figure 8).

Figure & - Evolution de la population du Québec selon I'accroissement naturel et migratoire de 2001 & 2031

10 Population
québécoise
en 2023:
8,7 millions

80000
9

60000

40000

20000

o Hd 4 o4 oA oA oA oA oA oA o o o o o o o

S dgsgEgrggggsaansg s 2 3 858 2 9495 %5 & o & 5 g

A O 0 O O O a 9o O d O O g N o o o m 8 8 8 8 8 & & © © o6 o~ & & 8 &8 =

< "4 H d H H d H H d NN Q9 9 9 9 ] & & &8 & & & & 8 & o O o ©o o o
N N &N & &N N N N N N N ~

Accroissements naturel et migratoire au Québec

Sources : L. Duchesne, 2000; Institut de la statistique du Québec, s.d. ; Institut de la statistique du Québec (2021), 2021 ; « Le bilan démographique
du Québec, édition 2020 », 2020 ; Statistique Canada, 2009, 2019, 2021¢, 2021¢, 2021d"®

L'accroissement naturel du Québec devrait rester positif jusqu’en 2031. A partir de ce moment, le nombre
de déces dépassera celui des naissances. La croissance de la population serait alors soutenue uniquement
par l'accroissement migratoire, lequel, au Québec, contribuerait a 74 % en 2023, 80 % 2026 et 97,5 % en
2031 (L. Duchesne, 2000; Institut de la statistique du Québec (2021), 2021 ; Leduc, 2021 ; Mclnnis, 2000;
Verreault, 2021).

8. L'Equipe tient & remercier les collaborateurs et collaboratrices issus de la diversité et/ou gestionnaires de la diversité au sein des ressources
humaines qui ont enrichi de leur perspective la rédaction de cette section.

9. En 2020, avec le repli des naissances et de Iimmigration, le Canada compte son plus faible taux de croissance démographique depuis 1916,
au cours de la Premiére Guerre mondiale.

10. L'accroissement naturel se définit comme le total des naissances auquel on soustrait celui des décés. L'accroissemaeent migratoire est la
somme des immigrants a laquelle on soustrait le total des émigrants, internationaux et interprovinciaux.
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En 2020, les Néo-Canadiens représentaient 14 % de la population québécoise, soit 947 000 personnes nées a
I'extérieur du Canada, et 72 % d'entre eux s'identifiaient francophones. La grande majorité, 44 %, est arrivée
en sol canadien il y a plus de 20 ans, 21 % entre 11 et 20 ans, 15 % entre 6 et 10 ans, alors que 19 % étaient
au pays depuis moins de 5 ans. De plus, en comparant le profil des Néo-Canadiens a I'ensemble de la popu-
lation, on dénote leur plus grande proportion parmi les plus jeunes générations (Figure 9). Les indices étaient
plus élevés parmi les universitaires (indice 150), les étudiants avec emploi (indice 200) et ceux qui étaient
actifs sur le marché du travail (indice 107).

Figure 9 - Proportion des néo-Canadien.ne.s par génération au Québec en 2020"

Québécois nés au Canada et selon I'age en 2020

Source : Observatoire des technologies média (OTM), 2021

Observé sur le terrain
Prendre le virage

Lors des ateliers avec les travailleurs et travailleuses de l'industrie, 'Equipe a proposé un éventail de
compétences que les participants devaient prioriser en fonction de leur vision de 'avenir. Celle en lien
avec la diversité portait initialement sur la « Gestion de la diversité » et la majorité des participants et
participantes ne I'a pas retenue. Suite & certaines discussions, 'Equipe a modifié la compétence pour
« Favoriser la diversité et l'inclusion » en l'identifiant comme prioritaire pour étre en phase avec la né-
cessité pour I'industrie de prendre le virage et étre plus représentative. Une compétence qui s'adresse
a tous, méme si 'Equipe a noté que la génération Y semblait plus consciente de I'absence de diversité
et plus sensible a la nécessité pour le milieu de faire un effort.

Le sondage mené sur le terrain par L'Observateur a abondé dans ce sens. La
satisfaction face a l'inclusion a I'égard de la diversité était plutot faible, avec une

note de 5,7 sur 10, indiquant qu'il reste du chemin a faire. A I'affirmation : « Pour
favoriser la performance des équipes, les travailleurs et les travailleuses devront
s'adapter a des nouvelles mesures qui incluent les diversités culturelles et socia-
les », 'ensemble des répondants et répondantes issus du milieu de I'audiovisuel

a répondu étre tout a fait d'accord, avec une moyenne de 8 sur 10 (Annexe 3).

11. Abréviations : Z (18-23 ans), Y (24-40 ans), X (41-55 ans), B pour Boomers
S pour génération silencieuse (76 ans +)
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Faciliter I'intégration des travailleurs et travailleuses immigrés

Face a la situation actuelle de pénurie de main-d’'ceuvre, le Québec se doit de faciliter l'intégration

des travailleurs et travailleuses immigrés. Si la reconnaissance par les employeurs des compétences
acquises a l'étranger est un frein pour certaines professions, la formation pour s'ajuster aux normes
et certifications étrangéres devrait pouvoir rapidement combler les écarts possibles.

Tel que mentionné au cours des entrevues, le phénomeéne d'affiliation est important
en audiovisuel. Les mémes équipes ont tendance a se suivre d'un projet a l'autre.
Ces occasions de rencontres pourraient avoir un effet bénéfique pour l'intégration

a des groupes de travail.

1.2.2 La population integre les valeurs d’inclusion

Plus diversifiée, la société tente de s'ajuster.' Si I'inclusion des groupes minoritaires est d'abord pergue
comme une solution économique par les gouvernements face a la pénurie de main-d'ceuvre, elle exige aussi
de nouvelles approches et facons de faire. Ce qui était acceptable auparavant ne l'est plus nécessairement
maintenant. Le Québec ne peut plus se permettre de négliger le potentiel des travailleurs et travailleuses
immigreés et des groupes sous-représentés comme les peuples des Premiéres nations, les personnes racisées
et les personnes en situation de handicap. Au total, en 2021, 795 000 Québécois, c.-a-d. 5 % de la population,
s'identifient comme minorité visible (Observatoire des technologies média (OTM), 2021)'3.

Diminuer les biais inconscients

Bien des études démontrent les avantages d'une plus grande diversité de talents au sein des équipes,
rendues possibles par 'implication de nouvelles stratégies de recrutement afin de s'assurer que les
barriéres a I'entrée soient levées pour les travailleurs et les travailleuses de genres, d'ages, d'origines
ethniques ou d'orientations sexuelles différentes.

Dans ce domaine, la maitrise de la technologie et I'analyse de données peuvent devenir des compé-
tences utiles pour faire progresser la parité de la main-d'ceuvre. Que ce soit en facilitant l'objectivité,
la compréhension du parcours professionnel et ses fluctuations typiques, la diminution des biais in-
conscients ou encore la mobilité et I'intégration de nouveaux horaires, tous ces facteurs encouragent
le changement systémique (World Economic Forum, 2016).

Au cours des dernieres années, une série d'événements a fait monter la pression populaire. Pour ne citer
qu'eux, la mort de George Floyd le 25 mai 2020 aux Etats-Unis, celle de 'Atikamekw Joyce Echaquan a I'hépital
de Joliette au Québec en septembre 2020 et la découverte des tombes de jeunes autochtones sur les lieux
d'anciens pensionnats au Canada a I'été 2021 ont soulevé 'indignation générale (Agence France-Presse, 2015;
Hill et al., 2020 ; Nadeau, 2020).

12. Les notions d'accommodements raisonnables et de laicité au sein de la société ont été abordées avec la commission Bouchard-Taylor et son
rapport en 2008, la Charte des valeurs du Québec de 2013 et I'adoption de la Loi 21 sur la laicité de I'Etat par le Parlement du Québec en 2019.

13.Variable démographique définie par le droit canadien comme « les personnes, autres que les Autochtones, qui ne sont pas de race blanche
ou qui n‘ont pas la peau blanche ».
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Plus d’attention a I'appropriation

Sur la scéne artistique, les exemples d'appropriation culturelle ne manquent pas, selon Natasha Kanapé
Fontaine, écrivaine, poétesse et actrice en entrevue a Radio-Canada en 2017. Elle précise qu'au Canada
anglophone les Autochtones font déja partie des milieux artistiques et littéraires « et I'on voit avec ce débat
que les écrivains autochtones demandent beaucoup plus de dignité et de respect des voix, alors que le
Québec accuse du retard dans l'inclusion des Peuples autochtones. ». Natan Obed, politicien et président
d'Inuit Tapiriit Kanatami (Yvon, 2017) plaide pour sa part que la liberté d'expression doit se faire dans la
dignité et le respect.

Au Québec, en 2018, on accuse le spectacle SLAV d'appropriation culturelle. L'événement fait écho, malgré
les bonnes intentions des créateurs (La Presse canadienne, 2018 ; Radio-Canada, 2018).

Qu’est-ce que cela implique en termes de développement de compétences ?

Eradiquer ou remettre en contexte ?

Dans le milieu des arts et de la culture, la pérennité des ceuvres est remise en question ; ce qui était
acceptable autrefois ne I'est plus aujourd’hui. En temps de pandémie, les diffuseurs ont constaté que
les références culturelles de I'époque de I'enfance et de 'adolescence étaient réconfortantes et ont
trouvé leur public.

ATheure ou les catalogues des contenus prennent de la valeur, certains auteurs, journalistes et
producteurs pourraient pourtant étre dépréciés avec ce regard contemporain porté sur leurs ceuvres,
de méme que les interprétes et doubleurs qui y ont participé. Que fait-on des films, des documentaires,
des séries télévisées, de la littérature ? Destruction ? Mise au rancart ou mise en contexte ? La décision
doit étre soupesée, puisqu’elle aura une grande incidence sur la marque. Disney, sur sa plateforme
Disney+, choisit d'ajouter un avertissement adressé aux télénautes en panneau d'ouverture.

La majorité des diffuseurs télé font de méme.

Autant que les ceuvres, les personnalités, professionnels et professionnelles doivent éviter les faux
pas. Des formations sont offertes pour mieux connaitre les contextes, le langage et les terminologies
appropriés. Savoir faire preuve de respect et d'empathie est essentiel dans la vie de tous les jours

de méme qu'en écriture. Les bonnes approches peuvent favoriser la réussite de l'intégration’
(Respect Ability, 2018). Ces considérations font aussi appel a la sensibilité et a des compétences
comportementales de bon jugement et d'ouverture aux autres.

Mobilisation pour une meilleure représentation

Sur la scéne artistique et a I'écran, on a reproché une sous-représentation de la communauté noire et des
autres personnes issues des minorités visibles.

« Ici, on est encore en train de penser a la prise de conscience. Les Torontois, eux, sont dans l'action. Nous,
on veut arréter plus que jamais cette affaire de prise de conscience, parce que ¢a fait quinze ans qu'on est
dedans. On veut maintenant étre dans l'action », dit Fabienne Colas, fondatrice du Festival international

du film black de Montréal, lors d'une entrevue avec Le Devoir (Boumedha, 2019).

Au Québec, en 2019 et ce pour la premiére fois, Le Gala de 'ADISQ ajoute une catégorie pour les artistes
des Premiéres nations. En Californie, en 2020, 'Académie des Oscars impose des critéres de diversité pour
le prix du meilleur film (Radio-Canada, 2020).

14. L'organisme Respect Ability a d'ailleurs rédigé The Hollywood Disability Toolkit en 2018 pour l'industrie du divertissement.
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Les plus grands studios et les médias publics a travers le monde ont ajouté a leur organisation des directions
générales de la diversité au cours des deux derniéres années. Apres avoir essuyé des critiques de la commu-
nauté noire, la PGA (Producers Guild of America) souligne la contribution de personnalités issues de la diver-
sité et offre désormais une formation Power of Diversity Master Workshop (Ramos, 2020). En décembre 2021,
WarnerMedia soutient L'inis dans la mise en place d'un programme de formation et de mentorat destiné a

favoriser l'intégration de personnes appartenant a des groupes sous-représentés aux métiers de I'audiovisuel.

Au Canada, les organismes de financement se sentent aussi
interpellés. En novembre 2020, le Fonds des médias du « L'année 2021-2022 en sera une de
Canada (FMC) annonce de nouvelles mesures pour transition. Nous tablerons sur notre

soutenir les créateurs racisés. . 2 g . eie e
travall anterieur et sur des 1nitiatives

ciblées destinées a des groupes
particuliers (femmes, autochtones,
personnes racisées, membres de

En décembre 2021, Téléfilm a débuté une collecte de

données en lien avec la diversité afin de développer communautés de langue officielle
davantage d'initiatives et de programmes relatifs aux en situation minoritaire, etc.), tout
communautés sous-représentées (Sardi, 2021). en entreprenant des changements

Fin 2019, alors qu'Hollywood se conscientisait quant a axés sur 'apprentissage, le perfection-
I'importance de faire appel a des acteurs « valides » pour nement et les activités de diffusion

incarner des rbles impliquant des personnages en situa- 5 N
. . . . L continues aupres d’autres groupes
tion de handicap, la Fondation Ruderman Family a affirmé

que seulement 22 % des personnages handicapés étaient sous-représentés (LGBTQ+, sourds
représentés de maniére authentique (Alexiou, 2021). et personnes handicapées) ».

En janvier 2021, NBC Universal a endossé les directives

de Ruderman concernant une plus grande inclusion de ces
acteurs lors des auditions (Independant, 2021). En mai 2021,
C'est au tour de Paramount d'endosser les normes proposées
par la Fondation, suivi en septembre par Sony Pictures' (Ferme, 2021 ; Ruderman, 2021a, 2021b). Méme si la
PGA (Producers Guild of America) n'exige pas une norme, la représentativité fait 'objet de fierté.

- Fonds des médias du Canada, 2021

Au printemps 2020, en Angleterre, le rapport Diamond publié par le Creative Diversity Network (supporté
par la BBC, iTV, Channel 4 et Sky) affirmait que les personnes en situation de handicap étaient trois fois
moins présentes parmi la main-d'ceuvre hors écran et deux fois moins que celles devant I'écran. En octobre
de la méme année, la BBC a émis I'ambition de 8 % de rdles a I'écran pour la représentativité (Creative
diversity network, 2018).

Pour son influence immense, le milieu de la culture et des communications joue
aussi un réle catalyseur. L'incarnation a I'écran des nouvelles réalités améne la
psyché collective a une prise de conscience plus rapide. L'inclusion se passe aussi
en dehors de I'écran et des tribunes, par 'adoption de nouvelles perspectives au
sein de la gestion et de la composition des équipes, tenant compte des nouvelles
sensibilités d'une société de plus en plus conscientisée.

15.Selon 'Enquéte canadienne sur l'incapacité menée en 2017, ils seraient 16 %, soit 1 million de Québécois
agés de 15 ans et plus. Parmi eux, 25 % sont actifs sur le marché du travail (versus 59 % pour la population
en général).
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Composer de nouvelle fagon

Les diffuseurs sont conscients que pour s'adresser a la société dans son ensemble, ils doivent disposer
d'écrivains et d'écrivaines, de producteurs et de productrices de méme que de talents qui refletent la

diversité culturelle. L'incarnation authentique devient incontournable et cela inclut la postproduction.
Développer les compétences en communication interculturelle peut aussi étre utile.

De leur c6té, les institutions d'enseignement s'activent depuis quelques années a combler la pénurie
d'artistes et d'interprétes issus de la diversité, afin d'atteindre les objectifs que se fixe l'industrie.

Rendre les ceuvres accessibles

Selon les exigences successives depuis le reglement de 1987 du CRTC, les documentaires de longue
durée (2b), les émissions dramatiques et comiques (7), les variétés (9), les émissions de divertissement
général et d'intérét général (11a), les émissions de téléréalité (11b) et les émissions pour enfants d'age
préscolaire (0-5 ans) et pour enfants (6-12 ans) doivent étre offerts en vidéodescription aux heures

de grande écoute (19 h a 23 h) chez les grands radiodiffuseurs (Conseil de la radiodiffusion et des
télécommunications canadiennes, s. d.).

Dans la nouvelle politique réglementaire émise en 2021, de nouvelles normes de qualité ont été
soumises. Aprés une période de transition, les producteurs et productrices, réalisateurs et réalisatrices
devront maitriser ces conformités, lesquelles seront exigées avec plus de rigidité au cours des
prochaines années.

Vers un meilleur équilibre des genres

Depuis 2006, le World Economic Forum mesure |'évolution de I'écart de parité de 156 pays. Dans son rapport
de 2021, l'indice global du Canada est de 77,2 et se situe a la 24¢ position, derriére des pays comparables
comme la Finlande (2°), la Norvege (3¢), la Suéde (5°), la Suisse (10¢), la Belgique (13¢), la France (16°) et le
Royaume-Uni (23¢ position). Les Etats-Unis se situent a la 30¢ position (57¢ en 2019)'¢ (Crotti et al., 2021).

Viser la parité

Méme s'il reste du travail a faire, la plus récente étude, Qui filme qui ?, réalisée en collaboration

avec l'organisme Réalisatrices équitables souligne un progrés dans l'industrie de I'audiovisuel
québécois. En 2019, les femmes ont réalisé 15 des 39 films de fiction, alors que dans une étude
parue en 2011, les réalisatrices signaient a peine 7 des 35 longs métrages sortis en salle au Québec.
De plus, elles ont bénéficié d'une augmentation de leurs budgets moyens, estimés a 2,7 millions.
Il s'agit toutefois d'un rattrapage partiel, car leurs budgets moyens demeurent
inférieurs a ceux des hommes, dont la moyenne en 2019 atteint presque

4,5 millions, selon I'étude (Boulanger, 2021).

16. L'indice vise 100 pour exprimer la parité et est mesuré selon 4 dimensions : participation au sein
de I'économie, la scolarité, la santé et la survie, ainsi que la participation au pouvoir politique.
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En décembre 2021, la Société de développement des entreprises culturelles (SODEC) annonce le financement
a la production de 10 longs métrages de fiction a étre réalisés par des femmes, dont sept d’entre eux sont
dans la catégorie « 2,5 millions et plus » (A. Duchesne, 2021).

Respect

En 2017, le mouvement #MoiAussi a mis la question du harcélement sexuel et des violences envers les femmes
sur de nombreuses tables au Québec, de laquelle découle de nombreuses discussions non seulement dans
les sphéres publique et politique et au sein des entreprises, mais aussi dans les écoles et les familles'’
(Croquet, 2018).

En 2018, les Canadiens et Canadiennes de minorité sexuelle' étaient deux fois plus susceptibles que les
Canadiens hétérosexuels de déclarer avoir été victimes de comportements inappropriés en public (57 % par
rapport a 22 %), en ligne (37 % par rapport a 15 %) ou au travail (44 % par rapport a 22 %) au cours des 12 mois
précédents (Figure 10) (Statistique Canada, 2021a).

Proportion des Canadien.ne.s ayant subi des comportements non désirés en public,
en ligne ou au travail en 2018

22% 22%

En public Enligne Au travail

Faisant partie de la minoritésexuelle m Hétérosexuels

Source : Statistique Canada, 2021a

Dans I'ensemble, les Canadiens de minorité sexuelle étaient plus susceptibles que ceux hétérosexuels de
déclarer qu'ils considéraient leur santé mentale comme mauvaise ou passable (32 % par rapport a 11 %).

lIs étaient également plus susceptibles d'avoir songé sérieusement a se suicider au cours de leur vie

(40 % par rapport a 15 %) et d'avoir recu un diagnostic de trouble de 'humeur ou d'anxiété (41 % par rapport
a 16 %) (Statistique Canada, 2020a, 2020b). Sans contredit, les rapports professionnels sont soumis a de
nouveaux codes de vie.

R
Observé le terrain
L'inconfort du harcélement semble persister

Lors du sondage mené dans le cadre de cette étude, la notion de harcélement psychologique en milieu
de travail a été sondée aupres des travailleurs et travailleuses. Elle a obtenu une cote de 6,4 sur 10,
exprimant ici une relative insatisfaction (Annexe 3).

17.Bref rappel des événements. En octobre 2017, un influent producteur américain est accusé de harcelement sexuel, d'agression sexuelle
et de viol sur plusieurs femmes. Cette affaire secoue le monde artistique et incite a la libération de la parole. Supportée par le journalisme
d’enquéte, le mot-diése #meetoo provoque une vague mondiale et se décline : #keineKleinigkeit (« pas une broutille » en allemand),
#YoTambien (le « me too » espagnol), #YesAllWomen, #WhatWhereYouWearing, #TimesUp, #BeenRapedNeverReported, #moiaussi
et en France, #balancetonporc.

18.LGBTQ2+ : Acronyme qui englobe les identités sexuelles lesbienne, gaie, bisexuelle, ou toute autre identité sexuelle minoritaire comme
asexuelle ou pansexuelle, ainsi que les identités de genre minoritaires (identités transgenres et non binaires comme celles de personnes
de genre queer, de genre fluide, pangenre ou agenre).
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Créer des milieux de travail sains et respectueux

Depuis, les studios, entreprises de la culture, des médias et du divertissement ont adopté des politiques
spécifiques et rigides en cette matiére. Pour vivre et travailler ensemble, cette sensibilité demande
davantage de connaissances sur les différentes cultures, genres et orientations sexuelles qui compo-
sent la société québécoise. Un bon usage de la nouvelle terminologie tend vers un plus grand respect
de l'autre.

Un milieu de travail respectueux fait appel a des compétences de savoir-étre : ouverture aux autres,
savoir écouter, faire preuve d'agilité, de flexibilité, savoir établir des relations et collaborer.

Dans plusieurs institutions déja, des formations
obligatoires sur I'histoire et I'étiquette, ainsi que des
codes de conduite sont exigés des employés et colla-
borateurs. La formation gratuite en ligne développée
par L'inis, Une fois de trop, a été déployée en 2019 pour
I'ensemble de l'industrie de la culture.” Toutefois,

le milieu n'a pas rendu la formation obligatoire.

Prévenons

en milieu culturel

. . . 7 > unefoisdetrop.ca
Serait-ce nécessaire, comme d'autres le font e I e e e

wEWT UNE Fois
PE TROP

pour comprendre, reconnaitre
et prévenir le harcélement

N
Linis Québec =2

En réponse aux besoins des entreprises et des équipes de projets de créer une société plus sécuritaire

et respectueuse, de nombreux consultants sont arrivés sur le marché au cours des derniéres années, afin
d'accompagner les équipes pour que chacun se sente accueilli et mieux protégé. Des approches plus
respectueuses s'appliquent aussi, dorénavant, pour les interprétes.

EXEMPLE
Coach d'intimité, nouveau métier

Ita O'Brien, coach d'intimité depuis 2014, assure « une
communication ouverte » entre la réalisation et les acteurs
et actrices dans toutes les scenes intimes (baisers, nudité,
sexe), afin d'y apporter « une structure professionnelle » qui
permettra aux artistes de « donner le meilleur d'eux-mémes
et mieux exprimer leur « créativité », une fois rassurée quant
a leur sécurité.

ock

Photo : iS

Avant #MeToo, « quand un acteur disait “non”, il était soit
considéré comme un fauteur de trouble, soit comme une
diva », explique Mme O'Brien, rappelant que les artistes avaient « peur de perdre leur emploi s'ils exprimaient
un refus, car c'était absolument le cas ».

Un bon coordonnateur d'intimité doit « avoir de bonnes compétences en communication », mais aussi « con-
naftre le processus » du jeu, estime Ita O'Brien, ajoutant a cette liste « des connaissances anatomiques, pour
nommer précisément les parties du corps ». Des qualités qu’elle essaye désormais, devant la demande crois-
sante, de transmettre. « Je dois en former plus, mais je n'ai pas le temps! », se désole-t-elle (Agence France-
Presse, 2021b; NEON, 2020).

19.(2019) Une fois de trop (www.unefoisdetrop.ca)
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1.2.3 Linterculturalisme sera un sujet de débat sur I'intégration

La diversité compte aussi la société francophone au Canada et en Amérique du Nord. Une société qui évolue
en conjuguant le singulier au pluriel.

Vivre ensemble

Le bilinguisme progresse au Canada et cette tendance est portée par les Québécois francophones, particu-
lierement des plus jeunes générations. Les chiffres, tirés du recensement de 2016 (le plus récent), indiquent
que le Québec est responsable de 74 % de la croissance du bilinguisme au Canada au cours des dix dernieres
années. En effet, si le taux de bilinguisme a presque doublé au Québec de 1961 a 2016, passant de 25,5 % a
44,5 %, la proportion de personnes bilingues n'a augmenté que de trois points de pourcentage dans le reste
du Canada, passantde 6,9 % en 1961 a 9,8 % en 2016 (Figure 11) (Turcotte, 2019).

Figure 11 - Taux de bilinguisme de la population du Québec et des autres provinces en 1961 et en 2016

44,5%

9,8%
6,9%

1961

Québec Reste du Canada

Source : Turcotte, 2019

En réponse au besoin de main-d’ceuvre de secteurs ou la compétition est trés forte au niveau mondial, tels
les technologies de I'information et l'intelligence artificielle, le gouvernement du Québec a affirmé vouloir
offrir des cours de francisation a des travailleurs et travailleuses au profil recherché, plutot que d'exiger,
lors du processus d'immigration, une fine connaissance de la langue frangaise (Schué, 2021).

Cette notion demeure un sujet sensible au Québec, si on se fie a la vive réaction, en novembre 2021, d'un
discours prononcé strictement en anglais a la Chambre de commerce de Montréal par le président d'une
société canadienne dont le siége social se situe au Québec (Bergeron & Richer, 2021).

Comment établir clairement les conditions du vivre-ensemble, en conciliant le développement économique
et l'interculturalisme ?
Le bilinguisme comme prérequis

Selon les données du plus récent recensement, la proportion des professionnels et professionnelles des
arts et de la culture utilisant I'anglais dans le cadre de leur travail est passée de 46,2 % a 51,6 % entre 2011
et 2016 (+11,7 %). Cette proportion était plus élevée que pour I'ensemble de la population active, qui était
de 42,5 % (Statistique Canada, 2021b).
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Ce qui semblait une tendance évidente a été chiffré lors du dernier recensement. Pour certains métiers
de l'audiovisuel, une plus grande proportion d’'entre eux a utilisé la langue anglaise dans un contexte
professionnel (Tableau 1).

Tableau 1 - Proportion des Québécois.es de certains métiers qui utilisent I'anglais au travail

en 2011 et en 2016

Population active du Québec 39,0 % 42,5% 9,0 %
Professions des arts et de la culture 46,2 % 51,6 % 11,7 %
Auteur.trice.s, rédacteur.trice.s, écrivain.e.s 58,7 % 63,4 % 8,0 %
Producteur.trice.s, réalisateur.trice.s, chorégraphes 52,1 % 57,8 % 10,9 %
Technicien.ne.s en radiodiffusion 41,1 % 50,8 % 23,6 %

Source : Statistique Canada, 2021b

Face a la globalisation, avec le marché de l'audiovisuel s'ouvrant davantage a l'international et a la présence
d'un plus grand nombre de tournages étrangers présents au Québec, ces pourcentages sont projetés a la
hausse.

S

Observé sur le terrain
Faire compétition grace au bilinguisme et a I'inclusion

Sur le marché international, Montréal se qualifie derriére Vancouver et Toronto ou I'espace de studios
est pour le moment trois fois plus vaste. En plus du talent reconnu, le bilinguisme des Québécois et
des Québécoises est présenté comme une compétence distinctive de la main-d’'ceuvre d'ici. L'un des
producteurs en réalité virtuelle interviewés, a mentionné l'importance d'une attitude inclusive lors de
I'accueil des tournages étrangers : « C'est sUr que quand tout le monde parle francais sur les plateaux
et que personne de I'équipe américaine ne comprend, il ne faut pas étre paranoiaque. [...] Pour les
équipes de Los Angeles, ¢ca fait un peu bizarre, ils le mentionnent d'ailleurs. »

Les frontiéres ne sont plus une limite a I'employabilité. AR -

Lors d'un entretien avec un compositeur de musique -
a l'image, celui-ci renchérit : « L'anglais prédomine pour e

les contrats a I'extérieur, il s'agit d'une base pour les

travailleurs dont I'expertise est nichée et demandée. »
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« Le passage a une consommation

plus durable et inclusive est la
tendance de toutes les tendances,
avec ou sans COVID. »
(TrendWatching, 2022)

2.

Environnement, les acteurs de changement

Vivre, travailler et se divertir, n'y aurait-il plus rien comme avant? La crise sanitaire a introduit un mode de
vie hybride et exacerbé des tendances déja installées. Ce point de bascule améne une ére postpandémique
plus sensible a la sécurité, a la protection de I'environnement et a I'aspect humanitaire, en introduisant de
nouvelles normes sociales.

2.1 Ecologie, on tourne vert

Au début de la nouvelle décennie, 'engagement citoyen est passé de |'éco-statut a celui de I'« éco-honte »
(TrendWatching, 2020) mieux connu sous le terme eco-shame, soit la culpabilisation d'un individu qui ne
respecte pas I'environnement. Devant 'engagement encore timide des gouvernements malgré les catastrophes
climatiques, la pression verte est devenue sociale, puis économique (Agence France-Presse, 2020, 2021a;
Friedman et al.,, 2021 ; Gouvernement du Canada, 2021a; Léveillé, 2019; Nations Unies, s.d.; Société
Radio-Canada, 2021).

Deux mouvements font en sorte que la conscientisation devienne plus généralisée :
1. Les changements climatiques font pression sur I'économie

2. En Amérique, on tourne vert

2.1.1 Les changements climatiques font pression sur 'économie

Les entreprises canadiennes s'engagent dans des actions de développement durable. Selon un sondage
mené par la Banque de développement du Canada portant sur leur niveau de maturité environnementale,
20 % des entrepreneurs et entrepreneures disent étre avancés a cet égard, 54 % sont en période de transi-
tion et 26 % disent étre encore au stade de débutant (Bouchard, 2021).

Pour faire face aux défis environnementaux pressants, les joueurs de l'industrie américaine du film et de

la télévision (Amazon Studios, Amblin Partners, Disney, Fox Corp., NBCUniversal, Netflix, Participant, Sony
Pictures Entertainment, ViacomCBS et WarnerMedia) se sont joints a la Sustainable Production Alliance (SPA)
qui travaille depuis 2011 a faire face aux menaces omniprésentes. Le Green Production Guide est alors
élaboré.?

Le 30 mars 2021, Netflix annonce l'intention d'atteindre zéro émission de gaz a effet de serre d'ici la fin

de 2022, une grande partie des efforts du géant du streaming visant a exploiter des productions cinémato-
graphiques et télévisuelles plus respectueuses de I'environnement (Spangler, 2021a). Plusieurs annonces
par les entreprises mondiales de technologies suivront d'ailleurs.

20. https://www.greenproductionguide.com/
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Mesurer I'impact environnemental

Quelle est I'empreinte carbone réelle d'une émission de télévision ou d'un film? Cela dépend d'un
certain nombre de variables - et les différences peuvent étre importantes, souligne la SPA qui a publié
en avril 2021 son premier rapport sur 'empreinte carbone. Le rapport Close up : Carbon Emissions of
Film and Television Production, rend publiques pour la premiéere
fois les moyennes de I'empreinte carbone de la production a
I'échelle de I'industrie pour des projets congus entre 2016 et 2019.
Il comprend les données de 161 longs métrages et 266 séries
télévisées, chacune utilisant le rapport de comptabilité environ-
nementale de production (PEAR). Pour s'améliorer, les impacts
de son industrie doivent d’abord étre mesurés (Spangler, 2021b).

2.1.2 On tourne vert

Au Québec, le 30 avril 2021, le Bureau du cinéma et de la télévision du Québec “
(BCTQ), le Conseil québécois des événements écoresponsables (CQEER) V gaA

et Québecor annoncent le lancement officiel du programme On tourne vert

(ontournevert.com), dédié a la production audiovisuelle écoresponsable au VERT
Québec. Ce dernier a comme obijectif de favoriser et encourager I'implantation de pratiques écoresponsables
a toutes les étapes de la production, pour I'ensemble des projets tournés au Québec. Par ailleurs, la formation
étant le moteur de la sensibilisation, le BCTQ a proposé a L'inis de s'associer a cette initiative afin d'étre le
partenaire de formation de ce projet en 2022 (Bureau du Cinéma et de la télévision du Québec, 2021).

« Grace au programme On tourne vert, notre industrie pourra répondre a une demande
grandissante des productions locales et des producteurs étrangers, pour lesquels la
notion de durabilité devient un critere de sélection important. Cet avantage concur-
rentiel s’ajoute aux nombreux atouts de notre industrie reconnus a travers le monde
tels que notre main-d’ceuvre hautement qualifiée, nos expertises variées, nos infra-
structures ainsi que les conditions économiques favorables offertes au Québec. »

- Pierre Moreau, ex-président-directeur général du BCTQ

Enfin, Caroline Voyer, instigatrice du projet, introduit un autre indicateur beaucoup plus subtil : les gestes

montrés a I'écran. « Dans la nouvelle saison de La Voix, pour la premiere fois, les jurés auront des gourdes
d'eau plutdt que des bouteilles de plastique. Qu'est-ce qu’on valorise et qu'est-ce qu'on banalise a I'écran?
C'est important et ¢a a une influence majeure sur la société. » (Siag, 2021)

De telles initiatives créatrices de valeurs peuvent amener du sens et de I'engagement au sein des équipes
de travail.
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Produire de facon écoresponsable

La main-d'ceuvre et les directions de plateaux ont besoin d'information pour se conformer aux normes
et procédures de la SPA (Sustainable Production Alliance) et de l'initiative québécoise On tourne vert.
Outre les guides, de nouvelles formations émergent, ainsi que des consultants pour mieux accompagner
la production et la réalisation.

Les compétences nécessaires a cette transition relévent du savoir-étre et du savoir-faire. Innover
pour permettre des tournées d'artistes, des tournages, des décors et tout ce qui est dans la chaine
des ceuvres carboneutres fait appel a la résilience. Cela demande de voir et agir autrement pour
trouver des solutions, d'avoir la capacité de se développer en continu, maitriser I'analyse et la réso-
lution de problémes, faire preuve d'agilité et de flexibilité, d'ingéniosité et de débrouillardise et
faciliter le changement.

2.2 Santé, les nouvelles normes de sécurité

La crise sanitaire a introduit un nouveau mode de vie hybride et exacerbé les tendances déja installées.
En plusieurs vagues successives, les variants ont fait s'étirer la période de pandémie de la COVID-19.
A partir de maintenant, faudra-t-il apprendre & vivre avec le ressac ?
Ici, deux mouvements humanitaires s'opérent :
1. La neuroscience prendra plus dimportance

2. En postpandémie, on change de vie

2.2.1 Laneuroscience prendra plus d'importance

En raison de la pandémie de COVID-19, 77 % des Canadiens et Canadiennes affirment ressentir des émotions
que l'on qualifie de négatives. Les cing réponses les plus communes sont « inquiétude ou anxiété », « ennui
», « stress », « solitude ou isolement » et « tristesse » selon une enquéte menée par |'Association canadienne
pour la santé mentale (ACSM), en collaboration avec des chercheurs de I'Université de la Colombie-Britannique.

Méme si les taux des Québécois sont plus bas que la moyenne nationale, les chercheurs soulignent qu'ils
n'‘en demeurent pas moins inquiétants (Canadian Mental Health Association, 2021) (Figure 12).

Figure 12 - Proportion des Québécois.es et des Canadien.ne.s qui affirment ressentir des émotions négatives
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Source : Association canadienne pour la santé mentale, 2021
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« La pandémie fait ressurgir des émotions liées a d'anciens souvenirs, qu'il s'agisse d'une catastrophe naturelle,
d’'une séparation ou d'un deuil, par exemple » constate Frédérick Philippe, professeur au Département de
psychologie a I'Université du Québec a Montréal (UQAM) et titulaire d'une chaire de recherche pour étudier
les effets des événements aversifs sur le bien-étre mental. Dans une entrevue au journal Le Devoir, il estime
que le retour a la vie normale n'entrainera pas du méme coup le rétablissement des gens a la santé mentale
déja vulnérable. « On va récupérer les pots cassés. On va subir les conséquences de ¢a encore pendant
plusieurs années » (Jolin-Dahel, 2021).

Renforcer son systéme humanitaire

La situation sanitaire au tournant de la nouvelle décennie demande aux personnes dans une position
de leadership de gérer l'intangible. L'intelligence émotionnelle sera I'une des dix compétences les plus
importantes en 2022 selon le Forum économique mondial, et il « s'avére indéniable qu'elle devient
I'une des qualités managériales essentielles a développer. Bien qu'il ne s'agisse encore que d’'un beau
concept pour trop d'entreprises, la prochaine décennie sera marquée par 'application réelle des
avancées en neurosciences et des recherches sur le comportement. Les entreprises qui n‘auront pas
investi dans le développement des compétences interpersonnelles de leurs gestionnaires se retrou-
veront en queue de peloton. Les taux de roulement et les motifs de départ nous indiquent déja
I'impact de la relation avec les gestionnaires » (Cayer et al., 2020).

La capacité a gérer le stress, d’entretenir un climat de saines relations humaines, I'ouverture, la
flexibilité, 'empathie et la capacité a prendre des décisions justes et éclairées, sont toutes des compé-
tences qui devront étre acquises rapidement, recherchées parmi ceux qui dirigent (ou qui enseignent),
parce qu'elles auront une grande portée au cours des prochaines années (Kessous, 2021).

L'heure est a la bienveillance, au désir sincére d'aider et de contribuer au développement des autres.
Un dirigeant n'est pas forcément performant parce qu'il sait beaucoup de choses. Les experts, devenus
gestionnaires par défaut, ne possédent pas toutes les qualités intrinséques d'un bon gestionnaire,

qui est un métier en soi. L'épreuve de la COVID révele les vrais leaders.

i

Observé sur le terrain
Prioriser la santé physique et mentale des travailleurs et travailleuses

En février 2021, Compétence Culture a mené une étude exploratoire visant a documenter I'impact
de la pandémie sur quatre groupes de postes de direction dans le milieu : direction administrative,
fonctions de communication, fonctions de programmation de tournées et fonctions techniques.

Selon les participants et les participantes, les liens entre les individus
et les organisations qui les embauchent ont été profondément
transformés par les bouleversements vécus pendant la crise. Des
salariés font face a une perte de sens concernant leurs actions. Les
liens de confiance avec leur employeur ont été affectés ou renforcés,
selon le cas. De plus, plusieurs éprouvent un sentiment d'iniquité,

de manque de reconnaissance, voire d'abandon. « Avant |la pandé-
mie, on gérait plus du matériel. On oubliait de prendre en compte
les gens » a affirmé 'un des participants (P. Landry et al., 2021).
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Alors que les effets négatifs sur la santé mentale ont été abordés, certaines émotions positives se sont
également manifestées, telle la quiétude d'un tiers des Québécois (Canadian Mental Health Association,
2021) (Figure 13).

Figure 13 - Proportion des Québécois.es et des Canadien.ne.s qui affirment ressentir des émotions
positives
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Durant le confinement, il a fallu faire appel a toutes les ressources pour apprendre vite, aider et s'adapter.
Au quotient intellectuel (QI) et a l'intelligence émotionnelle (QE) s'ajoute le quotient d'adaptabilité (QA),
lequel sera grandement valorisé au cours des prochaines années.

Les médias traditionnels ont prouvé leur vertu en termes de réconfort et de valeur sre en temps d'incertitude
et de désinformation. Les réseaux sociaux se sont aussi imposés comme d'importants piliers soutenant le
lien entre les communautés, les créateurs et créatrices et leurs publics. Le succes de la plateforme TikTok
en témoigne.

Supportée ou non financierement, I'industrie de l'audiovisuel a fait preuve de résilience. Les initiatives ont
été nombreuses et créatives de la part du milieu pour reprendre les tournages en appliquant les nouvelles
normes de santé et de sécurité, pour offrir des spectacles par le biais de nouvelles plateformes numériques,
par le développement de contenus en réalité virtuelle et I'utilisation des réseaux sociaux. Ces tours de force
ont fait appel a la polyvalence des compétences technologiques, certes, mais surtout a des compétences
comportementales, dont faire preuve d'agilité pour naviguer dans l'incertitude (Lussier, 2020).

Diversifier son portfolio de compétences

La pandémie a provoqué une transformation des pratiques de création et de diffusion, notamment en
raison de la distanciation physique et du passage obligé au virtuel. Aussi observe-t-on une plus grande
demande envers les métiers du numérique. Ces contextes ont provoqué la transformation de plusieurs
métiers existants ainsi que la naissance de nouvelles dynamiques de travail.

Un exemple souligné sur le terrain par une productrice lors des entrevues est la tendance a la
dégéolocalisation qui permet a des travailleurs et travailleuses d'étre recrutés par des studios améri-
cains sans nécessairement devoir démeénager pour y travailler. Cet exode force l'industrie en région
a former plus rapidement une reléve, ou alors rehausser les compétences de la main-d’'ceuvre locale.

Grace a une planification de carriére et a la formation, les travailleurs et travailleuses peuvent diversifier
leur portfolio de compétences pour assurer la suite des choses.
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2.2.2 En postpandémie, on change de vie

Qu'est-ce qui a vraiment changé dans la société ? Dans un monde qui se transforme, la valeur ajoutée
consiste a donner du sens (Rouhan, 2019). La période de repli a stimulé I'appétit pour I'équilibre de vie,
une morale locale, le seconde main, I'économie circulaire, le clic et collecte et le divertissement en ligne.

Migration a la maison

« La pandémie a permis de faire un bond de 10 ans en matiére de flexibilité au travail », affirme Geneviéve
Provencher, fondatrice du site d'emplois flexibles Flow. « Mine de rien, ces changements sont véritablement
durables, en ce sens qu'ils devraient se maintenir par-dela la pandémie » (Les Affaires, 2021).

Selon I'enquéte menée par la Banque de développement du Canada, la tendance est la pour rester. Alors
que le télétravail a été rendu obligatoire pour 40 % des équipes au début de la pandémie, il le demeure

a 25 % aujourd'hui. Toutefois, 74 % des entreprises affirment qu'elles auront recours au travail a distance
méme si les mesures sanitaires sont levées et plus de la moitié des répondants et répondantes a un sondage
(54 %) disent que la possibilité du télétravail sera déterminante dans leur décision d'accepter ou de postuler
a un nouvel emploi (Bouchard, 2021).

Les conclusions d'une enquéte de LifeWorks affirment que la flexibilité des entreprises sera payante au niveau
de I'engagement des employés, leur santé mentale, leur motivation et leur productivité (LifeWorks, 2021).

Qu’est-ce que cela implique en termes de développement de compétences ?

S'adapter a de nouvelles facons de faire

La combinaison de la connectivité constante, des nouvelles technologies immersives et du travail

a distance continuera a brouiller les horizons. Il y a également une remise en question accélérée

de I'importance de certains métiers et facons de faire, ce qui confronte les structures et métiers.

La technologie permet de dépasser les limites des tournages et demande de nouvelles connaissances
et plus d'énergie mise en planification, en postproduction et au montage.

EXEMPLE
De la scéne a I'écran

En raison de la pandémie et a I'instar de nombreux autres corps
d'emploi, le milieu de la culture et plus précisément le processus
d'auditions d'acteurs a d( se tourner vers le virtuel. Cette facon de
faire, assez marginale auparavant, a permis a plusieurs comédiens
et comédiennes de régions éloignées de participer virtuellement aux
processus et d'obtenir plus de contrats. Maxime Giroux, président
de I'Association des directeurs de casting, croit que les auditions
virtuelles et les auto-enregistrements (selftapes) vont probablement
rester un outil disponible dans le futur (Casting.fr, 2021 ; Grusson,
2021a). De la scene a I'écran, il n'y a qu'un pas, mais aussi tout un
nouveau savoir-faire (Grusson, 2021b).
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3.

Technologie, I'ere de ’humanité augmentée

Avec la pandémie, la technologie s'est avérée une solution au maintien des communications. Les Québécois
et Québécoises ont davantage investi dans des produits pour leur « cocon connecté », multipliant du méme
coup les écrans de divertissement.

Par son potentiel perturbateur, cette section aborde la technologie sous I'angle de l'innovation.

3.1 Communautés, les nouvelles facons de se connecter

Depuis le début de la pandémie, 'une des difficultés les plus importantes a laquelle les individus ont été
confrontés est certainement l'isolement social. En 2020 et 2021, la technologie est venue a la rescousse du
maintien des liens de connexions. Au 21¢ siecle, les compétences auront pratiquement toutes un lien étroit
avec les interactions humaines (Lamri et al., 2018).

La multiplication des plateformes améne trois mouvements au sein des communautés :
1. « Qui m'aime me suive »
2. L'immersion donne naissance a de nouvelles plateformes de diffusion

3. L'hyperpersonnalisation favorise 'appauvrissement des opinions et les scissions

3.1.1 « Qui m'aime me suive »

Trois Québécois sur cinq (62 %) ont ressenti le besoin de développer de nouvelles relations afin d'atténuer
I'isolement auquel ils ont été contraints pendant la pandémie. Qui plus est, 44 % ont dit avoir posé des
gestes concrets au cours de la méme période dans le but de développer de nouvelles relations. Les réseaux
sociaux ont permis de respecter un tant soit peu leur vie sociale, de garder un lien entre les membres des
familles éloignées et pour beaucoup pendant le confinement, de sortir de I'isolement (Caron-Malenfant

et al., 2021 ; Giguére, 2021).

En 2021, 75 % des Québécois ont visité un réseau social au moins une fois par mois. L'analyse générationnelle
a confirmé que les plus jeunes y étaient presque tous, contre le tiers du c6té de la génération silencieuse
- les 75 ans et plus (Observatoire des technologies médias, Québécois agés de 18 ans +, 2021) (Figure 14).

Figure 14 - Proportion de la population qui fréquente au moins un réseau social de 2006 a 2021
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Facebook est demeurée la plateforme la plus fréquentée par 75 % des Québécois. Les deux autres réseaux
appartenant a Meta?', Instagram (34 %) et WhatsApp (17 %), étaient respectivement en 2¢ et 5¢ positions.
Du c6té de la génération Z, les moins de 24 ans, Snapchat et TikTok ont été les plus populaires (Observatoire
des technologies médias, Québécois Ggés de 18 ans +, 2021 ; Social. GWI (Global Web Index, 2020) (Figure 15).

Palmareés des réseaux sociaux et la proportion des générations parmi leurs utilisateurs
en 2021
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Source : Observatoire des technologies média (OTM), 202122

A linstar de YouTube, qui comptait 2 milliards d'abonnés en décembre 2021, les réseaux sociaux ont indé-
niablement influencé I'évolution des formats audiovisuels. Le pouvoir viral des vidéos de TikTok a été aussi
fort que celui de la COVID. La plateforme chinoise comptait 1,2 milliard d'utilisateurs actifs mensuels dans
le monde, un chiffre qui a plus que doublé par rapport a 2019 (Statista Research Department, 2022).

Avec ces nouvelles vitrines, les citoyens sont devenus

a leur tour des créateurs dont l'influence est proportion-
nelle au nombre d’abonnés et de réactions suscitées.

La starification est parfois instantanée, permettant la
découverte de nouveaux talents et la création de nou-
veaux emplois liés a I'activation des communautés.

Dans certains médias, le nombre de fans est devenu
I'un des critéres de sélection des interpréetes ou des
animateurs en téte d'affiche. Il en va de méme pour
les contrats publicitaires et les commandites, parties
prenantes du marketing 3.0.

21.Le 3 octobre 2021, le groupe Facebook a changé de dénomination sociale, pour prendre celui de Meta.
22.Abréviations : Z (12-24 ans), Y (25-40 ans), X (41-55 ans), B pour Boomers (56-75 ans), S pour génération silencieuse (76 ans +)
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Savoir se servir du levier des communautés

Plusieurs artistes ont misé sur les réseaux sociaux pour développer de I'engagement ou conserver
une proximité avec le public durant le confinement. Les personnalités des industries audiovisuelle et
artistique doivent composer avec cette dimension sociale pour accroitre non seulement leur visibilité
de méme que celle des causes qu'elles soutiennent, celle des
ceuvres ou des émissions auxquelles elles contribuent, mais
aussi pour transmettre des apprentissages.

Bien connaitre l'utilisation des plateformes, le langage, les
codes de chacune et la littératie des données numériques
sont devenues des compétences nécessaires a l'exercice de
plusieurs professions pour ces nouvelles mises en scene.

3.1.2 Limmersion donne naissance a de nouvelles plateformes de diffusion

Pendant le confinement, les plus jeunes générations se sont aussi retrouvées dans des espaces virtuels
immersifs de jeux vidéo, tels que Twitch et Fortnite. Face a leur popularité grandissante, une nouvelle éco-
nomie a pris vie. Ce nouvel espace vierge s'est vu virtuellement colonisé par les marques et les avatars de
célébrités du monde artistique ou politique (DW, 2020).

Comme les médias traditionnels, les plateformes sociales de jeux ont fait de la programmation de variété
pour créer plus d'achalandage. En plus de diffuser des courts métrages, notamment dans le cadre du Festival
Short Night, ils ont diffusé des concerts a grande portée avec Travis Scott, Ava Max, Lil Nas X et Ariana Grande,
laquelle a rejoint 78 millions de joueurs (IFPI, 2021 ; Perez, 2020 ; Radio-Canada, 2021 ; Webster, 2020;
Wickes, 2021).

Les communications virtuelles impliquent une nouvelle dynamique au niveau des flux d'informations.
Comment composer avec des équipes qui ont besoin de se sentir appréciées, alors que les processus,
la technologie et les avatars pourraient, de prime abord, déshumaniser les relations (Les Affaires, 2021)?

Devenir « humanoidement » performant

Les défis des nouvelles modalités de travail sont la productivité, le rendement, I'équilibre travail-vie
personnelle, la collaboration entre tous, la communication, le maintien d'une culture commune et la
réussite de l'intégration de nouveaux membres a distance. De plus, il ne faut pas oublier I'apprentissage
des plateformes de communication, lesquelles évolueront rapidement au cours des prochaines
années avec l'arrivée du métavers, ou il faudra incarner humainement un avatar. Cette nouvelle
réalité en appelle a la rigueur, la polyvalence, I'agilité, la
flexibilité, la débrouillardise, l'ingéniosité et la capacité d'étre Ftre « humanoidement »

un facilitateur de changement. performant, ca s’apprend.
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A VENIR
Mesh de Microsoft et I'avatarisation des communications

Tout comme Meta, Microsoft se prépare au métavers, l'univers
virtuel superposé a la vie réelle, en apportant des 2022 une
plateforme collaborative d'expériences virtuelles directement
dans Microsoft Teams : Mesh (Warren, 2021).

Ce nouvel espace virtuel plus ludique permettant d'animer son
propre avatar s'annonce tres prometteur pour I'enseignement
et la création, de méme que pour donner plusieurs vies aux
personnages.

3.1.3 L'hyperpersonnalisation favorise 'appauvrissement des opinions et les scissions

Depuis la derniére décennie, a la maniére des communautés d'intéréts et de solidarité, les sources d'infor-
mations se sont multipliées. Certains et certaines y voient aussi bien une solution qu'une impasse face aux
mouvements de repli des sociétés. Les algorithmes permettent une hyperpersonnalisation des contenus
et peuvent isoler les citoyens et citoyennes dans un schéme de pensée plus restreint.

Au moment ou la société est polarisée et nourrie par la désinformation, l'indice de confiance des citoyens
envers les médias n'a jamais été aussi bas. Selon le rapport d'Edelman de 2021, 46 % des Canadiens ont
partagé des nouvelles qu'ils jugeaient intéressantes. Parmi ceux-ci, seulement 23 % ont fait preuve d'une
bonne hygiéne médiatique, c'est-a-dire présenter un intérét pour l'actualité, éviter les chambres d'écho,
vérifier I'information et éviter d'amplifier les informations non attestées (Edelman, 2021).

Savoir communiquer en temps de crise

Combien de personnalités sont tombées en disgrace a la suite de propos tenus publiquement, en ayant
sous-estimé les réactions ? Afin d'‘émerger de la faillite de I'information, les organismes et les figures
publics doivent en apprendre davantage au sujet de la communication au moment ou les sensibilités
sont exacerbées. Ceci implique d’avoir le courage de communiquer de facon transparente, faire preuve
d'empathie, répondre aux craintes de la population, offrir une information avérée, neutre et digne de
confiance, faire preuve de leadership et favoriser la collaboration.

Acquérir des aptitudes de communication et un bon accompagnement peuvent avoir un impact
notable sur une carriére, ce qu'il ne faut pas prendre a la légere.

3.2 Nouveaux outils, nouvelles capacités, nouveaux marchés

Pour accomplir les taches répétitives ou repousser les limites humaines, l'intelligence artificielle sert
désormais de valet. L'ére de 'humanité augmentée est arrivée, grace a trois réalités :

1. Les objets connectés multiplient les moments de divertissement
2. La 5G ouvrira la porte a de nouvelles réalités

3. L'intelligence artificielle propulse la création audiovisuelle
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Chapitre II - Portrait et tendances de I'industrie

3.2.1 Les objets connectés multiplient les moments de divertissement

Les objets connectés occupent une plus grande place dans la consommation de contenus de divertissement.
Leur prolifération améne la multiplication des écrans et permet aux publics de vivre des expériences plus in-
times et personnalisées, en entrant en contact avec les ceuvres audiovisuelles de fagons jusqu'alors inédites.

Les déplacements ont également multiplié les « micromoments » de visionnements, a la faveur de contenus
plus courts. Les expériences interactives, entre les ceuvres audiovisuelles et le public, sont également deve-
nues permises. Les objets connectés de la maison, des mobiliers urbains et transports, suivent le parcours
de ces « publics itinérants » avec beaucoup plus de précision qu'avant, alors que se raffine I'expertise des
entreprises grace a 'exploitation des connaissances liées aux bases de données.

En décembre 2021, les mobiles occupaient 38 % du trafic Internet au Canada, une hausse de 4 % en un an.?
Cette tendance est aussi appuyée par les hausses importantes des taux d'adoption des écrans mobiles au
cours de la période de confinement, faisant faire un bond de 2 ans aux projections initiales (Observatoire
des technologies média (OTM), 2021) (Tableau 2).

Tableau 2 - Taux d’adoption des technologies des Québécois.es en 2021

Ecrans mobiles et commandes vocales _
Téléphones intelligents Maturité 81 % 87 % 7 %
Ordinateurs portables Maturité 84 % 86 % 2%
Tablettes Maturité 54 % 65 % 20 %
Consoles de jeu Maturité 45 % 48 % 7%
Haut-parleurs intelligents Expansion 15 % 22% 47 %

Source : Observatoire des technologies média (OTM), 2021

Depuis l'introduction des haut-parleurs intelligents et des écouteurs sans-fil (15,4 millions d’'unités vendues
en 2020), les commandes vocales deviennent les intermédiaires entre I'ceuvre et son public. En 2020, 45 %
des recherches sur Internet ont été commandées par la voix (GWI, 2021).

A VENIR
Les lunettes connectées

La mobilité prendra un nouvel essor en 2022. Le 28 juillet 2021,
Facebook annoncgait le lancement imminent de ses lunettes
connectées, développées avec I'expertise de Rayban (Jérome
G., 2020). Apple aussi, de son c6té, peaufine ses lunettes intel-
ligentes qui s'appuient en partie sur une technologie vocale
avancée. Ces lunettes, lancées en 2025, auront un tableau de
bord incorporé qui pourra étre contrdlé grace aux mouvements.
Chaque ceil sera muni d'un écran 8K et un nouveau systéme

de QR Codes propriétaires permettrait, en outre, d'entrer faci-
lement dans des expériences de réalité virtuelle ou augmentée
(Pomian-Bonnemaison, 2021). Photo : Phoandroid.com




Créer pour engager les publics itinérants

En décembre 2021, les Canadiens et Canadiennes consacraient 2 heures 51 minutes en ligne par le
biais d'un appareil mobile (GWI, 2021). L'introduction des voitures autonomes dans quelques années,
lesquelles se transformeront en salles de divertissement ou en bureaux mobiles, ne fera qu'accentuer
la taille de ce marché. La grandeur des écrans, la durée du trajet et les types d'appareils influenceront
le choix du contenu consommé.

Les applications sociales et ludiques ont introduit la réalité
augmentée. Les formats, narrations, séquences et montages
peuvent s'adapter et évoluer. lls peuvent dorénavant permettre
d’'engager le public d'une nouvelle facon en créant des extensions
aux productions télévisuelles ou cinématographiques (comme le
font les balados de plus en plus populaires auprés des publics).
Ceci implique d'introduire des compétences numériques dans

les équipes, de créer et travailler en collaboration, avec une
méme vision.
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3.2.2 La5G ouvrira la porte a de nouvelles réalités

Selon le dernier rapport sur la mobilité d'Ericsson, 84 % des abonnements mobiles seront en 5G en
Amérique du Nord en 2026 (Ericsson, 2021). Certains parlent déja de la 6G. Ces changements de vitesse
de connexion seront les clés du métavers - la juxtaposition des univers réels et virtuels.

En 2041, selon KPMG, pratiquement tous les objets qui nous entourent seront connectés a Internet.

Les villes intelligentes, les usines intelligentes, les transports intelligents, les maisons intelligentes, les
meubles intelligents et méme les capteurs intelligents a l'intérieur méme de notre corps seront connectés
et échangeront des données sur une autoroute de l'information ultrarapide.

Les hologrammes sonneront le glas des casques VR, aujourd’hui encore symboles d'innovation. Les promesses
du divertissement sont grandes : tous les espaces pourront se transformer en salles de spectacle, de jeux
ou en parcs d'attractions qui permettront aux publics de vivre des expériences immersives.

EXEMPLE
La salle de classe virtuelle du futur

Ces promesses s'appliquent également au monde de
'enseignement, ou des stratéges pédagogiques, tel le
réseau LCI Education, concoivent et utilisent des expé-
riences d'apprentissage virtuelles et immersives, des
approches de réalité mixte, des environnements dyna-
miques a 360 degrés, des expériences auditives ou
visuelles, ou encore avec des mises en récit. L'approche
ludique permet egalement d'accroitre 'engagement, la motivation et la rétention des connaissances
des apprenants et apprenantes en proposant des parcours et mises en situation s'apparentant a
l'univers des jeux vidéo.

Ci-haut, des classes chez Hydro-Québec et la Banque du Canada. Dans le premier exemple, les appre-
nants et apprenantes se préparaient en toute sécurité a travailler dans des environnements a haut
risque en rendant l'invisible visible et tactile. Dans le second, des exercices basés sur des scénarios
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et des mécanismes du jeu, dans lesquels I'apprenant plongeait dans une histoire fictive déployée
sur 100 jours, avec des missions et des défis ayant comme visée |'obtention de récompenses et l'acces
a plusieurs microlecons.

L'avenir et I'interaction du travail et de I'apprentissage imprégnent tous les aspects de la société.

Le systéeme actuel de développement de compétences de la main-d'ceuvre est-il a jour quant aux
innovations du 21¢ siécle ? Le monde de I'éducation est-il encore trop traditionnel ? Les entreprises
qui proposeront ces expériences numériques d'apprentissage, faisant appel a la créativité numérique,
viendront-elles d'ici ou de l'international ?

Au Québec, les studios de production virtuelle permettent a I'industrie québécoise de l'audiovisuel
de prolonger les tournages pendant la saison froide, décomplexifier certaines scenes et réaliser
localement des économies pour ensuite les réinjecter ailleurs. En plus de faire appel a de nouvelles
compétences, cela implique d’avoir une vision. Les limites sont repoussées.

Qu’est-ce que cela implique en termes de développement de compétences ?

Avoir la capacité de se projeter pour créer

Pour batir le futur de l'industrie et s'engager dans les cheminements de carriere, il faut avoir la capacité
de se projeter a plus long terme. Les formations continues peuvent garantir aux travailleurs et travail-
leuses de se tourner vers les options de I'avenir, les nouveaux outils et intégrer des compétences
techniques et numériques afférentes aux différents corps de métier.

3.2.3 Lintelligence artificielle propulse la création audiovisuelle

Ces derniéres années, le Québec a connu une effervescence remarquable dans le domaine de l'intelligence
artificielle (IA), notamment parce que son excellence en recherche académique a entrainé l'arrivée de géants
de la technologie, la création d’entreprises québécoises en démarrage et la mise sur pied d'instituts de
recherche de renom. De multiples efforts ont été déployés pour propulser un écosystéme riche et stimulant
en intelligence artificielle, envié mondialement (Cayrat et al., 2021).

L'industrie de I'audiovisuel 4.0

L'intelligence artificielle et 'apprentissage automatique aménent la révolution 4.0 et permettront d'automatiser
un plus grand nombre de taches. L'algorithme peut étre inquiétant, surtout lorsqu'il influence les chances
d'étre recruté, de conserver son emploi, ou d'évoluer au sein d'une entreprise. Dans I'économie 4.0, le taux
de robotisation et I'accés a I'emploi ne sont pas directement corrélés. En effet, les deux pays les plus robo-
tisés sont le Japon et 'Allemagne et leurs taux de chdmage respectifs étaient, en 2019, les plus bas, aux
alentours de 3 %. Toutefois, le Japon comme I'Allemagne sont des pays a la démographie vieillissante, qui
compensent la pénurie de main-d’'oceuvre par une robotisation accrue (Rouhan, 2019).

La Suéde a su diminuer la résistance au changement des travailleurs et travailleuses, qui ne craignent pas
'automatisation parce qu'ils se sentent en sécurité. Comme I'a exprimé le ministre suédois de la Main-d'ceuvre
et du Travail dans une entrevue pour le New York Times : « The jobs disappear, and then we train people
for new jobs. We won't protect jobs. But we will protect workers » (Goodman, 2017). La résistance au chan-
gement est un réflexe humain de protection normal. Cependant, qu'arriverait-il si I'intelligence artificielle
amenait plutdt des solutions en faveur de métiers plus utiles et plus épanouissants ? Un état d'esprit ouvert
en permanence au changement aurait non seulement un impact au niveau individuel, mais aussi collectif.
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Fournir un filet de sécurité a la santé et 'éducation et financer la formation nécessaire a I'acquisition de
compétences ont une incidence directe sur I'accélération de la transition numérique. De plus, l'accessibilité
aux diverses technologies viendrait réduire les barriéres a I'entrée de plusieurs métiers. Il est maintenant
possible de réussir sans étre un expert dans le domaine.

La biométrie

Déja, 'empreinte vocale et la reconnaissance faciale remplacent les mots de passe en plus de partager
des informations sensibles sur la santé, I'état d'esprit et la géolocalisation des utilisateurs ou des personnes
surveillées.

EXEMPLES
La biométrie dans le milieu du spectacle

En mai 2018, Taylor Swift a utilisé la reconnaissance faciale
par mesure de sécurité lors de son spectacle au stade Rose
Bowl & Pasadena, en Californie. A I'entrée, les fans s'arré-
taient a un kiosque ou étaient diffusés des clips de la chan-
teuse lors de la répétition. Les spectateurs étaient alors
photographiés a leur insu et leur image envoyée a un poste
de commandement de Nashville, Tennessee, ou elles étaient
recoupées avec une base de données de centaines de harce-
leurs connus de la pop star (Failes, 2018 ; Zhou, 2018).

En mai 2018, Ticketmaster et Live Nation ont investi dans
Blink Identity, une start-up qui prétend que ses capteurs
peuvent identifier des personnes passant a toute vitesse en environ une demi-seconde. Les géants de
la billetterie espérent que cette technologie aidera les fans a franchir les tourniquets plus rapidement,
en leur permettant également de sélectionner les invités VIP plus efficacement (Puckett, 2018).

Photo : Gareth Cattermole/TAS18/Getty Images

Toutefois, I'enjeu de la confidentialité des données peut faire sourciller. En 2020, les villes de San
Francisco, Oakland et Berkeley en California, ainsi que Boston et Somerville au Massachusetts ont
banni I'usage de la reconnaissance faciale (Klosowski, 2020). La méme année, Facebook a accepté
de payer 550 millions $ US en réglement face a une accusation de violation de droits de la vie privée
dans I'Etat de I'llinois pour l'utilisation de recommandations d'étiquetage des personnes présentes
sur les photos de ses usagers (Singer & Isaac, 2020).

Le film 7984 a marqué les esprits avec « Big brother is watching you ». Des cas pourtant réels ont bien
été révélés, d'abord lors des dénonciations des agissements de la NSA par Edward Snowden en 2013,
puis par Christopher Wylie avec la manipulation des données de Facebook par Cambridge Analytica
pour la campagne de Donald Trump en 2016 (Cadwalladr & Graham-Harrison, 2018 ; Macaskill &
Dance, 2013). En temps de pandémie, les cas de cyberattaques se sont multipliés. Par la manipulation
de leurs données, la liberté et la sécurité des citoyens pourraient étre compromises (Thibodeau,
2020).

L'Europe a initié un réglement général pour la protection des données (RGPD) en 2016, entré
officiellement en vigueur en 2018 (Deloitte, 2016). Le Canada se référe a sa premiére stratégie de
cybersécurité de 2010 et son plan d'action national de 2018. Le projet de loi C-11 a été déposé en
novembre 2020 et est actuellement en attente d'adoption (Cassell et al., 2020). Au Québec, le projet
de loi 64 modernisant celles de 1985 et de 1992, a été adopté en septembre 2021 (CAlJ, 2021).
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Protéger ses données et celles du public

Cette omniprésence numérique et la génération de données exponentielles vulnérabilisent la vie
privée des citoyens et citoyennes de méme que celle des entrepreneur.e.s autonomes. Pour cela,

il faut accroftre ses connaissances en matiére d’'enjeux numériques, de protection des données per-
sonnelles et des recours civils possibles. Du c6té des entreprises qui archivent des données sur leurs
visiteurs, celles-ci sont soumises aux nouvelles lois entrées en vigueur il y a quelques années. Ce sont
des nouveaux protocoles a connaitre et surtout, a appliquer.

Les robots créateurs

Nouvelles technologies riment avec nouveaux outils. Les logiciels de création permettent de générer de plus
en plus rapidement des images de haute qualité pour différents contenus de jeu, de cinéma et d'expériences
numériques. Du cOté de la créativité numérique, l'intelligence artificielle autorise I'automatisation de plusieurs
taches graphiques; par conséquent, les professionnels et professionnelles pourront se concentrer au pan
artistique de leur expertise. Ces logiciels sont nombreux, spécialisés, extrémement précis et parfois tres
complexes. Leur maftrise nécessite des heures de formation et d'apprentissage (Bouyonnec et al., 2021).

EXEMPLE
Le numérique a I'Atelier des costumes du Cirque du Soleil

L'innovation et le volet numérique ont été intégrés
a I'Atelier des costumes du Cirque du Soleil pour
économiser en temps et en co(t, tout en évitant
le gaspillage et les erreurs de proportions et de
perspectives. Douze imprimantes 3D sont utilisées
en continu pour les besoins des spectacles. Deux
scanneurs portatifs prennent les mensurations
des tétes de chaque artiste pour que soient con-
fectionnés les chapeaux grace aux empreintes 3D
obtenues a partir de ces données. Un scanneur a d'ailleurs été envoyé a Las Vegas pour éviter le dépla-
cement des artistes a Montréal. Enfin, une imprimante laser découpe les tissus et aide a la confection
de maquettes essentielles a la préparation des spectacles (Goldstein, s.d.).

Photo : Le Cirque du Soleil

Aujourd’hui déja, les robots journalistes envahissent les plus
grandes salles de nouvelles dans le monde. Les robots con- « La technologie n’est qu'un
versationnels échangent avec le public. Les clones incarnent outil, c’est l'utilisateur qui lui
des acteurs et des actrices, des animateurs et des animatrices, donne un sens. »

s'exprimant dans toutes les langues. Les robots jouent de la
musique, composent et dessinent (Eudes, 2010 ; Southern,
2021).

- Pierre Frackowiak
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Donner du sens, créer de la valeur

Les métiers vont évoluer et se transformer. Les taches répétitives et complexes seront exécutées
par des robots. Les travailleurs et travailleuses pourront se concentrer sur ce qui apporte une réelle
valeur ajoutée a leur discipline. A I'tre numérique, les créateurs et créatrices doivent connaitre les
nouveaux parameétres requis pour protéger la propriété intellectuelle et les droits d'auteurs.

Pour CEFRIO :
« Le grand défi du passage au 4.0 n’est pas, pour les entreprises, un

défi technologique, mais plutot un défi de compétences et de culture. »
(Brouillette et al., 2019).

Bien que les habiletés techniques soient prépondérantes dans le domaine de l'intelligence numérique,

les experts s'accordent sur l'importance pour un candidat ou une candidate de présenter des compétences
humaines et des habiletés relationnelles. Alors que les projets en IA requiérent généralement la contribution
de plusieurs professions techniques de l'intelligence numérique, la capacité des individus a collaborer
s'impose comme une priorité. Des lors, on attend de plus en plus des travailleurs et travailleuses qu'ils
possedent un ensemble de compétences humaines comme :

« la communication et la vulgarisation (en contexte d’équipe ou en interaction avec le client, le professionnel
doit pouvoir rendre accessibles et compréhensibles les éléments techniques et scientifiques);

« I'adaptabilité, la rapidité d'apprentissage et la résilience (en évolution constante, le domaine de
I'intelligence numérique requiert des professionnels et professionnelles d'apprendre rapidement qu'ils
composent efficacement avec le changement et surmontent les défis complexes inhérents aux projets
itératifs d'lA);

« la curiosité intellectuelle (le désir de se tenir au courant des découvertes scientifiques, innovations
technologiques ou du développement des outils et langages de programmation est un élément fonda-
mental pour tout professionnel évoluant a I'ére de l'intelligence numérique);

« la collaboration (la performance collaborative requiert des professionnels qu'ils fassent preuve d’humilité
et de respect et qu'ils adoptent au quotidien une attitude positive orientée vers le travail en équipe).
Certains experts-recruteurs estiment d'ailleurs qu’'un professionnel avec de grandes compétences
humaines pourrait étre embauché méme si ses compétences techniques sont moindres.

Tous ne sont pas égaux devant la technologie

La perspective générationnelle est intéressante pour approfondir
I'analyse des taux d'adoption des technologies. Les X ont grandi
avec les ordinateurs, les Y avec Internet et les Z avec les appareils
mobiles. Ces derniers sont les premiers a adopter les technologies.
Cestici qu'il y a décalage avec les autres générations.
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Observé sur le terrain
Former de fagon spécifique, pour prévenir le clivage numérique

Dans le cadre de |'étude, la firme L'Observateur a posé la question aux travailleurs et travailleuses :
« De fagon générale, dans quelle mesure vous sentez-vous compétent ou compétente dans l'utilisation
de la technologie lorsque vous exercez vos fonctions en audiovisuel ? Le tiers (31 %) s'est considéré
« tout a fait compétent », alors que 13 % ont affirmé se sentir « pas du tout compétent » (Figure 16).

Figure 16 - Profil des répondants et répondantes du sondage

13%

Total des Total des
répondants Hommes 18-34 ans répondants 55 ans +

« Tout afait compétent » « Pas du tout compétent »

Source : Sondage de L'Observateur (Annexe 3)

En analysant le profil de chacun de plus pres, les clivages générationnels et de genre se dévoilent. Les
hommes (36 %) et les 18-34 ans (34 %) sont en plus grandes proportions parmi ceux qui ont répondu se
sentir « tout & fait compétents ». A l'inverse, les femmes (20 %) et les 55 ans et plus (22 %) se démarquent
parmi ceux qui ont affirmé se sentir « pas du tout compétents ».

Se mettre a jour tout au long du parcours

La technologie évolue a un rythme exponentiel et requiert de la part des humains un rythme d'appren-
tissage sans précédent. Le rythme d'obsolescence des compétences est plus rapide. L'accélération
constante des progres technologiques et de la numérisation rendent impératifs 'apprentissage et la
formation tout au long de la vie (Senard, 2020). Pour tenir le rythme, il faut avoir la posture mentale
de l'apprenant permanent, c'est-a-dire la capacité de se développer en continu et savoir faire preuve
de polyvalence. L'une des avenues proposées dans plusieurs entreprises est celle du mentorat
inversé, ou les plus jeunes sont jumelés a leurs ainés.

« Les analphabetes du XXI¢ siecle ne seront pas ceux qui ne
savent ni lire ni écrire, mais ceux qui ne savent pas apprendre,
désapprendre et réapprendre », annonce en 1970 Alvin Toffler

dans son ouvrage Le choc du futur (Toffler, 1971).



4,

Economie, I'ére de la globalisation

L'arrivée des plateformes numériques et des géants technologiques américains a fait évoluer la facon de
consommer les contenus de divertissement, analyser les données, programmer et établir des stratégies
de fenétrages (windowing), négocier les droits de propriété intellectuelle, engager les services et en bout de
piste, produire pour alimenter les catalogues élargis en mettant une pression accrue sur les travailleurs et
les travailleuses du secteur de l'audiovisuel.

Les transformations technologiques ne sont donc pas « neutres » et surviennent dans des contextes culturels,
sociaux, économiques et politiques précis qui engagent des acteurs aux intéréts divers et potentiellement
divergents, bref, des rapports de force. La question de « qui est habilité et Iégitimé a produire et diffuser

tel contenu sur telle plateforme ? » devient alors centrale. Le concept d'intermédiation peut ici s'avérer utile,
signifiant que les différents écosystémes (culturels, économiques...) sont marqués par la présence d'une
pluralité d'acteurs servant d'intermédiaires entre le produit et le consommateur, le créateur-producteur

et le consommateur étant eux-mémes les maillons d’'une chaine qui, a I'ére des dynamiques numériques,
apparait davantage circulaire que linéaire (Poirier, 2017).

4.1 Productions, changement de mode de consommation

L'arrivée de Netflix en 2010 a marqué un point de rupture. Depuis, les auditoires sont devenus boulimiques,
une part importante des revenus a quitté le pays et la demande en productions s'est accrue. Grace aux algo-
rithmes, les données de masse générées par les usagers déterminent les schémas de visualisation et méme
les scénarios des prochaines productions que la plateforme souhaite développer.?* Deux mouvements en
marche sont exposés dans cette section :

1. Les plateformes américaines font pression sur 'économie canadienne

2. La protection passera par la réglementation

4.1.1 Les plateformes américaines font pression sur 'économie canadienne

En 2021, 77 % des Québécois et Québécoises ont regardé des contenus télévisés ou cinématographiques sur
des plateformes d'écoute en continu. Il apparait clairement que, du point de vue des générations, ce sont les
plus jeunes qui ont fortement influencé ce pourcentage (Figure 17).

Figure 17 - Evolution de la proportion des Québécois.es qui écoutent des contenus télévisés
ou cinématographiques sur Internet de 2007 a 2021 et taux d’adoption par génération en 2021
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Source : Observatoire des technologies média (OTM), 20212

24. Comment Netflix sait exactement ce que vous voulez regarder https://fr.tipsandtrics.com/how-netflix-knows-exactly-what-you-want-watch-764495
25. Abréviations : Z (18-24 ans), Y (25-40 ans), X (41-55 ans), B pour Boomers (56-75 ans), S pour génération silencieuse (76 ans +)
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Si on juxtapose dans un méme tableau les heures d'écoute par génération consacrées a la télévision
traditionnelle a celles consommées sur des plateformes numériques, il semble évident que les deux modes
d'écoute rejoignent des publics différents et qu'ils coexisteront encore longtemps (Observatoire des
technologies médias, Québécois agés de 18 ans +, 2021)* (Figure 18).

Figure 18 - Heures consacrées a |I'écoute de contenus sur les plateformes traditionnelles
et numériques par génération en 2016 et en 2021
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Source : Observatoire des technologies média (OTM), 2021

En 10 ans, le marché québécois des services de vidéo sur demande est devenu saturé. Les diffuseurs
traditionnels ont lancé, eux aussi, leur propre plateforme gratuite avec publicité (espace du bas) et/ou
par abonnement (espace du haut) avec de nouveaux catalogues a étoffer (Figure 19).

Figure 19 - Arrivée des services des plateformes de diffusion offerts au Québec de 2004 a 20212
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26. L'arrivée des services a été compilée par la firme Les Eclaireurs, en date de décembre 2021.
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L'arrivée des plateformes américaines d’Amazon Prime en 2016 ainsi que Disney+ et Apple TV+ en 2019 a
changé la dynamique de marché (Figure 20). La tendance générale est nette : les plateformes américaines
de diffusion en continu ont pris de plus en plus de place dans I'univers des services de vidéo sur demande
au Québec (Observatoire des technologies média (OTM), 2021).

Figure 20 - Abonnés aux services de vidéo sur demande au Québec en 2021 NETFLIX 60 %
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Source : Lemieux, 2021 ; Observatoire des technologies média (OTM), 2021

Cette nouvelle fagon de consommer du public a des conséquences sur la main-d’'ceuvre, les diffuseurs
canadiens et les salles de cinéma, mettant alors toute I'économie sous pression.

Cette pression s'étend jusqu'au secteur de la production, avec la multiplication des fenétres de diffusion

et le besoin de gonfler les catalogues, auxquels s'ajoutent le décalage de certains plateaux, la présence gran-
dissante de tournages étrangers au Québec et la criante pénurie de main-d'ceuvre. « Quand le nombre de
productions augmente, ¢a crée des emplois, mais ¢a génere aussi une pression sur l'industrie. Ca demande
une réorganisation du travail, une réorganisation des planifications », observe Denis Dubois, vice-président,
contenus originaux chez Québecor (Lemieux, 2021).

i

Observé sur le terrain
Suivre le rythme

Le rythme de production s'est accéléré et ce sont les travailleurs et travailleuses contractuels qui en
subissent les conséquences. « Avant, nous avions 8 semaines pour réaliser un projet, maintenant, nous
en avons 3, pour presque 3 fois moins d'argent. Chez des collégues en Californie, le rythme exigé est

encore plus rapide » affirme I'un des producteurs rencontrés au cours de la réalisation de cette étude.

« Cest quelque chose qu’on observe parfois I'été au mois de juillet,
en période de haute saison de productions, mais c’est sporadique.

La pénurie qu'on voit présentement, c’est dans toutes les spheres :
monteurs, assistants de production, preneurs de son, caméramans... »

- Christian Lemay, président de 'AQTIS 514 IATSE en entrevue a La Presse en novembre 2021
(Lemieux, 2021)
66



Résorber la pénurie de main-d’ceuvre par la formation

« Les gens montent en grade rapidement. Ills n‘ont pas nécessairement
I'expérience, mais étant donné qu'on manque de monde, ils gravissent
les échelons beaucoup plus vite », dit dans un premier temps Joanne
Forgues, présidente de Productions Casablanca; « On forme du monde
en méme temps qu’on tourne : c'est comme construire un avion en
méme temps qu’on vole. Ca nous oblige a étre hyper vigilants pour
s'assurer qu'on n'échappe rien » commente a son tour Josée Vallée,
vice-présidente, production et opérations, fiction, chez Sphere Média,
dans le cadre d’entrevues données a La Presse (Lemieux, 2021).

La situation est encore plus criante en région, selon les observations et
entrevues menées aupres des travailleurs et travailleuses a I'extérieur
de Montréal. La formation locale est 'une des pistes de solution pour
remédier a la situation a court terme.

La réalité du marché des travailleurs et travailleuses autonomes en audiovisuel

Selon les derniéres données disponibles datant de 2015, 12 % des Québécois et Québécoises étaient
travailleurs autonomes. Du cOté des 146 535 travailleurs et travailleuses de la culture et des communica-
tions, cette proportion s'élevait a 30 %. De ce groupe, 34 785 Québécois exercaient une profession artistique
et parmi eux, 53 % étaient travailleurs autonomes. Une proportion 4,4 fois plus élevée que la moyenne de

la population. Pour les 11 750 autres travailleurs qui occupaient une autre profession dans le secteur, la pro-
portion de travailleurs autonomes était de 24 %. Le double de la moyenne de la population (Danvoye, 2020)
(Figure 21).

Figure 21 - Proportion des travailleur.euse.s autonomes et salariés au Québec en 2015
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Sources : Danvoye, 2020 ; Observatoire des technologies média (OTM), 2021

Du c6té des producteurs et des studios, 'accés immédiat aux meilleurs travailleurs et travailleuses indépen-
dants du marché permet aux entreprises d'innover et d'étre plus productives et flexibles. C'est donc un facteur
de compétitivité trés important pour faire face a la globalisation, la concurrence démesurée et la plus forte

demande.
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Maintenir a jour et diversifier ses compétences

Cette économie va bien au-dela de ce mode de contractua-
lisation. Avec I'évolution rapide des technologies, ce marché
mondial des compétences tend a faire disparaitre la notion
de métier au profit de I'employabilité (Pouly, 2017). Pour les
— entreprises, la personne et son savoir-étre constituent I'essen-
[ { tiel de la valeur ajoutée (Rouhan, 2019). La polyvalence est un
atout.

Les compétences sont le bien le plus commercialisable des
travailleurs et travailleuses a contrat, qui sont responsables

de leur propre formation. Maintenir a jour et diversifier ses
compétences par des qualifications complémentaires permet
de demeurer compétitif. |l est essentiel de permettre aux tra-
vailleurs et travailleuses autonomes de toutes les régions du
Québec d'avoir acces a des formations professionnelles continues.

Photo : L'inis

« Quelles soient écologiques, économiques, sociétales ou encore politiques, les
normes évoluent, accélérées par 'effet COVID-19. Au niveau RH, de nombreuses
transformations se sont imposées en moins d’'une année : le management, les moda-
lités de travail, la mobilité géographique des salariés... Les temps et lieux de travail
ont éclaté, les habitudes remises en question. Face a cela, la jeune génération attend

un management plus ouvert, des missions qui font sens. Lhybridation des métiers
s'offre alors comme une solution pour accompagner une évolution inéluctable,
une mutation anthropologique. »

- Audrey Chapot, anthropologue (Guénot, 2021)

Les travailleurs et travailleuses interrogés ont souligné que du statut contractuel découle souvent une situation
de vulnérabilité financiére. Ces derniers, comme des entrepreneurs, doivent sans cesse gérer l'incertitude et
prévoir adéquatement l'avenir.

Développer des compétences en lien avec I'entrepreneuriat

Pour répondre a cette économie de services, les travailleurs et travailleuses doivent acquérir le
savoir-faire de I'entrepreneur quant a la gestion de leurs biens. Toutefois, sous I'effet de la pression,
ce sont encore une fois des compétences de savoir-étre qui sont préconisées : adaptabilité, capacité
a apprendre en continu, créativité et innovation et gestion du stress.
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Economie de services

Les crédits d'impdt accordés par le gouvernement du Québec aux producteurs étrangers qui viennent tourner
ici favorisent davantage le développement d'une économie de services avec 'embauche des travailleurs et
travailleuses locaux comme sous-traitants. Ceux-ci y trouvent des avantages comme un gain d'expertise
aupres des plus grands studios et souvent, selon certains participants aux entrevues, de meilleurs salaires.
En 2019-2020, pour la premiére fois, les investissements des productions étrangeéres et services de produc-
tion (PES) (1,22 milliard $) ont dépassé ceux du marché local (1,72 milliard $) (Association canadienne des
producteurs médiatiques (ACPM), 2021 ; Institut de la statistique du Québec - OCCQ, 2021).

Outre la création d'activités économiques directement dans l'industrie de I'audiovisuel, la production d'une
ceuvre génere des revenus des industries connexes par l'acquisition ou la location d'équipements, ou bien
par 'utilisation d'autres formes de services (par exemple la construction, I'hotellerie, la location de voitures,
la publicité, le design, la musique, les arts de la scéne) en lien avec une production, générant ainsi des retom-
bées économiques au-dela du secteur initial (Gouvernement du Canada, 2021b ; Patrimoine canadien, 2015).

Souveraineté culturelle

S'il s'agit d'une bonne nouvelle pour I'économie, sur le terrain, plusieurs ont posé les questions suivantes :

« Pour assurer la souveraineté culturelle, comment favoriser les producteurs étrangers sans défavoriser les
producteurs et productrices québécois qui rencontrent des défis de main-d'ceuvre ? Comment favoriser plus
de développement de propriétés intellectuelles canadiennes et québécoises qui rayonnent a I'extérieur ? »
Le FMC et la SODEC ont émis le souhait de soutenir davantage ces initiatives par des programmes. La formation
est aussi une autre solution.

Qu’est-ce que cela implique en termes de développement de compétences ?

Se prendre en main pour développer demain

Lors des entrevues, une participante de la région de Québec a affirmé : « Ou ¢a manque, c'est la
notion d'entrepreneur. Nous sommes trop souvent des gestionnaires de projets. [Pour I'exportation
et la distribution] il faut aller au-dela du langage culturel, il faut acquérir un langage plus business.

Il faut savoir étre opportuniste, savoir communiquer et se vendre. Aller au-devant des contrats, pour
développer ses propres projets et savoir bien les communiquer, en personne ou les adapter aux
nouvelles fagons de communiquer a distance, a I'écran. Il faut également pouvoir développer une
vision, anticiper les tendances pour se développer. »

En répondant au sondage de L'Observateur, plusieurs travailleurs et travailleuses ont avoué étre
plutdt dans la gestion du court terme et de la survie au quotidien, que dans le développement et
I'innovation (Annexe 3).

4.1.2 La protection passera par la réglementation

En contenu, la bataille sur le terrain se fait a armes inégales. Les investissements de Netflix en contenu pour
lannée 2021 s'élevaient a 11 milliards $ US, une augmentation de 22,3 % par rapport a 2019 (Durivage, 2021).
Comme elle I'a fait pour les contenus audio d’Audible, Amazon Prime mise sur des acquisitions pour gonfler
son offre et a fait I'achat des studios MGM pour 8,45 milliards $ US en mai 2021 (Bekhtaoui, 2021). Disney+
quant a elle, prévoit investir 33 milliards $ US en contenu en 2022 (Martin, 2021). Les Québécois sont exposés
a une incroyable diversité d'offres.
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Chapitre II - Portrait et tendances de I'industrie

Depuis 2014, les abonnements a des services de télévision par cable, par fibre optique ou via satellite sont
en baisse au Québec, une tendance encouragée par les plus jeunes générations (Figure 22). Selon le systeme
actuel, les entreprises de distribution de contenus de radiodiffusion (EDR) contribuent au financement de
productions canadiennes par la remise d’'une portion de leurs revenus a l'industrie. Une baisse de revenus
signifie un amoindrissement des fonds de production, surtout si le gouvernement cesse de compenser le
manque a gagner par le biais des organismes de financement (Figure 23).

Figure 22 - Evolution des abonnements a des services de télévision par cable, fibre optique
ou satellite au Québec de 2005 a 2021 et taux d'abonnement par génération en 2021
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Source : Observatoire des technologies média (OTM), 2021

Figure 23 - Revenus des entreprises de distribution de radiodiffusion canadiennes de 2014 a 2019
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Au cinéma, l'assistance en salle s'est également essoufflée au début des années 2000 et plus encore depuis
2010, coincidant avec l'arrivée du premier joueur Netflix (Figure 24). En termes de revenus, entre 2010 et
2019, il est question d'une baisse annuelle de 27,3 millions $ pour I'ensemble des films a I'affiche. Les pro-
ductions d'origine américaine, qui comptent pour 77 % des recettes, ont connu une baisse plus importante
estimée a 29,8 millions $. Les productions d'origine québécoise, elles, contribuent pour 7,8 % des recettes
et la perte s'estime a 4,8 millions $ sur cette méme période. Les productions des autres pays ont eu, quant
a elles, de légeres augmentations.

70



Figure 24 - Assistance annuelle totale au cinéma au Québec selon l'origine des films de 1985 a 2020
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« Les plateformes les plus puissantes contrélent toute la chaine de valeur,

de la production a la distribution. Ce qui est produit est soumis a leurs impératifs

commerciaux, qui ne répondent pas forcément a I'intérét du public d’ici. Ce serait
une erreur de capituler face au rouleau compresseur hollywoodien et a 'impéria-
lisme culturel américain. »

- Destiny Tchéhouali, professeur au Département de Communication sociale et publique de I'Université
du Québec a Montréal (Johnson, 2021)

Assurer une veille et comprendre les impacts d'une nouvelle réglementation

Une partie importante des revenus et profits de l'industrie quitte le pays. Les distributeurs canadiens
de services de télévision doivent-ils étre les seuls a contribuer au fonds de financement des productions
locales ? En France, Apple TV+, Netflix, Disney+ et d'autres géants du streaming se sont engageés a in-
vestir jusqu’'a 330 millions de $ US en moyenne par an dans du contenu francais, aprés des mois de
discussions concernant les exigences locales du droit de 'Union européenne (Atsit, 2021 ; Keslassy, 2021).

Le gouvernement du Canada travaille a I'évolution des lois et des réglements pour la protection du
marché de I'audiovisuel. Suite aux 97 recommandations du comité consultatif, Patrimoine canadien

a déposé le projet de loi C-10, lequel n'a pas été adopté avant les élections fédérales de 2021. Les pro-
chaines années sont décisives pour un retournement de situation avec I'adoption d'un nouveau projet
de loi porté par un nouveau ministre. Le Canada et le Québec pourraient voir augmenter la demande
en production si les plateformes étrangeres sont commises a investir davantage dans I'industrie
canadienne.

Selon le sondage effectué par L'Observateur dans le cadre de cette étude, les travailleurs et travailleuses
étaient d’accord sur le fait qu'il est important d'en comprendre les implications (8,5 /10) (Annexe 3).



4.2 Globalisation, le Québec dans le monde

Qu'est-ce qui rend le Québec unique et distinctif sur le marché international ? L'Equipe a posé la question sur
le terrain, afin d’anticiper les compétences nécessaires a sa pérennité culturelle, a I'ére de la globalisation.
Les réponses : la culture et la main-d'ceuvre.

Tels qu'exposés dans cette section, ces deux segments ont un impact important sur 'économie québécoise
de l'audiovisuel :

1. L'identification des ceuvres favorisera leur découvrabilité

2. Les talents et la technologie déterminent l'unicité de I'industrie

4.2.1 Lidentification des ceuvres favorisera leur découvrabilité

Le dynamisme du star-system local est reconnu pour son ouverture. Toutefois, malgré la recrudescence du
patriotisme local et de la fierté régionale au cours de la pandémie, le marché est demeuré perméable aux
autres cultures, facilement accessibles de par les services de vidéo sur demande, YouTube, TikTok et autres
réseaux sociaux (Figure 14). C'est aussi le cas ailleurs dans le monde, particulierement grace aux plus jeunes
de la génération Z, parfois surnommeés les « homelanders ».

Dés 2011, les organismes culturels ont documenté l'importante rupture provoquée par la dématérialisation
des contenus et un contexte favorisant les acteurs numériques (Boucher et al., 2011; Conseil des arts et des
lettres du Québec, 2011; Rioux et al., 2015). Ces études ont révélé qu'il y avait un déséquilibre entre I'offre
culturelle nationale et I'offre étrangére disponible en ligne. C'est ainsi qu'est né le terme « découvrabilité ».
Le rapport du comité de consultation pour la modernisation de la Loi sur la radiodiffusion et des télécom-
munications en a fait état et le nouveau projet de loi pourrait en tenir compte (Bourgault-Coté, 2020).

Dans le secteur musical, MétaMusique?’ est un exemple de projet structurant pour l'industrie. Il fait valoir
I'importance et la responsabilisation des producteurs et productrices, artisans et artisanes en la matiéere
(MétaMusique, s. d.).

Pour protéger ses ayants droit, comment assurer la tragabilité des ceuvres ? Pour profiter de ce public
planétaire élargi, comment les contenus d'ici peuvent-ils émerger?

Favoriser la découvrabilité et la tracabilité des contenus canadiens et québécois

Il faut savoir archiver et indexer pour encoder ses ceuvres et les inscrire dans les bases de données.

Ceci implique de nouvelles compétences a acquérir en littératie de données. Ce processus comprend
la documentation des métadonnées, c'est-a-dire la définition et la description sous-jacentes des don-
nées, une familiarisation avec l'interface des logiciels pour I'exécution et enfin, une interprétation des
données de performance. AE—

e
Lors du sondage mené par L'Observateur, M
les travailleurs et travailleuses de l'industrie ;
se sont dits d'accord (8,2 /10) avec I'énoncé :
« Pour favoriser la découvrabilité des productions
audiovisuelles québécoises, nous devrons mieux
les identifier dans I'espace numérique » (Annexe 3).

Photo : pixabay.com

27.Méta musique - Guide https://metamusique.ca/a-propos
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4.2.2 Les talents et la technologie déterminent 'unicité de 'industrie

« Pour le moment, 'ADN du Québec a l'international est lié davantage a ses ambassadeurs qu’a son cinéma »
mentionne un distributeur lors d'une rencontre.

En entrevue lors de la sortie de son dernier film Dune, le réalisateur Denis Villeneuve avance que, « comme
plusieurs artistes du Québec qui rayonnent a l'international, c'est aussi ce don de faire beaucoup avec peu »
qui fait leur succes.

Il donne I'exemple de son complice, Patrice Vermette, pour qui ce « don » permet d'étre un concepteur visuel
de calibre mondial. Celui-ci affirme qu'il serait grand temps que l'industrie cinématographique québécoise
s'applaudisse davantage, ait plus confiance en sa valeur, et ce, malgré les ressources financiéres infiniment
moindres que celles dont disposent nos homologues américains (A. Landry, 2021).

Montréal abrite aujourd’hui 'un des écosystémes en intelligence artificielle les plus dynamiques au monde
ou acteurs industriels et académiques travaillent de concert (Cayrat et al., 2021). Synthése, dans son plus
récent rapport Travailler en création numérique : évolution des métiers graphiques 2D-3D et enjeux de formation,
souligne la reconnaissance mondiale du savoir-faire, I'inventivité et I'expertise des métiers de la création
numérique qui, depuis plusieurs années, font néanmoins face a une pénurie de main-d‘ceuvre qui pourrait
a terme nuire a leur croissance et a leur positionnement de chefs de file (Bouyonnec et al., 2021).

« Le défi est d'avoir un systeme éducatif capable de donner a tous la possibilité d'étre des couteaux suisses
pluridisciplinaires pour s'adapter aux métiers multifacettes de demain (...) qui pour la plupart n'existent pas
encore », conclut Géraldine Le Meur (Rouhan, 2019) .

Observations clés

Si le savoir-faire des métiers fait rayonner le Québec, c'est la capacité de pouvoir s'adapter a la vitesse grand
V qui semble indispensable pour apprendre les nouveaux outils, mettre a profit les opportunités et faire face
a une demande croissante.

Dans un contexte de pénurie de main-d'ceuvre (Bouchard, 2021), I'Institut du Québec a souligné la nécessité
d'un rehaussement de compétences et d'une requalification pour les métiers et ce, dans toutes les régions.
Le développement des compétences comportementales semble incontournable pour chacun des métiers
dans le contexte de cette deuxieme décennie du 21¢ siecle.

Une productrice, lors des entrevues sur le terrain, pose la question : « Et si nous avions un discours inverse ?
Quels sont les savoir-faire des autres entreprises étrangéres qu'on ne détient pasici? »

Au cours de cette nouvelle vie en post-pandémie et compte tenu des forces en marche dans le marché, les
dirigeants et dirigeantes ainsi que les travailleurs et travailleuses sont amenés a regarder au-dela de la pro-
tection des acquis et a se concentrer sur un défi plus profond : celui de 'amélioration. Comment construire
un avenir qui offre croissance, durabilité et inclusion ?

Un référentiel de ces compétences, axées sur le savoir-étre, est présenté au Chapitre IV. Mais avant, 'Equipe
s'est intéressée a I'évolution des métiers dans ces nouveaux contextes, ainsi que les cheminements de
carriere typiques des travailleurs et travailleuses de l'industrie. Ceux-ci sont présentés au prochain chapitre.
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Chapitre III - Métiers et cheminements de carriére

L'expérience n'est pas ce qui arrive;
c'est ce que vous faites a partir de ce qui arrive.
ALbous HuxLEy

Il 'y a pas que l'industrie qui évolue, les métiers et les individus aussi. Pour les besoins
de cette étude, il était nécessaire de se référer a une population, soit la liste de tous les
métiers de I'audiovisuel. Cependant, il n'existait pas de liste de référence commune
dans l'industrie.

La premiére section de ce chapitre présente les catégories des métiers selon les départements et les domaines
d'activités, en respectant les terminologies de I'industrie. La deuxiéme section répertorie les métiers en
demande, en mutation ou en émergence, recensés auprés des travailleurs et travailleuses qui ont participé
aux entrevues menées au cours de cette étude.

Enfin, la derniére section aborde le cheminement de carriére en trois grandes étapes et présente six profils
élaborés a partir de la méthode de persona en Design Thinking®®. Cette méthode permet de mieux comprendre
les besoins réels des gens du milieu et leur réalité tout au long de leur carriere. Les profils ont été créés a partir
des entrevues individuelles réalisées aupres de 29 personnes de l'industrie provenant de divers domaines et
métiers et a différentes étapes de leur carriére.

1.

Meétiers en audiovisuel

La toute premiére étape a donc été de créer une liste compléte de tous les métiers de l'industrie. Cette liste
compte plus de 700 métiers et représente plus de 27 000 travailleurs et travailleuses, entreprises et salariés.
Cette liste a été créée uniquement pour les fins de I'étude dans le but d'appuyer la recherche, I'analyse et les
résultats des données. Elle ne constitue pas une liste des fonctions pour lesquelles les associations
d’'artistes sont reconnues au sens de la Loi sur le statut de I'artiste ou pour lesquelles elles négocient
des ententes collectives avec des producteurs et productrices ou des associations de producteurs.

1.1 Catégorisation des métiers et des professions

D'un point de vue quantitatif, il était laborieux et complexe de détailler tous les métiers de ce secteur a partir
des données disponibles selon la Classification nationale des professions (CNP) (Annexe 4). En effet, selon
les codes de la CNP, ces données ne comportent pas tous les métiers identifiés par les syndicats, les associa-
tions et les organisations de l'industrie. De plus, leur catégorisation est différente.

Ainsi, la liste des métiers? a été classifiée par départements et par domaines a partir des informations des
17 associations®. Certaines d'entre elles, principalement les syndicats, répartissent les métiers par départe-
ments et il était donc important de conserver cette répartition. Les autres associations répartissent les métiers

28. Approche de résolution de problémes complexes centrée sur les besoins des personnes et axée sur innovation et la collaboration.
Elle vise a développer de nouvelles solutions qui créent de la valeur pour les personnes et 'organisation.

29. La liste des métiers de chacun des domaines et départements des associations a été envoyée a I'Equipe entre les mois d'octobre et
décembre 2019.

30.Les membres des 17 associations sont des travailleurs et travailleuses autonomes ou contractuel.le.s et des entreprises de production
et maisons de services en audiovisuel (employés réguliers).
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par domaines, c'est-a-dire selon leur champ d'activité. Cependant, certaines associations peuvent allier un
métier ou groupe de métiers a un département et d'autres a un domaine, par exemple la postproduction.
Les 17 associations représentent majoritairement I'ensemble de l'industrie par la pluralité et la variété de
productions réalisées par leurs membres.

En paralléle, une recherche dans l'industrie a été réalisée par I'Equipe pour identifier les métiers qui ne sont
pas représentés par ces 17 associations, tels ceux en diffusion ou en distribution. Ces additions de catégories
de métiers extérieurs a ces associations ajoutent une meilleure compréhension de I'ensemble de l'industrie
de l'audiovisuel et des relations entre les métiers.

Enfin, 'Equipe s'est appuyée sur cette segmentation pour effectuer des analyses de données plus ciblées
pour les besoins de développement de compétences et les cheminements de carriére (Tableau 3).

Tableau 3 - Catégories des métiers et des professions de I'industrie de I'audiovisuel

Catégories Effets spéciaux

Accessoires Lieux de tournage

Agence d'artistes . Logistique

Animation / lllustration Machiniste

Armes Maquillage

Artistes / Interprétes / Cascadeur.euse.s . Musique a I'image .
Caméra Paysages

Cantine Peinture

Coiffure Postproduction .
Construction Production pubilicitaire .
Continuité Production /Bureau de production .
Costumes Réalisation

Créativité numérique Responsable des animaux

Décors/ Département artistique Santé et sécurité

Comptabilité Scénarisation .
Diffusion Sculpture moulage

Distribution Son

Doublage Télévision

Eclairage Transport

Edition musicale

Vidéo légere

Département [ Domaine

1.2 Liste des métiers

Le milieu compte plus de 700 métiers d’horizons variés a l'intérieur de 39 départements et domaines. Il est
toutefois pertinent de noter qu'un méme métier puisse faire preuve de flexibilité en s'adaptant a diverses
fonctions ou en se transposant dans un autre domaine. Prenons comme exemple le métier d'animateur 3D,
qui peut de prime abord évoluer en créativité numérique, mais également en animation. A ce méme métier
peuvent donc étre associées des fonctions différentes, notamment en raison du domaine spécifique.
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Ledit métier pourra potentiellement rayonner dans des domaines différents de par les similitudes que
ces derniers partagent. Il est néanmoins a noter que les distinctions entre les domaines viennent souvent
empécher ou du moins freiner le report d'un métier d'un domaine a l'autre, malgré leurs quelques points
communs. Cependant, d'autres métiers peuvent trés bien se substituer a d'autres domaines, par exemple
celui de producteur et productrice, ce pourquoi il est possible de retrouver des métiers identiques dans
plusieurs domaines de cette liste.

Cette liste de métiers, présentée aux 17 associations et validée par une douzaine d'entre elles, est celle qui
refléte le mieux la réalité des professions du milieu en début de cette nouvelle décennie. Il est important
d'avertir le lecteur que la liste des métiers n'est pas exhaustive et il est parfois possible d'y constater I'absence
de certains métiers ou la dénomination différente d'un titre reconnu en organisation. Une actualisation
réguliére est recommandée. La liste se trouve a I'’Annexe 5.

Sur le terrain, les travailleurs et travailleuses interviewés ont soulevé le manque
de collaboration entre les métiers, laquelle découlerait d'une incompréhension
des rbles de chacun. Afin d'améliorer la vision d’ensemble, une schématisation

des métiers et professions par niveau hiérarchique est également recommandée.
Elle aménera une meilleure compréhension de I'ensemble du milieu professionnel
de l'audiovisuel, pour permettre, ultimement, d'illustrer les relations qui existent
entre les métiers.

Photo : Linis

1.3 Evolution des métiers

Les métiers de I'industrie de I'audiovisuel et du 7¢ art ne sont pas figés dans le temps. Tel qu'exposé au
Chapitre I, linnovation technologique s'accélére et les sensibilités évoluent. Les métiers doivent s'ajuster
a de nouvelles normes, a un rythme accéléré et mettre a profit des outils numériques inédits.

Sur le terrain, 'Equipe a posé la question : « Comment entrevoyez-vous l'évolution de votre profession d'ici
5 ans? » Cette capacité a entretenir une vision a plus long terme de leur profession différe d'un groupe a
I'autre de travailleurs et travailleuses. La majorité, toutefois, a soulevé une difficulté a passer de 'abstrait
au concret.

«Je pense qu'on ne se prépare pas suffisamment pour la suite des choses.
On ne fait que pallier aux besoins immédiats qui sont criants, je le concois.

Cette perspective globale des transformations a venir, qui aura de I'impact sur
l'audiovisuel, ce n’est pas une conversation qui a lieu suffisamment souvent »,
révele en 2021 Catherine Mathys du Fonds des médias du Canada.

Tous les métiers sont ou seront touchés d'une quelconque facon. A plus court terme, quels sont ceux a
plus forte demande, en mutation ou encore, en émergence ? L'identification de ces derniers au Tableau 4
n'étaient pas le but principal de cette premiéere étude; ils ont toutefois été recensés au passage, au fur et
a mesure que I'Equipe y a été exposée lors de sa recherche et 'analyse des données d’entrevues.

L'appréciation des données colligées au Tableau 4 sera facilitée par la mise en contexte des qualificatifs
se rapportant aux métiers et domaines en « demande », en « mutation » et « émergents ». Il faut d'abord
comprendre que les assises de ces définitions sont d'ordre temporel et tendent vers ce que prévoient les
projections soulevées dans le Chapitre Il et que soutiennent les propos recueillis et analysés par I'Equipe
lors des entrevues.
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Tableau 4 - Métiers et domaines d’activités en évolution

Il est entendu qu'un métier ou un domaine en « demande » en est un pour lequel les compétences
acquises sont d'ores et déja fortement recherchées par le milieu. On observe des postes disponibles
et a combler en lien avec un métier et un domaine en « demande ».

METIERS DOMAINES

+ Coordonnateur.trice de production « Animation

* Technicien.ne aux décors « Créativité numérique

* Assistant.e régisseur.se * FX (postes techniques et créatifs)

* Producteur.trice publicitaire * Production virtuelle

* Preneur.euse de son « Réalité virtuelle et 360

* Expert.e en demande de financement « Diffusion en direct sur Internet (live stream),

gestionnaire de données (data wrangler),

+ Comptable de production 2 ' ) AT
intégration de décors avec réalité virtuelle.

* Script-éditeur.trice

* Scénariste de plateforme numérique
(adapter au nouveau contexte)

* Superviseur.euse en VFX, effets visuels ou 3D

+ Assistant.e monteur.euse et monteur.euse
film 360

Métiers en mutation

Un métier en « mutation » devra compter sur des compétences clés actuellement maitrisées par
I'individu, qui devront évoluer ou changer pour convenir aux nouvelles attentes et demandes du milieu.
Ces nouvelles attentes et demandes ne sont peut-étre pas légion présentement, mais fort est de con-
stater que les tendances annoncées laissent entendre qu'elles seront une nouvelle normalité dans un
avenir proche. Aux bases convenues devront se greffer de nouvelles compétences qui feront évoluer

(« muter ») le métier jusqu'a l'atteinte des objectifs réévalués inhérents a l'industrie en transformation.

* Photographe de plateau * Preneur.euse de son

* Maquilleur.euse * Perchiste

* Coiffeur.euse « Directeur.trice de la photographie (DOP)
* Coloriste + Assistant.e DOP

* Interpréte : réutilisation de la voix et mouvement + Grip / Grip électro

avec l'intelligence artificielle

+ Coordonnateur.trice département artistique

* Doubleur.euse . . .
(en lien avec la production virtuelle)

* Directeur.trice de plateau doublage

+ Directeur.trice artistique
* Monteur.euse (en lien avec laproduction virtuelle)

+ Designer (en animation) . Accessoiriste

* Monteur.euse

78



Chapitre III - Métiers et cheminements de carriére

Métiers émergents

En ce qui a trait aux métiers dits « émergents », il s'agit de ceux qui requiérent des compétences totale-
ment nouvelles, dépourvues d'assises préalables. Ces métiers qui n'existaient pas il y a quelques années
peuvent émerger de diverses sources et contextes, par exemple de tendances, de modeéles d'affaires ou
du monde technologique. Ils répondent par ailleurs a de nouveaux mandats, de nouvelles demandes.

+ Chef.fe opérateur.trice « Unreal » + Concepteur.trice artistique en production virtuelle
+ Technicien.ne Tracking en production virtuelle * Interpréte : voix en jeu vidéo
+ Métiers techniques en production virtuelle « Métiers en captation image (drone)

Les besoins de développement de compétences gagneraient a étre mieux connus et les possibilités de
progression de carriére, plus facilement découvertes, tant par les travailleurs et travailleuses que ceux qui
désirent accéder a ce milieu. Comment s'y préparer et définir les compétences dont il faut faire I'acquisition ?
Comment envisager un cheminement de carriere qui soit en adéquation avec soi et avec le mouvement de
I'industrie ? La prochaine section présente différents types de cheminements de carriére pour élargir les
possibilités.

2.

Cheminements de carriere

Avant d'établir des stratégies de rétention et de développement, il est essentiel de mieux comprendre les
réalités des travailleurs et travailleuses et ce qui les motive a évoluer dans leur parcours professionnel afin
de proposer une offre de formation encore mieux adaptée.

Grace au sondage de L'Observateur, aux entrevues individuelles menées sur le terrain et par l'utilisation de
I'approche du Design Thinking, 'Equipe a pu recueillir les informations & partir d'expériences réelles et déceler
un schéma des chemins parcourus. Dans cette section, trois grandes étapes de cheminement de carriére
sont présentées, de méme que la typologie de six profils types.

Cette démarche permettra de mettre I'individu au coceur du développement de l'offre de formation et de
personnaliser les parcours d'apprentissage en fonction des besoins réels et actuels.
2.1 Changements en perspective

Dans un contexte de vieillissement de la population et de pénurie de main-d'ceuvre, comment soutenir,
retenir et développer les travailleurs et travailleuses dans le milieu ?

Le sondage mené par L'Observateur dans le cadre de cette étude a révélé que plus du tiers des travailleurs
et travailleuses considerent changer de profession au cours des prochaines années. En effet, lorsque inter-
rogés, 22 % des participants ont affirmé étre indécis ou en réflexion et 16 % ont répondu avoir effectivement
I'intention de changer de carriere ou de métier au cours des cinq prochaines années (Figure 25).
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Figure 25 - Changement de profession / métier au cours des cinq prochaines années

Oui
16 %
38 %
Non Indécis ou
62 % en réflexion
22 %

Source : Sondage auprés des travailleurs et travailleuses de 'audiovisuel - Annexe 3 - Question : Pensez-vous changer de profession
ou de métier au cours des cing prochaines années ?

Parmi eux, en creusant un peu plus, on voit que seulement le tiers souhaite demeurer dans le milieu :
* 38 % souhaitent changer de métier tout en demeurant dans le milieu;
+ 25 % remettent en question leur carriére en audiovisuel pour d'autres raisons ;
+ 24 % remettent en question leur carriére d{ au contexte pandémique;

* 13 % souhaitent changer de métier vers un autre domaine que l'audiovisuel.

Quelles sont les motivations a demeurer dans le milieu ? Quels enjeux rencontrent-ils ? Quels sont les
cheminements ? Afin de mieux comprendre, I'Equipe est allée & la rencontre des travailleurs et travailleuses
de chacun des domaines (Annexes 6 et 7) qui exercent ou ont exercé plusieurs métiers et en étaient arrivés
a différentes étapes de leur carriére. La diversification des perspectives et des cheminements a enrichi
I'analyse des données (Annexe 8).

2.2 FEtapes du cheminement de carriére en audiovisuel

L'observation a porté sur trois moments importants de la carriére (débuts, évolution et transmission) a partir
des trois questions suivantes :

+ De quelle fagon avez-vous amorcé votre carriére?
+ De quelle fagon avez-vous évolué au cours de votre cheminement de carriére ?
+ De quelle fagon transférez-vous votre expertise ?

Les participants ont partagé leurs motivations, leurs défis et les moments charniéres de leur carriere. Ils ont
également identifié ce qui leur a permis de progresser (ou non) et leurs initiatives pour assurer la reléve et
le transfert d'expertise. La Figure 26 résume les trois grandes étapes du cheminement de carriére, lesquelles
sont enrichies dans les sections suivantes grace a une synthése des commentaires recueillis et leur analyse.

Figure 26 - Les trois étapes du cheminement de carriére

Evolution Transfert d'expertise
* Motivations * Activités

» Défis * Freins

* Conditions de succés * Solutions proposées
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2.2.1

A l'étape d'analyse des données recueillies, trois éléments ont été identifiés comme jouant un réle important
lorsque la personne débute sa carriére dans le secteur de la production audiovisuelle : les déclencheurs, la
scolarité et le point de départ.

Déclencheurs

Dans un premier temps, L'Equipe s'est intéressée aux déclencheurs. Pourquoi les travailleurs et travailleuses
ont-ils choisi le secteur de la production audiovisuelle ?

Parce que le milieu en lui-méme est attractif. Apres avoir compilé I'ensemble des réponses, il ressort que l'idée
de travailler dans le milieu de la culture ou de l'audiovisuel était présente depuis longtemps pour la majorité
des répondants et répondantes :

Quelques réponses fréquemment mentionnées lors des entrevues3' :

« Un événement de vie m'a fait me «J'ai commencé a la base

remettre en question et j'ai décidé et j'ai progressé. »

d‘aller dans ce milieu qui m'intéressait

depuis longtemps. » « Une connaissance

m'a amené a travailler

« J'ai toujours voulu travailler s
dans l'audiovisuel. »

en culture, j'aimais le cinéma
dés mon plus jeune age. »

Scolarité

Concernant les parcours académiques, la majorité, soit 60 % des personnes interrogées, arrive directement
a la suite d'études collégiales et universitaires dans le domaine des arts et de la culture (théatre, cinéma, arts
visuels et médiatiques, arts et culture, communication, littérature, etc.) (Figure 27).

Figure 27 - Formation effectuée en lien avec le principal métier exercé

Pas de
formation liée
15%

Domaine de

I'audiovisuel

Domaine 60 %

connexe
25 %

Sources : Sondage aupreés des travailleurs et travailleuses de 'audiovisuel (Annexes 3 et 5)32

Le quart des personnes rencontrées a étudié dans des domaines d'expertise connexes (construction, mode,
design, administration, légal, informatique, etc.). Enfin, 15 % des travailleurs et travailleuses interviewés n'ont
aucune formation liée au secteur de la production audiovisuelle.

31.Note : Dans un souci de transparence et d'intégrité, les commentaires des participants sont rapportés textuellement, tels qu'exprimés
lors des entrevues.

32.Question : « Avez-vous complété une ou des formation(s) reliée(s) a ce métier ? »
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Points de départ

Le point de départ influence aussi grandement la suite du cheminement de carriére et les besoins en
développement de compétences. Deux portes d’entrée ont été identifiées :

1. Les travailleurs et travailleuses ayant étudié dans le milieu
de l'audiovisuel et qui débutent dans des postes créatifs,
techniques ou administratifs notamment en tant que coordon-
nateur ou coordonnatrice, assistant ou assistante, interpréte,
pour ne nommer que ceux-Ci.

2. Les travailleurs et travailleuses provenant d'ailleurs, de d'autres
secteurs comme la musique, la mode, le design, la finance. Ils sont
arrivés dans le milieu grace a une opportunité, des contacts ou
encore ont été recrutés pour leur expertise et doivent s'adapter
au milieu de l'audiovisuel.

«J'ai étudié en administration des affaires ce qui m’'a
aidé... Mon réseau m'a aidé a entrer dans le milieu
et ma personnalité m'a permis de progresser... »

2.2.2 Evolution

L'Equipe s'est aussi interrogée sur les motivations, les défis et les conditions de succés pour progresser dans
le secteur de la production audiovisuelle.

Motivations

L'Equipe a posé les questions suivantes : « Qu'aimez-vous dans votre poste actuel ? Qu’est-ce qui vous motive ?
Qu'est-ce qui vous retient dans le milieu ? » Six raisons sont nettement ressorties :

1. La créativité liée a la profession « Raconter des histoires, provoquer des émotions aux gens. »

« Réaliser les idées. » « Aimer ce qui est créatif. » « Trouver des solutions. »

2. La progression et la stimulation «J'aime le fait de toujours avoir quelque chose a apprendre. »

« Les défis et repousser nos limites. » « Les changements et la technologie. »

3. La passion du métier et du milieu « Réaliser, diriger les acteurs et faire ressortir le jeu. »

« Exercer le métier qui me passionne et travailler dans le milieu. »
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4. Le style de vie « Travailler dans des lieux différents avec des horaires flexibles. »

5. Les relations « Travailler avec les gens. »

« Travailler avec des équipes diversifiées et des créatifs. »

6. La reconnaissance et la visibilité « Voir le résultat final d'un projet. »

o
M
=
w0

A contrario, pour mieux comprendre ce qui peut amener les individus & changer de métiers, 'Equipe a
demandé aux travailleurs et travailleuses quels étaient leurs défis ou enjeux. Quatre éléments sont ressortis
a plusieurs reprises :

1. Les aspects administratifs « Une pression parce que nos budgets sont plus petits... »

« C'est le coté administratif, je ne suis pas une fille de chiffres. »

« Le financement, c'est tellement compliqué et difficile. »

2. Les conditions de travail « Le temps est un irritant, c'est un genre de stress. »

« ...les projets plus rapides avec moins de ressources, la pression est encore 10 fois plus grande. »
« Les échéanciers, de moins en moins de temps, faire vite et faire plus. »

« Les métiers de création ol on veut étre réalisateur ou créateur, sont des métiers
qui sont plus difficiles a accéder car moins de job. L'industrie profite aux exécutants. »

3. L'organisation du travail « Le c6té nébuleux sur qui est responsable de quoi. »

4. Le relationnel « Gérer les RH et demandes non raisonnables. »

Par ailleurs, les défis et enjeux partagés ci-haut ont fait ressortir des besoins de développement présentés
au Chapitre V.
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Conditions de succés pour progresser

« Selon vous, quelles qualités, habiletés ou compétences faut-il avoir pour demeurer ou progresser dans ce
milieu ? Quest-ce qui fait la différence ? » A ces questions, voici les sept réponses, présentées par ordre
d'importance :

1. Posséder de la résilience, de la persévérance et de la détermination

2. Avoir et saisir des opportunités

3. Avoir la capacité d'entretenir de bonnes relations
(« qu'on veuille travailler avec toi ») et entretenir son réseau

4, Etre proactif et avoir de l'initiative
5. Avoir de I'ouverture d'esprit et étre curieux
6. Etre polyvalent, flexible et avoir la capacité de s'adapter

7. Vouloir apprendre, s'améliorer et s'autoformer

La majorité des éléments nommeés par ces derniers est en lien avec des compétences comportementales.
Ces éléments viennent une fois de plus soutenir I'importance de développer un modele et un référentiel
de celles-ci, lequel est présenté au Chapitre IV.

En complément a 'Annexe 8, les lecteurs et lectrices trouveront les tableaux-synthéses contenant les autres
éléments mentionnés en entrevue par les travailleurs et travailleuses en lien avec la motivation, les défis et
les conditions de succés permettant de demeurer ou progresser dans le milieu.

2.2.3 Transfert d’expertise

Tel qu'exposé au Chapitre Il, les changements a prévoir ainsi que les départs massifs a la retraite engen-
dreront une perte d'expertise dans le secteur, situation sur laquelle il est impératif de se pencher. Avant
d'aborder les solutions, 'Equipe s'est intéressée a ce qui semble déja bien fonctionner. Au gré des entrevues,
elle a noté les exemples d'activités en termes de transmission d’expertise et les éléments qui peuvent la
freiner. A ceux-ci des solutions ont été proposées par les travailleurs et les travailleuses sur le terrain.

Activités de transfert

Huit exemples d'activités ont été mentionnées :

1. Démontrer de I'entraide et de la solidarité3.

@) Montage : « Quand on est plusieurs on échange les méthodes, nous sommes tres solidaires. »

2. Donner des trucs et partager ses connaissances.

@) « Tu transmets ce que tu connais en engageant les gens. »

33.Commentaires provenant des métiers suivants : coordonnateur.trice de production, montage, animation.
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3. Mettre en place du coaching et des jumelages.

« Je les ameéne avec moi sur les productions, je leur donne
plus de taches et de responsabilités pour apprendre. »

4. Observer les autres et questionner.

« Les plus vieux partagent leur expertise mais pas tous, pour certains, il faut avoir une question. »

5. Apprendre sur le terrain (essai/erreur).

« Sur le plateau, au moment ou tu fais le trug, la personne te le montre. »

« Il faut le faire pour apprendre dans le domaine, avoir plus
de responsabilités pour graduellement avoir plus de connaissances. »

« Pour un réalisateur, ca ne s'apprend pas, I'expérience de plateau.
Oui, il y a des regles mais le reste s'apprend en le faisant. »

6. Documenter et partager ses connaissances.

« Un wiki ot on documente les connaissances, les informations sur les postes.
Ce sont les superviseurs qui ont comme responsabilité de créer ces wikis. »

7. Offrir des stages pour le milieu artistique.

« Offrir une discipline artistique comme porte d’entrée pour la reléve car on a des enjeux
pour les postes techniques et artistiques, superviseur en VFX, effets visuels ou 3D. »

« Le lead animator planifie des ateliers a I'horaire pour faire des démonstrations
et leur faire faire, ca prend du temps mais on gagne sur la productivité. »

8. Se former, se garder informé, des ateliers d'échanges, assister a des projets.

« Donner des opportunités, c'est comme ¢a que ¢a marche l'industrie. »
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Freins

Trois catégories de freins ont été mentionnées a plusieurs reprises :

1. La compétition, plus intense dans certains domaines

« Le milieu est compétitif, ce n'est pas tout le monde qui veut me parler.
La tarte est petite donc les gens protégent leurs acquis. »

« Plus grande compétitivité, peut-étre qu'on a de plus grands égos. On gagnerait a avoir une plus grande
solidarité. Les DOP3* de renom issus de I'époque des films... Ce savoir-la est en train de se perdre. »

Du point de vue d'un employeur : « L'animation est en compétition
avec les salaires dans le jeu vidéo, ce qui est désavantageux pour nous. »

2. Le manque de ressources

« Les gens en région sont catapultés par manque de ressources,
ils peuvent monter rapidement sans avoir toutes les compétences. »

« En agence de publicité, oui il y a une perte d'expertise, tout va trop vite, moins
de budget, on va moins accompagner les gens, on ne met pas ¢a en valeur! »

« Les gens ne savent pas tout dans l'industrie de la publicité, ne connaissent pas
le processus de la production et les gens ne sont pas connectés les uns aux autres. »

« La grandeur de I'agence vient influencer le transfert. Chez les plus petites, c'est plus difficile.
Chez les moyennes, il y a beaucoup de sous-traitants. Chez les plus grandes, il y a plus de ressources. »

3. Le manque d'expertise en pédagogie

« On ne m'a jamais montré comment transférer mon expertise. »

Photo : L'inis

34.DOP : Directeur de la photographie (director of photography).

86



Chapitre III - Métiers et cheminements de carriére

Solutions proposées

Selon les travailleurs et travailleuses interviewés, voici onze solutions qui pourraient favoriser le transfert
d'expertise :

Activités d'apprentissage et de développement

+ Mentorat

+ Jumelage et accompagnement dans un parcours de formation

« Combo d'essai et de pratique, du support d'un pair et autodidacte

« Communauté de pratiques

+ Atelier ou formation entre métiers qui collaborent ensemble

+ Groupe de discussion, codéveloppement animé par un facilitateur

+ Classe de maitre ou une série web par eux ou sur eux, sur les grands aspects de leur métier

+ Création de moments ou des occasions pour partager, se parler de nos projets

Autres solutions

+ Création d'un département a l'interne
+ Laisser de la place a nos assistants et assistantes

+ Activités pour faire connaftre les métiers plus méconnus comme en effets visuels

Des tableaux plus détaillés des réponses des travailleurs et travailleuses se trouvent a 'Annexe 8.

Les activités d'apprentissage et développement proposées ont été intégrées au Chapitre V de cette étude,
car elles sont aussi pertinentes pour répondre aux besoins de développement des travailleurs et travailleuses.

2.3 Types de cheminements

Les données du sondage et les entrevues ont permis de faire émerger les six catégories de rdles dans
lesquelles tous les travailleurs et travailleuses de l'audiovisuel se retrouvent :

. Créatif : créer, raconter, jouer, faire vivre, exprimer
ﬁ Administratif : gérer la logistique, soutenir, coordonner, budgéter
Technique : filmer, mixer, monter, construire, manipuler

Gestion : prendre des décisions, gérer des équipes, mobiliser

. Influenceur : négocier, développer des relations d'affaires

Technologique : développer et produire des animations 2D et 3D,
des expériences immersives, de réalité et production virtuelle ou augmentée
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A partir de ces six catégories, six profils ont été créés en s'inspirant de la méthode de persona® en Design
Thinking. Ces profils représentent plusieurs possibilités de cheminement pour évoluer dans le milieu3¢:

e

5. Gestion - Influenceur - Créatif

2. Créatif - Gestion

3. Créatif - Technique
6. Technique - Technologique
Gestion - Créatif

4. Créatif - Technique - Gestion

Ces profils peuvent évoluer et d'autres pourront étre élaborés. Ils permettent de mieux comprendre leurs
besoins de développement, pour ensuite mieux les accompagner et leur offrir des parcours d'apprentissage
plus personnalisés. Chacun des profils de cette typologie identifie les éléments suivants :

* Mes points de départ

* Mes motivation

* Mes défis

e Ce qui fait la différence

* Ce qui me permet de progresser

¢ Comment j'aime apprendre

* Mes compétences

* Exemples de cheminement

35. Représentation d’'une personne fictive correspondant a un groupe d'individus dont les caractéristiques, les comportements, les motivations
et les buts se ressemblent. Lors de la construction d’'un persona, on assigne a cette personne fictive une série d'attributs qui enrichissent
son profil pour mieux exprimer les intéréts et besoins de son groupe cible.

36.Note : L'ordre n'est pas séquentiel, il peut étre inversé. Par exemple, le profil 1 « Créatif - Administratif » peut débuter sa carriére dans un
réle administratif puis poursuivre en exercant le réle créatif.
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56

1. Créatif - Administratif

Mes points de départ Mes motivations Mes défis
* J'ai été inspiré(e) par un modele * La possibilité de progression * Les conditions de travail : avoir
et la reconnaissance plusieurs postes, avoir des contrats,

* J'ai étudié en cinéma ) e X
+ Les défis, les changements obtenir la parité salariale
et I'apprentissage + La progression : avoir des opportunités

est parfois difficile, « car si tu es bon

* J'ai commencé a la base dans
des postes administratifs

* J'ai eu un contact et une opportunité *L'équipe ou bonne, ils veulent te garder car ils
sont confortables avec toi »
Ce qui fait la différence Ce qui permet de progresser Comment j'aime apprendre
* La gestion du stress * La possibilité de se coller a la bonne * Apprendre dans l'action
. La proactivité personne pour m’aider a avancer . Autodidacte
(en production).
* La persévérance + Le courage de dire ce que [aimerais . 1(:iomprendre la base e.tlle
. Le travail d'équipe faire et doser. onctionnement du milieu
K * Les qualités humaines et l'attitude
Mes compétences clés Exemples de cheminement
* Gérer les priorités * Technicien audio, compositeur de musique de film
* Faire preuve de rigueur » Coordonnateur de production, assistant a la production
* Faire preuve d'efficacité + Coordonnateur de production, assistant
* Collaborer * Comédien, réceptionniste, coordonnateur a la création, productrice, chef productrice,

directrice de production

* Recherchiste, assistant a la production, assistant a la réalisation, assistant accessoiriste,
assistant aux décors

«Je n'aime pas le c6té nébuleux, quand ce n’est pas clair, qui est responsable de quoi. »
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2. Créatif - Gestion

Mes points de départ

* Je savais que je voulais travailler dans
le domaine de la culture.

« J'ai étudié en théatre, art et
communication.

Ce qui fait la différence

* Patience

* Persévérance

« Ecoute

* Tolérance au stress
* Passion

* Humilité

Mes compétences clés

* Faire preuve d’autonomie
« Ecouter

* Planifier et organiser

* Avoir le sens de
I'entrepreneuriat

* Faire preuve
d'agilité / flexibilité

Chapitre III - Métiers et cheminements de carriére

Mes motivations
* La reconnaissance

* Le sentiment d'accomplissement
et de connexion

* Jaime raconter des histoires,
aller a la rencontre des gens

* J'adore travailler avec des équipes
diversifiées et la diversité des projets

* Je dépasse mes limites

Ce qui permet de progresser

* Proactif, pas étre géné

* Ouverture

* Les relations et bien s'entourer
* Savoir déléguer

Exemples de cheminement

« Coordonnateur de production, chargé de projet, producteur délégué, directeur de production,
directeur développement des affaires, producteur publicitaire

« Comédien, animateur, producteur, réalisateur court métrage, musicien, maquilleur, scénariste
« Comédien, producteur, entrepreneur
+ Assistant photo numérique, créateur de vidéo, designer graphique, producteur / entrepreneur

Mes défis

+ Le c6té administratif, budget de plus
en plus petit

« Se battre pour faire sa place, arriver
a vendre ce qu'on fait

* L'accélération de la vitesse
« L’énorme pression

Comment j'aime apprendre
+ Dans l'action
« Atelier avec des gens qui ont du vécu

* Apprendre avec les autres

« De comprendre ce qui se passe c’est une chose mais de le faire c’est une autre chose.

Je n'aime pas la formation virtuelle! »
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3. Créatif — Technique

Mes points de départ

* J'ai touché au milieu (théatre,
radio, photo) lorsque j'étais jeune

* J'ai étudié dans un autre secteur

* Je suis retourné dans le domaine
suite a une remise en question

* J'ai osé et je suis bon pour
me vendre

Ce qui fait la différence

* Psychologie positive

* Polyvalence

+ Curiosité et ouverture

* Le réseau et faire des connexions

* Le plan d'affaires artistique / ton brand

+ Utiliser les deux hémisphéres
du cerveau (créatif et relationnel)

* Humilité, authenticité
* Ténacité

Mes compétences clés

* Faire preuve de créativité

* Faire preuve de polyvalence

« Etablir la confiance et sa crédibilité
+ Avoir le sens de l'entrepreneuriat
+Se développer en continu

Chapitre III - Métiers et cheminements de carriére

Mes motivations

* Toujours avoir quelque chose
a apprendre

* La reconnaissance des pairs

* Avoir un coup de pouce pour aller
de l'avant

* L'autonomie

* Les changements et la technologie
* La confiance : mon premier rble

* La création, le c6té artistique

* Trouver des solutions

* Passion du milieu, le montage
c'est la que le film se fait

Ce qui permet de progresser

« Saisir les opportunités, oser

* Savoir se vendre

*Vouloir apprendre

« Avoir confiance et étre crédible

Exemples de cheminement

Mes défis

* A chaque contrat on recommence,
on doit faire sa place

* La gestion, un projet mal organisé
et de mauvaises ambiances

* Les conditions de travail : devoir avoir
d'autres emplois

Comment j'aime apprendre

* Pratique (te mettre dans I'action)

+ Rétroaction et poser des questions
+ Coaching et mentorat

* Jumelage, stage, observation

* Apprentissage avec les pairs
(partage, lab)
* Classe de maitre

+ Comédien, capteur de mouvement, direction de plateau

» Réalisateur, caméraman, monteur

* Musicien, preneur de son, perchiste, mixeur, sonorisation, directeur technique
+ Assistant caméra, machiniste, ass. prod/régie, DOP, réalisateur, cadreur
+ Caméraman, 2¢ assistant-caméra, réalisatrice, directeur photo

+ Acteur, formateur aspect technique

+ Assistant production, coloriste

« Jattaque ¢ca comme une business : je saisis les opportunités et je suis en mode solution. »
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«

4. Créatif - Technique - Gestion

Mes motivations Mes défis
*Le milieu m'a toujours intéressé * L'expérience acquise + Gestion budgétaire difficile

des mon jeune age * Le sentiment d’accomplissement « Conditions de travail (ex. manque
*Je savais que je voulais étre un meilleur « Raconter des histoires de respect pour le role de l'artiste)

réalisateur en faisant * La sécurité d'emploi n'est pas la
une formation d'acteur dans le technique

*Une personne m'a donné ma chance et
m’'a amené a cheminer dans le milieu

*J'ai continué a étudier dans divers
domaines de l'audiovisuel

Mes points de départ

* Le sentiment de faire la différence
* Travailler avec des créatifs

Photo : L'inis

Ce qui fait la différence

+La volonté et la détermination

* Rigueur

+ Ouverture d'esprit, la capacité
a s'autodévelopper

+Un environnement qui croit en nous

* Sensibilité de ce que le client veut
et sensibilité a 'auditoire

Mes compétences clés

+ Gérer les priorités

* Faire preuve de polyvalence
« Assurer la synergie d'équipe
+Se développer en continu

Ce qui permet de progresser

« Etre accompagné des bonnes
personnes et avoir des opportunités

* Avoir appris a tout faire sur la
production pour étre un meilleur
réalisateur

* Le talent (sortir du lot) et la chance

Exemples de cheminement

Comment j'aime apprendre

+ Formation dans des milieux de travail
+ Apprentissage dans l'action

* Stage

* Mentorat

* Echanger avec les pairs

* Acteur, réalisateur, concepteur vidéo, producteur

* Acteur, réalisateur, scénariste, producteur
*Monteur, réalisateur, producteur, scénariste

« Coordonnateur de production, régisseur, directeur de production,

assistant régisseur, chef logistique

« Lexpérience de qui va me former est trés importante.

Avoir un lieu ou on a les équipements et pouvoir pratiquer. »
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5. Gestion - Influenceur - Créatif

Mes points de départ

*J'ai étudié dans un autre secteur
et mon premier emploi n'était pas
en audiovisuel
* Une opportunité s'est présentée a moi

Ce qui fait la différence
*Ne pas compter ses heures

+ Développer ton réseau et établir
de bonnes relations

*Se garder en santé
* Persévérance

+ Savoir comment se présenter
et se vendre

* Connaitre ton marché cible
+ Adaptabilité et rester calme

Mes compétences clés

« Etablir la confiance et la crédibilité
*Prendre des décisions de qualité

* Avoir de I'impact et de l'influence

+ Avoir le sens de l'entrepreneuriat

+ Etablir des relations, réseaux et partenariats
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Mes motivations

*La relation et la connexion avec
les gens

* Le sentiment d'accomplissement

* Faire ce que j'aime, ce n'est pas routinier
* Avoir un temps de création

* Travailler avec différentes personnes

Ce qui permet de progresser
* Avoir des mentors autour de toi

*« Si je n"avais pas eu les formations
que j'ai eues, je ne serais pas la
aujourd’hui. »

* La partie affaire et légal m'a
beaucoup aidé

Exemples de cheminement

Mes défis

+ Gérer les relations et situations
difficiles

*Répondre aux demandes de gens
exigeants

*Ne pas se faire payer par un promoteur

Comment j'aime apprendre

* Apprendre dans I'action
*Jumelage

+ Avoir des échanges

+ Classe maitre : partage d'expertise

+ Musicien, compositeur de série, entrepreneur

* Recherchiste marketing, productrice, réalisatrice, scénariste

* Gestionnaire, coordonnateur de production, assistant de production,

directeur de production

+ Orthopédagogue, militaire, entrepreneur, agent d'artistes

« Pouvoir le faire pour comprendre comment ¢a fonctionne. Juste a temps, juste assez. »
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6. Technique - Technologique - Gestion — Créatif

Mes points de départ

*Mon intérét pour I'animation, dessin,
cinéma et technologies

+J'ai étudié en cinéma, en animation
et multimédia

+J'ai développé mon coté créatif
et technologique

Ce qui fait la différence

+ Ca prend beaucoup d'intuition :
avoir le nez pour les opportunités

* Flexibilité et polyvalence
+ Curiosité

* Savoir communiquer, capacité
a recevoir et donner du feedback,
savoir écouter les propositions
et apporter des solutions

Mes compétences clés

* Faire preuve d'agilité / de flexibilité
+Se développer en continu

+ Avoir de I'impact et de l'influence

« Etablir des relations, réseaux et partenariats

« Etre a I'aff(it des tendances
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Mes motivations

* Les expériences de travail a I'étranger

m’'ont beaucoup appris
*Voir le résultat final d'un projet

* Milieu trés stimulant, qui change
et innove

*La curiosité et la découverte

Ce qui permet de progresser

* Avoir envie d'apprendre et découvrir
*Vouloir s'améliorer

«Démontrer que tu fais la différence

Exemples de cheminement

Mes défis

* Financement (exemple : devoir faire
un prét personnel)

+ Conditions (exemple : trés compaétitif,
manque de personnel, ententes et
droits)

* Plus tu montes dans le niveau
de création, moins tu créés

* Plus c'est gros comme boite, plus ca
devient compartimenté, réglementé
et rigide

Comment j'aime apprendre
* Atelier collaboratif

* Groupe de discussion
*Mentorat

+ Classe de maitre

« Coordonnateur post-production, adjoint au producteur effets visuels,

directeur en post-production

s lllustrateur, directeur d'animation, réalisateur

* Post-production numérique, producteur numérique, distributeur

« Caméraman, monteur, directeur de production, directeur technique, directeur
photo, directeur animation, directeur storyboard, réalisateur a I'animation

« Comment pourrions-nous offrir de la formation aux pigistes pour répondre aux besoins des PME? »
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A I'ére de la technologie et des données, ces profils et types de
cheminements sont un premier pas vers une approche plus person-
nalisée, mettant 'individu au cceur de son développement plutot
que de son métier. Cette approche ouvre le champ des possibles.

3.

Observations clés

Comment pourrions-nous travailler ensemble sur les défis et les enjeux qui ont été soulevés par les divers
travailleurs et travailleuses de I'industrie ? Parmi les solutions préconisées, mettre l'individu au coeur de la
démarche de développement de formations et offrir des parcours personnalisés en fonction des besoins de
chacun et chacune. Le développement des compétences techniques et comportementales, de méme que le
transfert d'expertise, jouent un role essentiel dans la rétention et I'évolution des cheminements de carriere.
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La compétence s‘acquiert par l'apprentissage.
N’arrétez donc jamais d'apprendre.

MoucTar KEeiTa, 1963

Dans ce chapitre, les compétences essentielles a développer chez les travailleurs

et travailleuses de I'industrie de 'audiovisuel sont identifiées. Ces compétences,
essentiellement comportementales, sont modélisées et définies dans un référentiel
pour assurer la progression non seulement des individus, mais aussi I'évolution de
toute l'industrie en offrant une main-d'ceuvre qualifiée.

1.

Approche par compétences

En 1973, le psychologue américain David McClelland propose que, pour tout type de réle, il y a des caracté-
ristiques qui distinguent une performance supérieure d'une performance moyenne, que ces caractéristiques
sont observables et/ou mesurables, et que celles-ci peuvent étre acquises par le développement des compé-
tences (McClelland, 1965). Guy Le Boterf (2018) ajoute qu'une personne compétente est une personne qui
sait agir avec pertinence dans un contexte particulier. Savoir agir avec pertinence suppose d'étre capable de
réaliser un ensemble d'activités selon certains criteres souhaitables en utilisant les ressources a sa disposition
et ce, dans un contexte donné (Le Boterf, 2018).

L'Equipe a constaté sur le terrain que le mot « compétence » est souvent confondu ou mal interprété.

Il importe d'en donner une définition précise. Il s'agit de la combinaison de connaissances, d'habiletés et
d'attitudes ou, en d'autres mots, de savoirs, de savoir-faire et de savoir-étre, qui permettent de produire
des résultats ou de performer dans un contexte spécifique. La Figure 28 illustre cette définition.

Figure 28 - Définition de compétence

Savoir-étre Savoir-faire

Contexte

Puis, dans les années 1990 et 2000, Spencer et al. (1993) et Le Boterf (2018) confirment le lien étroit entre
la compétence non-technique et la performance au travail. La philosophie qui sous-tend cette approche en
matiere de compétences est qu'un excellent caméraman, par exemple, se distingue au-dela de ses compé-
tences spécifiques par des compétences comportementales comme la capacité a se développer en continu,
la collaboration, la capacité a faire preuve de rigueur, etc.
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Cette approche a amené la distinction de deux principaux types de compétences : les compétences spécifiques
et les compétences comportementales (Figure 29).

Figure 29 - Deux principaux types de compétences

_—

Compétence
spécifique

(utiliser une caméra,
faire du montage
avec AVID, etc.)

Compétence
comportementale

(savoir écouter,
faire preuve
de rigueur, etc.)

-

1.1 Compétences spécifiques

Les compétences « spécifiques », comme leur nom l'indique, ont un lien avec une expertise technique
ou professionnelle. Elles sont :

+ directement liées au savoir-faire et a I'exécution des responsabilités ou des activités;
* concreétes, circonscrites et directement liées a I'exercice d'un métier ou a un groupe de métiers;

« en lien avec les connaissances, les méthodes et I'expertise.

L'industrie de l'audiovisuel compte plus de 700 métiers. Chacun d'entre eux exige plusieurs compétences
spécifiques (ex. les connaissances liées a un modéle de caméra en particulier, I'élaboration de budgets,
la reproduction d'une coiffure d'époque, etc.).

1.2 Compétences comportementales

Les compétences « comportementales » parfois appelées « génériques », sont davantage liées au savoir-étre.
Elles sont :

* transversales, c'est-a-dire qu'elles peuvent s'appliquer a plus d'un métier selon les besoins du milieu
ou selon le plan de carriére d'un travailleur ou d'une travailleuse;
« transférables a différentes situations de travail et divers postes;
« apprises par I'expérimentation, sur une longue durée.
Comme nous l'avons vu au Chapitre I, développer ces compétences comportementales permettra aux travail-
leurs et travailleuses d'atteindre de meilleurs résultats, assurer une plus grande efficacité, mieux se dévelop-
per et progresser dans leur carriére. Ces compétences, plus génériques, sont donc requises pour la majorité

voire 'ensemble des métiers de I'audiovisuel dans le contexte des années futures afin d’'assurer une plus
grande efficacité de la main d'ceuvre.
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L'identification de ces compétences requises est particulierement
importante si I'on considere que I'application de celles-ci encou-
rage un rendement supérieur chez une personne, un groupe

de professionnels et une industrie. De plus, ces compétences
comportementales permettent d'aider une personne a se
développer et a progresser dans sa carriére.

Dans le cadre de cette étude, 'Equipe a souhaité identifier les
compétences comportementales spécifiques aux métiers de
I'audiovisuel pour aider tout le secteur a s'organiser et a rayonner.
En intégrant ces compétences comportementales, L'inis adopte
cette nouvelle approche pédagogique a ses offres de formation.

2.

Sélection des compétences

Quelles compétences choisir pour élaborer un modéle et un référentiel de compétences pour l'industrie de
l'audiovisuel ? Pour faire ce choix, 'Equipe a appliqué un processus rigoureux et inclusif. Dans cette démarche,
nous avons également mis a contribution les 17 associations pour identifier les compétences et les valider
tout au long de I'étude. La démarche s'est déroulée en trois étapes :

+ Collecte de données, identification et validation des compétences clés
* Analyse des données

* Projection grace aux tendances du Chapitre Il

2.1 Collecte de données, identification et validation des compétences clés

Pour identifier les compétences comportementales, I'Equipe a d'abord créé un univers de référence. Ces étapes
de cueillette de données ont permis d'approfondir 'analyse pour développer un modéle et batir le référentiel.
La collecte de ces données s'est faite par le biais de ces quatre étapes:

* Recherche et démarchage

* Ateliers

+ Sondage

* Entrevues et rencontres

2.1.1 Recherche et démarchage

L'Equipe a réalisé une premiére collecte de données a partir de I'analyse de recherches et de littératures
académiques, d'ouvrages de références et grace a I'expertise des membres de I'Equipe. En tenant compte
du contexte d’aujourd’hui et des tendances, 'Equipe a dressé une premiére liste de toutes les compétences
jugées essentielles pour assurer une performance supérieure. A la base, il existe environ 150 compétences
comportementales. Un premier tri a été effectué par 'Equipe et d'autres experts de L'inis pour cibler une
cinquantaine de compétences jugées les plus pertinentes par l'industrie.
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2.1.2 Ateliers

Pour distiller la liste & une trentaine de compétences clés, 'Equipe a fait appel a trois groupes de travailleurs
et travailleuses diversifiés. Cela a permis d'apporter des perspectives différentes en termes de champs d'exper-
tise et de roles. Aprés avoir été exposés aux tendances, la cinquantaine de participants et participantes devait
répondre a la question suivante : « Quelles sont les compétences requises pour répondre aux besoins du
milieu, aux enjeux, changements et défis anticipés ? » Cet exercice a donné lieu a des échanges enrichis par
différentes perspectives. La liste des domaines des participants se trouve a I'Annexe 9.

2.1.3 Sondage

L'Equipe a par la suite validé ces 32 compétences auprés de I'ensemble des travailleurs et travailleuses via
le sondage. Cette étape a permis, encore une fois, d'optimiser I'entonnoir.

2.1.4 Entrevues et rencontres

Des entrevues avec des travailleurs et travailleuses ayant une bonne compréhension du milieu et de ses
enjeux ont eu lieu pour identifier et valider les compétences. De méme, 'Equipe a également mis & contribution
les 17 associations.

2.2 Analyse des résultats

L'analyse des données issues du sondage présentées dans le Figure 30 a révélé qu'il y a unanimité dans
I'industrie concernant le choix des compétences comportementales les plus importantes.

Figure 30 - Compétences sélectionnées lors du sondage?’

Compétences comportementales ‘ % des répondant.e.s
1 Composer avec le stress 79 %
2 | Faire preuve de polyvalence 70 %
3 | Faire preuve d'autonomie 67 %
4 | Faire preuve d'ingéniosité / débrouillardise 67 %
5 | Etablir des relations / réseaux / partenariats 67 %
6 | Faire preuve d'efficacité 66 %
7 | Savoir planifier et organiser 65 %
8 | Faire preuve de créativité 63 %
9 | Communiquer de facon efficace 62 %
10 = Savoir écouter 61 %
11 | Faire preuve de rigueur 57 %
12 | Collaborer 56 %
13 | Etablir la confiance et sa crédibilité 55 %
14 | Faire preuve d'agilité / de flexibilité 53 %
15 Prendre des décisions de qualité 52 %

| | | | | | | | | | J
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Source : Sondage auprés des travailleurs et travailleuses de I'audiovisuel (Annexe 3)

37.Ces compétences ont également été confirmées lors des entrevues individuelles réalisées en juin 2020 lorsque, spontanément, les personnes
ont identifié ces compétences essentielles a la réussite.

100



Chapitre IV - Compétences clés

La Figure 31 présente les compétences nommées par les travailleurs et les travailleuses lors des entrevues
individuelles.

Figure 31 - Compétences nommées lors des entrevues

Compétences comportementales ‘ % des répondant.e.s
1 Se développer en continu 74 %
2 Avoir de I'impact et de l'influence 63 %
3 Faire preuve de créativité 56 %
4 Etablir la confiance et sa crédibilité 52 %
5 Savoir écouter 52 %
6 Collaborer 48 %
7 Composer avec le stress 48 %
8 Faire preuve d'agilité / de flexibilité 48 %
9 Faire preuve de persévérance 48 %
10  Faire preuve de polyvalence 48 %

11 Etablir des relations / réseaux / partenariats = 48 %

12 | Avoir le sens de |'entrepreneuriat 48 %

Source : Entrevues menées dans le cadre de I'étude®
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Bien que diversifiées dans leur nature, il est intéressant de noter que les compétences personnelles telles
que « composer avec le stress », « faire preuve de polyvalence » et « faire preuve d'autonomie » ressortent
en téte de liste dans le sondage. Lors des entrevues, elles y figurent aussi, mentionnées par la moitié des
répondants.

Des compétences plus relationnelles sont également sélectionnées en grande proportion, telles que « établir
des réseaux ou des partenariats », « communiquer de fagon efficace » et « savoir écouter ». Lors des entrevues
comme du sondage, les compétences comportementales personnelles et relationnelles sont aussi celles qui

ont aussi été plus mentionnées.

Les compétences reliées a I'obtention de résultats figurent aussi dans la liste des répondants et répondantes
du sondage, telles que « faire preuve d'efficacité », « faire preuve de rigueur », « savoir planifier et organiser »
et « prendre des décisions de qualité ».

La compétence liée au développement telle que « se développer en continu » est ressortie en premiere
place a 74 % lors des entrevues, comparativement a 43 % par le biais du sondage. La mention de I'objectif
des entrevues, qui était de discuter du cheminement de carriére et des besoins de développement de
chacun, a probablement influencé le choix de celle-ci lors des entrevues.

Peu de compétences ayant trait a I'exercice du leadership, de la stratégie ou de la gestion ont été retenues.
En fait, ces types de compétences font rarement 'unanimité, bien que certaines des 17 associations les aient
davantage retenues.

38.Les compétences qui ont obtenu un pourcentage faible dans le sondage ou lors des entrevues ont généralement été retirées du processus.
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L'analyse a également permis de constater que peu importe les métiers exercés, I'age ou I'expérience des
répondants du sondage, il y a consensus quant aux compétences les plus importantes pour exercer dans
I'industrie de l'audiovisuel. De facon tout aussi évidente, il y a également consensus entourant les compé-
tences jugées non-essentielles. Identifier des compétences recherchées par I'ensemble du milieu s'avere
conséguemment tout a fait réaliste.

2.3

Afin de s'assurer de préparer l'industrie aux tendances observées dans le Chapitre II, 'Equipe de recherche a
fait un exercice de projection. Il s'avére que d'autres compétences seront nécessaires dans un futur rapproché,
car elles auront une forte influence sur d'éventuels succeés futurs.

2.3.1 Population québécoise, société en profonde mutation

Tel que mentionné a la Section 1 du Chapitre Il, la population québécoise constitue une société en profonde
mutation. La croissance de l'immigration, la réconciliation avec les Premiéres nations, I'affirmation des genres
ainsi que la présence de multiples générations sur le marché du travail incitent 'Equipe a intégrer dans le
modeéle d'autres compétences situées dans I'angle mort, telles que « encourager la diversité et l'inclusion »
et « faire preuve de civilité ». Les divers mouvements de dénonciations confirment la nécessité de maitriser
ces deux compétences.

Cette mutation se produit dans un contexte de pénurie de main-d'ceuvre.
Pour faire face aux besoins du marché, les travailleurs et travailleuses de
I'industrie doivent aussi « faire preuve de polyvalence » et « se développer
en continu », compétences que les personnes interviewées ont aussi
mentionnées.

Enfin, « faire preuve d'agilité et de flexibilité » et « communiquer de facon
efficace » pour « partager son expertise » dans ce monde en mutation
deviennent des incontournables. Cette transformation demande égale-
ment aux gestionnaires de créer une synergie d'équipe par des approches
collaboratives et de coaching.

2.3.2 Environnement, des acteurs de changement

La Section 2 du Chapitre Il, en lien avec 'environnement, fait ressortir 'importance de respecter I'environnement
et les normes, surtout dans le contexte de la pandémie. Ceci a exigé du milieu de mettre a profit les compé-
tences liées a l'ingéniosité, la débrouillardise et 'innovation.

2.3.3 Technologie, I'ere de 'humanité augmentée

Etant donné l'accélération des changements technologiques, telle que présentée a la Section 3 du Chapitre I,
il est essentiel pour les travailleurs et travailleuses de faire une réelle immersion dans cette ere de 'humain
augmenté, apprendre a se développer en continu et trouver des maniéres efficaces de partager leur expertise
entre eux.

2.3.4 Economie, I'ére de la globalisation

Compte tenu de I'évolution de la structure économique, telle que présentée a la Section 4 du Chapitre 11, il
est primordial de savoir se positionner dans I'industrie, s'ouvrir a de nouvelles possibilités et se démarquer.
Ceci fait ressortir l'importance des réflexes d’entrepreneur et du talent a mobiliser les équipes autour d'une
nouvelle vision. Ce nouveau positionnement exigera aussi de 'innovation et une meilleure compréhension
des auditoires pour demeurer pertinent et créer de la valeur, ce qui sera rendu possible par la capacité de
comprendre et d'analyser des données.
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Enfin, pour se démarquer, les intervenants et intervenantes du milieu doivent étre en mesure d'influencer
les partenaires. Pour ce faire, I'établissement de relations, de réseaux ou de partenariats s'avére essentiel.
Ces compétences, plus stratégiques, sont particulierement pertinentes dans cette nouvelle ére économique
et politique, face a la concurrence démesurée des entreprises technologiques. Les enjeux de financement,
plus difficiles, et les politiques complexifiées justifient assurément le besoin de créer de nouveaux partenariats.

3.

Modele et référentiel de compétences

L'identification, I'analyse et I'exercice de projection ont permis a I'Equipe d'élaborer le modéle et de batir
le référentiel de compétences comportementales de l'industrie de l'audiovisuel présenté dans cette section.

3.1 Modele de compétences

Un modéle de compétences est un cadre de référence qui synthétise le référentiel. Habituellement représenté
sous une formule graphique, le modéle a deux objectifs : visualiser rapidement en structurant les messages
clés issus de I'analyse et, comme dans le cas présent, regrouper I'information pour donner un sens aux
compétences entre elles.

Le modéle comporte un nombre important de compétences, soit entre 20 et 30. La majorité des résultats

(ou des impacts) sont habituellement dus a une minorité de compétences. En effet, 80 % des résultats dépen-

dent généralement de 20 % des compétences mises en ceuvre. Ce sont ces 20 % que I'Equipe, avec la contri-

bution de l'industrie, devait identifier a travers les 150 compétences comportementales de départ. Les trois

étapes, décrites précédemment, ont permis d'identifier et valider auprés du milieu ces 29 compétences clés.

Le modele de compétences comportementales de I'industrie a alors pu étre élaboré. Il comporte deux axes :
* Les catégories de compétences, sur l'axe des X

* Les niveaux de progression, sur I'axe des 'Y

Figure 32 - Axes des X et des Y

Niveaux de
progression

Catégories
de compétences
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3.1.1 Catégories de compétences

A la Figure 33, les compétences retenues pour le référentiel ont été classées en catégories afin de faciliter
la sélection et le repérage.

Figure 33 - Catégories de compétences comportementales retenues

Personnel

Compétences liées a la gestion de soi Compétences en lien avec
les relations interpersonnelles

Résultat , .
Strategie

Compétences liées a I'exécution
et I'excellence opérationnelle Compétences qui permettent de se distinguer
et de rester a I'affit des opportunités de I'industrie

Création

Compeétences requises pour soutenir
ou stimuler la créativité et I'innovation

Les catégories en lien avec le personnel-interpersonnel, le relationnel ainsi que les résultats font toujours
partie de la sélection. Considérant l'industrie, une catégorie liée a la création ainsi qu'une autre liée a la
stratégie ont été ajoutées.

A la suite de consultations auprés de l'industrie, il a été décidé de ne pas inclure les catégories de gestion
et de leadership dans ce modeéle afin d'éviter la confusion entre les roles en question. Ces compétences,
qui auraient pu se trouver dans ces deux catégories, se retrouvent donc ailleurs dans le modéle.

3.1.2 Niveaux de progression

Afin de favoriser le développement et une progression de carriere dans l'industrie, peu importe le métier et
I'expertise, I'axe des Y du modele de compétences comprend trois niveaux : la fondation, la performance
et 'évolution.

3.1.2.1 Fondation

Les compétences fondamentales ont d'abord été considérées. Ces dernieres ont été largement choisies a
travers I'ensemble des activités (ateliers, sondages, entrevues, groupes de discussion). Dans un contexte de
carriere, la maitrise de ces compétences s'avére essentielle a I'exercice méme du métier. Il s'agit de la base.
Par exemple, une personne incapable de composer avec le stress pourrait difficilement travailler dans le
milieu de 'audiovisuel.

3.1.2.2 Performance

Puis, au-dela de cette fondation, les intervenants et intervenantes du milieu peuvent acquérir de
nouvelles compétences pour avancer dans leur carriére, souvent a l'intérieur de leur métier respectif
ou en complémentarité. L'Equipe les a regroupées sous le théme de la performance. L'acquisition de
ces compétences peut dans certains cas contribuer a faciliter leur transition vers d'autres métiers.
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Enfin, certaines compétences deviendront nécessaires a I'évolution de leur carriére, pour composer avec les
défis grandissants auxquels fait face le milieu de l'audiovisuel et se distinguer dans l'industrie. Ces compétences
devraient aider les travailleurs et travailleuses a s'adapter aux tendances décrites au Chapitre II.

La Figure 34 présente le modéle dans lequel les compétences comportementales clés de l'industrie ont été

insérées.

Figure 34 - Modéle de compétences comportementales de I'industrie de I'audiovisuel
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Le sondage et les entrevues ont clairement fait ressortir les compétences propres a la fondation. Ces derniéres
se révelent importantes dans la majorité des métiers et domaines de l'audiovisuel et sont capitales non
seulement aujourd’hui, mais également pour demain. La majorité des compétences liées a la performance
ou a I'évolution sont davantage requises pour faire face aux enjeux et aux tendances, a ce que réserve l'avenir.
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3.2 Référentiel de compétences comportementales

Pour clarifier les compétences nommées dans le modéle, un référentiel de compétences présentant chacune
d'entre elles a l'aide d'indicateurs comportementaux a été développé. Ceux-ci sont adaptés pour refléter
la réalité de l'industrie de l'audiovisuel et constituent des énoncés de comportement précis, spécifiques
et détaillés qui permettront a tous de s'y référer. Tous les travailleurs et travailleuses peuvent observer

et développer des éléments d'une de ces compétences pour évoluer selon les attentes de l'industrie.

3.2.1 Démarche et validations

Pour amorcer une premiére ébauche des indicateurs comportementaux, des dictionnaires de compétences
scientifiquement validés ont été utilisés (Gebelein et al., 2010 ; Lombardo et al., 2009 ; Sloan & Lee, 1999;
Spencer et al., 1993). Pour valider la pertinence des indicateurs comportementaux, il a été proposé a un groupe
d'intervenants et d'intervenantes de L'inis de vérifier si le vocabulaire était simple et facile a comprendre
pour tous, puis de valider si les indicateurs étaient liés spécifiguement a la compétence en question.

Une deuxieme validation a été faite dans le cadre d’entrevues et des groupes de discussion auprées de
travailleurs et travailleuses de I'industrie. Chacun des groupes devait indiquer par des comportements
concrets, la présence de certaines compétences. En fait, il leur a été demandé de décrire dans leurs propres
mots ce que signifiaient certaines compétences afin d'ajuster nos indicateurs. La question était la suivante :
« Quels comportements observez-vous chez une personne qui maitrise cette compétence ? Pensez a une
personne qui est une référence pour vous. »

La Figure 35 présente un exemple de compétence avec des indicateurs de comportements observables.

Figure 35 - Fiche de compétence

Exemple de compétence

Faire preuve defficacité

+ Accomplit plus que la majorité des gens en essayant de toujours en faire plus ou faire mieux ;
+ Agit rapidement et met I'emphase sur la productivité ;
* Peut faire plusieurs choses en méme temps et les compléter avec succes ;
+ Agit avec un sentiment d'urgence et s'assure que les échéanciers sont respectés ;
/ + Optimise l'utilisation des ressources disponibles ;
+ Peut déléguer des taches au besoin pour faire arriver les choses efficacement.

Indicateurs comportementaux observables chez une
personne considérée compétente, un modéle a suivre.

Le référentiel devient un outil profitable a toute I'industrie. Il permet entre autres a toute personne ayant

a concevoir des programmes de formations de cibler les compétences comportementales essentielles spéci-
fiques a chaque programme. De plus, il peut servir a créer des profils de compétences pour des métiers ou
des familles de métiers, créer des plans de développement personnalisés, ainsi que soutenir 'accompagne-
ment des travailleurs et travailleuses dans leur cheminement de carriére.

Le référentiel de compétences comportementales de I'industrie,
dans sa version complete, se trouve a ’Annexe 10.
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4,

Observations clés

Bien que l'industrie soit vaste et regroupe plus de 700 métiers, il y a néanmoins consensus sur une vingtaine
de compétences essentielles garantes de succés dans le domaine. Ce consensus a été validé tout au long de
I'étude et lors de rencontres avec les 17 associations.

On observe que la notion de compétences comportementales n'est pas intégrée dans le milieu de l'audiovisuel.
Néanmoins, en entrevue, les travailleurs et travailleuses nomment intuitivement des compétences compor-
tementales pour exprimer ce dont ils ont besoin pour progresser dans l'industrie.

Le modéle et le référentiel de compétences, dans les faits, permettent le partage d'un vocabulaire commun
et I'élaboration d'une structure auxquels il devient plus aisé de se référer. Le modéle et le référentiel facilitent
I'identification des compétences et le développement de ces derniéres pour accompagner la progression
d'individus, autant que I'évolution d'une industrie en pleine mouvance en offrant une main-d'ceuvre qualifiée.

107






Chapitre V - Besoins de développement

La folie, c'est de faire toujours la méme chose
et de s’attendre a un résultat différent.

ALBERT EINSTEIN

Cette étude démontre que les besoins de formations sont nombreux tout autant que
les compétences a développer.

Les constats des chapitres précédents ont permis de faire une recherche plus éclairée
sur les besoins de développement et les meilleures méthodes d’apprentissage pour y
parvenir. Les tendances influencent les besoins de I'industrie et ceux des métiers de
méme que les compétences clés pour exceller.

Entre ce point de départ et ce point d’arrivée, il y a cet espace qui définit le développe-
ment de chaque travailleur et travailleuse de I'industrie de I'audiovisuel. Ce chapitre
fait le pont.

1.

Besoins de formations et de développement

Dans son rapport sur la formation et la mobilité de la main d'ceuvre, Braham et Homsy (2021) décrit la
requalification®® de la main-d'ceuvre et le développement (rehaussement*’) des compétences comme des
leviers incontournables pour assurer la mobilité de la main-d’ceuvre, réduire la pénurie de celle-ci et étre
plus résilient aux futures crises. La formation et le développement de compétences sont des moyens pour
soutenir ces actions et s'averent une partie de la solution a la pénurie de main-d'ceuvre.

Devenir des apprenants et apprenantes permanents

Comme il a été mentionné au Chapitre Il, la pandémie a créé de nouveaux besoins de développement
et a fragilisé certains métiers appelés a se transformer (Braham & Homsy, 2021). Ainsi, des fonctions
supplémentaires verront le jour en raison d'une réorganisation du travail et des pratiques culturelles,
par des circonstances économiques et de développement technologique. En outre, les fonctions exis-
tantes en production audiovisuelle évoluent et se transforment a vitesse grand V (Guilde canadienne
des réalisateurs (Québec), 2021).

Tel que mentionné aux chapitres Il et lll, les forces en marche et la complexité actuelle du milieu
requiérent plus de polyvalence et d'adaptabilité dans les roles, les responsabilités et les compétences
aupreés des travailleurs et travailleuses.

39. La requalification des compétences vise a permettre au travailleur d'occuper un poste avec le méme niveau de compétences,
mais qui exige un nouveau type de compétences (Braham & Homsy, 2021).

40. Le rehaussement de compétences vise a pourvoir un poste dans le méme genre de compétences, mais a un niveau de compétences
égal ou supérieur (Braham & Homsy, 2021).
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Lors du sondage, L'Observateur a interrogé ces travailleurs et travailleuses sur leur perception du changement
et les incidences de celui-ci sur leur vie professionnelle (Tableau 5).

Tableau 5 - Perception du changement

Vos taches vont changer 49 32 14 5
Je vais devoir develgpper 29 12 27 2
de nouvelles compétences

Je vais devoir adapter 3 36 o8 4

mes comportements

Source : Sondage auprés des travailleurs et travailleuses de I'audiovisuel (Annexe 3)

Les travailleurs et travailleuses sont conscients du changement qui s'opére :

+ Alors que la moitié (49 %) ne pense pas que leurs taches vont changer dans un futur proche,
46 % d'entre eux croient le contraire.

+ Plus des deux tiers (69 %) croient qu'ils auront a développer de nouvelles compétences.

* 64 % pensent devoir adapter leurs comportements dans le contexte actuel.

Ces données du sondage démontrent bien que le développement de compétences est envisagé par la ma-
jorité et que l'adaptation de leurs comportements dans leur role et leurs responsabilités sera a considérer.
De plus, comme nous l'avons vu au Chapitre llI, les travailleurs désirent développer leurs compétences selon
leur progression de carriére, sans nécessairement cibler leur métier respectif.

Décloisonner les offres de formation

Il est important de cibler les besoins de l'industrie et de I'individu avant méme le métier. L'approche
par compétence, centrée sur l'individu et sur les besoins de l'industrie plutot que sur les métiers, peut
donner la possibilité aux travailleurs et travailleuses de choisir un parcours d'apprentissage qui soit
polyvalent et adapté sur mesure a leur progression de carriére. Ainsi, les travailleurs peuvent choisir de
développer des compétences a méme leur métier ou progresser vers de nouveaux défis professionnels.

Favoriser la collaboration et les maillages

Les travailleurs et travailleuses souhaitent des formations ou les activités d’'apprentissage permettent
d'accroitre les collaborations entre les métiers et les départements, c'est-a-dire de favoriser les maillages
professionnels. Selon eux, ces activités sont peu présentes actuellement dans les formations.

Offrir une formation sur le processus de production et les relations entre les métiers/départements

Selon les données présentées au Chapitre Ill, plus de 60 % des travailleurs et travailleuses sont dipl6més
a différents niveaux (DEC, AEC, BAC, etc.). Plusieurs sont formés pour accéder directement au milieu
de l'audiovisuel, avec peu de connaissances sur toutes les étapes de production et ce qu'elles impliquent
au niveau du travail avec les autres métiers et départements. Ainsi, leur développement de compétences
en lien avec le savoir-faire et le savoir-étre se réalise principalement une fois sur le terrain, alors qu'il
serait plus avantageux d'acquérir ces apprentissages a l'intérieur d'une formation technique.
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1.1 Formations
Etre & I'afflit d’'un développement « juste assez, juste & temps » est essentiel.

Certains travailleurs et travailleuses souhaitent un développement de compétences en lien avec leur
cheminement de carriére (nouveau métier) ou a l'attribution de nouvelles responsabilités.

EXEMPLES

Un artiste en 2D-3D accede a un poste de superviseur. Celui-ci a besoin d'un développement de
compétences en gestion.

Une interprete souhaite produire une série Web et nécessite un
développement en production. Celle-ci a besoin d'une formation
en production de série Web et de financement numérique.

Un chef de département désire parfaire ses compétences en gestion
de budget. Celui-ci a besoin d'une formation sur un logiciel en
particulier ou sur les meilleures facons de gérer un budget.

Une coordonnatrice en production publicitaire souhaite développer
des compétences pour progresser dans sa carriere comme direc-
trice de production. Celle-ci a besoin de formation en gestion.

Photo : iStock

D'autre part, certains travailleurs et travailleuses ont besoin d'un développement de compétences plus
structuré, selon les taches et les fonctions, dans le but d'étre considérés compétents dans un ou des
métiers ou s'ils amorcent une nouvelle carriére.

EXEMPLE

Un assistant directeur de lieux de tournage souhaitant
développer des compétences pour devenir directeur de
lieux de tournage, un comptable souhaitant faire de la
comptabilité de production.

Photo : L'inis

En outre, il est important de favoriser le développement des travailleurs et travailleuses par une adéquation
entre la formation (Simoneau, 2017) et 'emploi (les fonctions exercées ou celles souhaitées) ou le chemine-
ment de carriére de ces derniers, tout en considérant les besoins de développement individuels et ceux de
I'industrie.

Grace au sondage et aux entrevues menés dans le cadre de I'étude, 'Equipe a recueilli les besoins de
formation des travailleurs et travailleuses de I'industrie, en considérant le développement permanent et
la réponse aux besoins plus urgents et spécifiques de I'industrie. La compilation et I'analyse des données
ont été abordées pour soutenir deux approches :

+ Formation par thémes

* Métiers sans formation reconnue

111



Chapitre V - Besoins de développement

1.1.1 Formation par themes

C'est a partir du sondage qu'une premiére classification des themes de formations a été réalisée, ou 69 % des
travailleurs et travailleuses ont identifié des besoins de formations pour lesquelles ils aimeraient acquérir
des compétences. Plus de 1 100 sujets*' ont été proposés par 950 répondants et répondantes exercant un
ou plusieurs métiers en audiovisuel. Par la suite, un travail assidu de codification a été effectué pour catégo-
riser les sujets selon leur nature afin d’apprécier le croisement en fonction des domaines ou départements
et des métiers.

De nouvelles propositions se sont ajoutées lors des entrevues individuelles et des groupes de discussion
réalisés entre juin et septembre 2021 (Annexes 6, 11 et 12). Il est intéressant de constater que plusieurs sujets
de formations recherchés par les répondants et répondantes du sondage ont été mentionnés et validés par
les participants et participantes des entrevues, des groupes de discussion et des experts et expertes de
I'industrie.

Il est a noter que plusieurs besoins de formation en audiovisuel identifiés dans cette étude I'avaient égale-
ment été dans I'étude triennale précédente (RH Conseil, 2017). Celle-ci classifiait les sujets par profession;

il s'est alors avéré plus complexe, une fois sur le terrain, de créer des programmes ou des formations dans
un contexte d'approche par compétences pour les personnes souhaitant développer des compétences ou se
perfectionner selon une progression de carriere. La nouvelle approche, centrée sur 'individu et les besoins
de l'industrie, donne la possibilité aux travailleurs et travailleuses de choisir un parcours d'apprentissage qui
soit polyvalent et adapté sur mesure a la progression de carriére des individus. Ces derniers peuvent choisir
de développer des compétences a méme leur métier ou progresser vers de nouveaux défis professionnels.

La Figure 36 présente les douze thémes de formation. Les sujets de formation de ces thémes sont détaillés a
I'’Annexe 13. Les formations identifiées demeurent des sujets globaux, lesquels sont considérés indispensables
selon ces travailleurs et l'industrie. Cependant, il importe de faire en amont une analyse des besoins de déve-
loppement de compétences avant de confirmer un sujet de formation. Celle-ci permettra d'ajuster le sujet

de formation selon les besoins de développement des travailleurs et travailleuses ciblés et ceux de l'industrie.

Thémes de formation

(]
1. Financement 5. Gestion/Production % 9. Santé et sécurité au travail
r— 3

-/
E 2. Logiciels / Nouvelles
B

2 6. Droits/ Conditions o
technologies )/ 2 el g’ 10. Interprétation

. , i i \

\Q & Affalres/,DeveIoppg, :/ 7. Ecriture / Scénarisation 11.Réalisation
ment / Découvrabilité =

8. Artisans (Direction artis-

=B 4. Gestion de carriére/ ? tique / Décors / Costumes / F] 12.Formations techniques
=. g i = a sujets variés
> e o Coiffure / Maquillage) R J

Toute association, syndicat ou organisation de I'industrie qui souhaite offrir un développement de compé-
tences a ses membres ou a ses employés peut se référer a cette liste. Celle-ci aidera a déterminer, choisir
et prioriser les besoins de développement de fagon personnalisée ou, dans une perspective plus large, de
I'industrie.

41. A noter que certains sujets (ou de méme nature) ont été nommeés & plusieurs reprises par les 950 répondants.
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1.1.2 Métiers sans formation reconnue

Pour certains thémes nommés précédemment, les travailleurs et les travailleuses ont souligné qu'il serait
essentiel que le milieu puisse se doter de formations courtes, sur des métiers plus techniques, ou il n‘existe
pas de formation officielle reconnue par le milieu. Selon eux, la création de ces formations permettrait
d'attirer la reléve vers certains métiers spécifiques d’entrée, habituellement occupés par des travailleurs
souhaitant monter rapidement dans la hiérarchie. Elles permettraient également de former les individus
sur des bases communes en lien avec les taches et responsabilités de chacun des métiers.

De plus, les travailleurs et travailleuses ont mentionné qu'il serait opportun de créer des formations pour
assurer une requalification ou un rehaussement des compétences.

EXEMPLES

Une coordonnatrice en production publicitaire souhaite également
travailler comme coordonnatrice en fiction. Elle a besoin d'un
rehaussement de compétences spécifiques au secteur d'activités.

Un assistant de production souhaite travailler aussi comme assistant
a la logistique. Il a besoin d’'une requalification de compétences.

Enfin, les travailleurs et travailleuses expérimentés souhaitent qu’il y ait une reconnaissance des
acquis dans le milieu lorsqu’on accéde a un département ou a un domaine autre que celui ou ils ont
progressé. Ce rehaussement ou cette requalification de compétences offrirait 'opportunité aux travailleurs
et travailleuses de répondre aux besoins de main-d’'ceuvre du milieu, s'adapter a différents domaines ou
départements et surtout, d'assurer une main d'ceuvre polyvalente et qualifiée a l'industrie.

lIs mentionnent qu'actuellement les compétences sont calculées en fonction du nombre d’heures travaillées
lorsqu'ils deviennent membres. lls ne sont pas évalués sur les connaissances et les compétences acquises
dans leur carriére actuelle. Selon eux, ces reconnaissances pourraient pallier a la pénurie de main-d'ceuvre.

Les travailleurs, les travailleuses et l'industrie ont identifié certains métiers qui nécessiteraient une formation
officielle générale, un perfectionnement ou une reconnaissance des acquis par le milieu (Figure 37). Cette
liste n'est pas exhaustive et ne comprend pas tous les métiers qui pourraient nécessiter une formation
qualifiante. Une analyse plus approfondie est suggérée.

Figure 37 - Métiers nécessitant une formation officielle reconnue par le milieu

* Jer, 2¢ et 3¢ assistant.e + Coordonnateur.trice + Métiers du département
réalisateur.trice (allier de production de logistique (régisseur.euse
méthodes et pratiques avec et assistant.e logistique)

: + Département de lieux de
plus de temps d'apprentissage)

tournage (directeur.trice / + Métiers du département de
« Assistant.e a la réalisation (télé) régisseur.euse d'extérieur, caméra (assistant.e et autres
recherchiste et assistant.e) métiers d'exécution dans

+ Assistant.e de production départ t
+ Département décors / direction ce departemen

+ Assistant.e de production

| artistique (accessoiriste, « Script-éditeur.trice
PlETEE assistant.e et autres métiers Scripte et assistant ot
o * Scripte et assistant.e scripte
+ Cascadeur.euse d'exécution) P P
« Coloriste * Directeur.trice de production S SRS e

données numériques (TGDN)
* Directeur.trice de plateau
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2.

Apprentissage et développement

Les fagons d'apprendre et de mettre en pratique peuvent contribuer grandement au succes du processus de
développement. L'Equipe a recueilli les préférences d'activités d'apprentissage et de développement des tra-
vailleurs et travailleuses de I'industrie. Un modéle a émergé a la suite de I'analyse de ces données.

2.1 Démarche utilisée pour batir le modele d’apprentissage
et de développement

L'Equipe a pu batir un modéle d'apprentissage et de développement grace aux réponses du sondage et aux
entrevues individuelles et de groupes. La démarche repose sur deux éléments.

1. Une question générale posée dans le sondage sur les styles de perfectionnement

2. Une approche plus concréte et spécifique, lors des entrevues sur les activités d'apprentissage

2.1.1 Les styles de perfectionnement

Dans le cadre du sondage, il a été demandé : « Quel(s) style(s) de perfectionnement conviendrait(aient) le mieux
dans votre principal secteur d'activité ? » Les répondants avaient le choix entre 10 styles de perfectionnement.
Le Tableau 6 présente les préférences des répondants et répondantes, par ordre d'importance.

Tableau 6 - Préférences de style de perfectionnement (Sondage)

Style de perfectionnement

Classe de maitre 46
Formation en classe 42
Formation en mode virtuel (en direct) 40
Mentorat 40
Formation hybride (en classe et en mode virtuel) 39
Apprentissage sur le terrain par un accompagnateur.trice (apprentissage dans l'action) 39
7 Formation en ligne (e-learning) 37
8 Coaching 36
9 Formation avec pratiques supervisées (post-formation) 32
10 Codéveloppement 10

Source : Sondage auprés des travailleurs et travailleuses de I'audiovisuel (Annexe 3)
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2.1.2 Activités d’apprentissage

A la suite des résultats du sondage ci-haut, 'Equipe est allée plus loin lors des entrevues individuelles et
groupes de discussion en demandant aux travailleurs et travailleuses comment ils aimaient généralement
apprendre. Une dizaine d'activités d'apprentissage se sont démarquées.

La Figure 38 présente, par ordre d'importance, les activités d'apprentissage les plus appropriées selon les
travailleurs et travailleuses. Elles ont été réparties en deux sections : « assez importante » et « importante ».

Figure 38 - Liste des activités d'apprentissage par ordre d'importance

Degré et ordre

d'importance

Apprentissage dans l'action, atelier terrain, partage de connaissances, transfert
de connaissances en milieu de travail

Echange entre professionnel.le.s ou pairs (partage de techniques et d’expérience)

Création d'un réseau (de professionnel.le.s, soutien, réseautage, maillage, forums

(R de discussion, codéveloppement)

importante
Atelier de pratique, répétition, expérimentation, labo

Mentorat
Observation

6 Classe de maitre, expert et organisation
Atelier d'échanges avec divers métiers

7 Coaching sous différentes formes
Jumelage

Importante

Formation en ligne, tutoriels
Stage
Auto-apprentissage, s'informer constamment, veille et lecture

Exercice d’'auto-évaluation

Les travailleurs et travailleuses affirment qu'une formation
ou un développement doit certes se faire par la théorie,
mais principalement par la pratique a I'intérieur de

stratégies pédagogiques créatives, reflétant la réalité
du milieu*?. En somme, privilégier la pratique lors des
apprentissages sans négliger la théorie.

Photo : L'inis

42. Certains ont révélé vouloir environ 30 % de théorie pour 70 % de pratique, d'autres 20 % pour 80 %.
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2.2 Modele d’apprentissage et de développement

A partir des résultats des données du sondage et des préférences des travailleurs et travailleuses en ce
qui a trait aux activités d'apprentissage, 'Equipe a pu regrouper leurs préférences d'apprentissage et de
développement en quatre éléments essentiels au milieu :

+ Comprendre (le milieu, la base pour mieux faire son travail)
+ Pratiquer (expérimenter)
+ Partager (son expertise, son expérience)

+ Connecter (avoir de la visibilité et se promouvoir)

Ces éléments sont complémentaires et se retrouvent dans le modeéle, qui présente notamment comment les
travailleurs et les travailleuses aiment apprendre et se développer. Ce modele peut étre utilisé entre autres
dans l'analyse de besoins et dans la conception, selon le contexte et les besoins des apprenants et apprenantes.
Il peut aussi servir a adapter les formations, les parcours et les programmes en fonction des besoins de
développement des apprenants.

La Figure 39 présente le modeéle et les quatre éléments complémentaires d'apprentissage et de développement.

Figure 39 - Modéle d'apprentissage et de développement

Acquérir
de I'expérience
et expérimenter
Pratiquer Se tenir a jour
et s'améliorer

Comprendre
le milieu et la base
pour mieux faire
mon travail

Se tenir a jour
et s'améliorer

Connecter Partager

Avoir de la visibilité

et se promouvoir Partager

son expertise

Ce modéle demeure une base évolutive et peut étre bonifié par les concepteurs et conceptrices de formations
de méme que par les formateurs et formatrices dans l'application.

2.2.1 Situations réelles d’apprentissage selon le modele

De facon plus concréte, des mises en situation réelles partagées par les travailleurs et travailleuses ont été
disposées a l'intérieur du modele avec des exemples d'activités d'apprentissage que ces derniers auraient
souhaité avoir a leur disposition pour un développement optimal (Figure 40).
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Figure 40 - Exemples de situations réelles et d'activités d'apprentissage selon le modéle

Pratiquer
Acquérir de I'expérience
et expérimenter

Se tenir a jour
et s'améliorer

Connecter

Avoir de la visibilité
et se promouvoir

Partager

Se tenir a jour
et s'améliorer

Partager
son expertise

Je débute ma carriére et j'aimerais
comprendre comment ¢a se passe
dans le milieu.

Je débute dans le milieu et jaimerais
avoir des notions de base c6té créatif
et/ou technique.

Je travaille dans un département

et j'aimerais comprendre ce que les
autres départements/métiers font
et les interrelations.

J'ai besoin d'apprendre dans
le concret et dans l'action.

J'ai besoin de me faire connaitre
et de créer mon réseau.

J'aimerais échanger avec d'autres
personnes dans mon métier ou
d'autres métiers pour m'améliorer
ou me tenir a jour.

J'ai beaucoup d'expérience et jaimerais
pouvoir transférer mon expertise et
partager mon expérience.
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Situations réelles ‘

Des microprogrammes sur les
fondements de base pour comprendre
le milieu de l'audiovisuel.

Des capsules en ligne, tutoriels pour
se familiariser.

Une simulation ou une production fictive
pour comprendre les roles de chacun.

Un espace (lab ou studio créatif
style incubateur ou accélérateur) pour
expérimenter et créer des projets.

Des opportunités pour pratiquer
et expérimenter.

Des activités de maillage et d'autres
moyens pour connecter avec des
personnes du milieu et créer des ponts
entre les métiers.

Une vitrine et des occasions pour
Se promouvoir.

Activités de réseautage, lunch & learn,
apprendre a se vendre.

Des activités pour me perfectionner

ou développer une expertise (forums de
discussion, codéveloppement, mentorat,
jumelage, coaching sur demande).

Classe de maitre : a la rencontre
de personnes de renom.

Des activités pour partager son expertise
et son expérience (mentorat, coach sur
demande, devenir formateur).
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2.3 Motivations et freins a 'apprentissage

Dans l'industrie de l'audiovisuel, le développement de compétences est réalisé de fagon volontaire. Pour
concevoir des programmes ou des formations qui ont de la valeur et de I'impact, il est essentiel d'identifier
les variables qui peuvent favoriser autant que freiner la motivation a apprendre ou a se développer.

Lors des entrevues et des groupes de discussion, les travailleurs et travailleuses se sont exprimés a ce
propos. La possibilité de mettre en pratique les apprentissages et de se connecter aux collégues du milieu
est ressortie a maintes reprises. La Figure 41 présente ces variables par ordre dimportance; les variables
colorées ont été mentionnées a plusieurs reprises en entrevues.

Figure 41 - Principales variables qui favorisent ou qui freinent la motivation a I'apprentissage

_ Propos recueillis

Aider a voir les opportunités
Collaborer avec d'autres organisations et développer un maillage avec le milieu

Réunir les femmes qui proviennent des métiers non traditionnels
Possibilité
de pratiquer Rencontrer des professionnel.le.s du milieu, faire du réseautage, du « relationnel »,
et de connecter avoir une vitrine

Avoir la chance de pratiquer lors de la formation, mettre en pratique par le biais
de stages

Etre jumelé avec les autres métiers pendant la formation

Utiliser la technologie pour favoriser I'apprentissage

Outils

pédagogiques Avoir la possibilité de pratiquer avec les outils et les équipements utilisés dans
le milieu
Avoir un suivi apreés la formation

Transfert

Pouvoir appliquer le contenu sur le terrain immédiatement

Permettre de rester compétitif
Reconnaissance

des acquis Bénéficier d'une reconnaissance pour les diverses activités de développement
effectuées
Réflexion Favoriser la perspective, une prise de recul sur ce que je dois développer
Partage Partager des expertises avec les pairs, transmettre des connaissances
e birie 4 Avoir accés a des formateurs et formatrices d'expérience, crédibles dans le milieu,
Crédibilité iz ;
a l'écoute et flexibles
Format Bénéficier d'un mode de formation hybride, jumelant le réel et le virtuel, étre dans
un environnement propice a I'apprentissage pour tous les types de travailleur.euse.s
Offre Avoir beaucoup de choix dans l'offre de formations
e e . Etre dégagé.e par I'employeur pour le développement, en s'assurant d’équilibrer
Priorisation 53gE-€ P pioy P PP q

la formation et la charge de travail
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Chapitre V - Besoins de développement

Figure 41 - Principales variables qui favorisent ou qui freinent la motivation a I'apprentissage (suite)

_ Propos recueillis

Etre mal accompagné.e en stage, manque d’encadrement ou de préparation

L Tomber sur de mauvais formateurs ou formatrices
Incompétence

Assister a des formations qui ne sont pas adaptées a la réalité des apprenants
et apprenantes, tant au niveau du contenu que du formateur ou de la formatrice

Devoir s'investir entre les formations (pratiques, travaux, lectures, etc.)

Manquer de temps et d'argent, ou encore l'intensité des contrats qui ne
Temps et colits le permet pas

Etre capable d'assumer les colts de formation pour un.e travailleur.euse
autonome ou contractuel.le

Planifier de se développer peut étre difficile pour un.e travailleur.euse autonome
Manque de ou contractuel.le

disponibilités
Ne pas étre libéré.e par 'employeur pour les formations
Devoir chercher les formations dont tu as besoin (la recherche)
Manquer d'orientation, ne pas savoir dans quoi te développer
Manque
que Manquer d'encouragement de part et d'autre
de soutien
Ne pas connaitre les possibilités de formation
Manquer de personnel pour me libérer
Changements Avoir le sentiment de toujours étre en mode de transition
trop rapides/
Obsolescence Devoir toujours changer et s'adapter
Ressentir une pression, avoir le sentiment de ne pas avoir le droit a l'erreur
Manque dans le milieu
d'ouverture
Faire face a un manque d'ouverture et des biais vis-a-vis de la diversité
Silos Assister a des formations qui encouragent encore les silos et les segmentations
entre les métiers
Obligations

personnelles Affronter le défi de concilier la vie personnelle et le travail

Clivage

. Devoir utiliser les technologies procure de I'inconfort
technologique
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Chapitre V - Besoins de développement

3.

Développement de compétences optimal

Comme il est démontré dans ce chapitre et tout au long de cette étude, les besoins de développement
reposent sur plusieurs composantes : les tendances et besoins de l'industrie, ceux de la clientéle ciblée
et le contexte d’apprentissage dans lequel les personnes se développent.

Pour combler 'écart de performance, trois ensembles d'éléments retiennent I'attention pour favoriser
un développement de compétences optimal des travailleurs et travailleuses selon leurs besoins individuels
et ceux de l'industrie :

1. L'analyse des besoins de développement
2. Le développement de la reléve et des travailleurs et travailleuses

3. Le transfert des apprentissages en milieu de travail

3.1 Analyse des besoins de développement

Les résultats de I'étude démontrent que les travailleurs et travailleuses du milieu assument souvent plusieurs
réles et fonctions au cours de leurs carriéres. Par conséquent, pour répondre aux besoins de l'industrie, ces

derniers souhaitent développer leur savoir-faire et leur savoir-étre basé sur leurs besoins individuels multiples.
Il devient donc clair que les nouvelles formations doivent étre développées en écho a ces attentes particulieres.

Pour répondre a ces écarts de performance identifiés - comme pour toute création de projet pédagogique -,
il est essentiel de réaliser une analyse des besoins pour chaque programme, formation et perfectionnement,
en identifiant les besoins exacts de développement des travailleurs, travailleuses et de I'industrie.

Pour favoriser le développement, il est important de considérer a la fois les caractéristiques individuelles des
apprenants et apprenantes, les stratégies pédagogiques les plus pertinentes au développement (en tenant

compte de I'environnement) et le moment ou seront utilisés les apprentissages, sans toutefois négliger Iimpor-
tance du choix et du réle du formateur et de la formatrice accompagnant ce développement (Roussel, 2011).

Le modéle d'apprentissage et de développement précédemment exposé ainsi que le modéle et le référentiel
de compétences présentés au Chapitre IV deviennent des outils indispensables a I'analyse des besoins.

Enfin, des formations et des activités d'apprentissage permettant d’accroitre la collaboration entre les métiers
et les départements doivent étre considérées lors du design pédagogique.

3.2 Développement de la releve et des travailleurs et travailleuses
de l'industrie

Les résultats de cette étude démontrent que le développement de compétences assure une certaine stabilité
et une mobilité de la main-d'ceuvre dans le milieu, tout en assurant une compétitivité sur le plan national et
international.

Selon les travailleurs et travailleuses, experts et expertes de I'industrie, les deux types de développement
a favoriser sont les suivants :

1. Lareleve

2. Les travailleurs et travailleuses de l'industrie
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Chapitre V - Besoins de développement

3.2.1 Développement de la reléve

Le profil de la reléve peut étre déterminé par les jeunes qui intégrent le milieu, mais aussi par des travailleurs
et travailleuses d'expérience provenant d'autres secteurs d'activités et souhaitant faire carriére en audio-
visuel, par exemple lors d'une réorientation professionnelle. Selon les travailleurs et I'industrie, cette reléve
a besoin de formations de base sur le processus de production. Celles-ci permettraient une compréhension
rapide du fonctionnement du secteur et une intégration plus efficace.

Pour la reléve dite « junior », des formations courtes sur le déve-
loppement de compétences spécifiques (savoir-faire) pourraient
étre nécessaires en ce qui a trait a certains métiers d'entrée ou
métiers de création en pénurie.

Pour la reléve plus expérimentée ayant exercé un métier hors
secteur, celle-ci pourrait aussi bénéficier de formations courtes
pour assurer une reconnaissance de son expérience, tout en
acquérant de nouvelles connaissances pour un nouveau métier.
Cette approche d'une plus grande polyvalence est en adéquation
avec les besoins de lindustrie.

Photo : Linis

3.2.2 Développement des travailleurs et travailleuses de I'industrie

Les travailleurs et travailleuses en audiovisuel désirent effectuer deux types de développement :
1. Le premier étant un rehaussement de compétences selon leur métier, ou d'un métier figurant dans

leur progression de carriere.

2. Le second vise une requalification des acquis professionnels permettant ainsi un développement
pertinent et adapté de compétences. Selon eux, les associations et organisations devraient reconnaitre
ces acquis dans un parcours de développement de compétences.

La gestion de développement de compétences
dédiée a la main-d’ceuvre active du milieu est

treés complexe de par la pluralité des fonctions
et des cheminements de carriere diversifiés
et atypiques.

Tel que mentionné au Chapitre Il, les changements occasionnés
par la pandémie nécessitent qu’on se questionne sur ce dont les
travailleurs et travailleuses ainsi que l'industrie requiérent réelle-
ment pour devenir plus compétents et se doter d'une plus grande
polyvalence professionnelle pour s'adapter aux changements, ce
qui favoriserait du méme coup une plus grande mobilité de la
main-d'ceuvre.

121



Chapitre V - Besoins de développement

3.3 Transferts des apprentissages en milieu de travail

En développement de compétences ou en formation, il est essentiel d'avoir du temps pour pratiquer et
intégrer les apprentissages, tel que démontré dans le modeéle de la section précédente. Dans le milieu, prés
des deux tiers sont des travailleurs et des travailleuses autonomes et contractuel.le.s. Par conséquent, les
apprentissages ne sont pas immédiatement appliqués suivant I'apprentissage, et rien ne laisse présager

du moment ou ces travailleurs pourront les mettre en pratique ou les transférer.

Comme le modeéle d'apprentissage et de développement de ce chapitre le démontre, il est essentiel d'intégrer
au développement de compétences des moments de pratique ou d'échange avec le milieu entre la fin de la
formation et I'application de ses apprentissages. Par exemple :

+ des séances de coaching
+ des stages structurés par des personnes habilitées a le faire (en respect des ententes collectives)

+ des ateliers de pratique

Ces stratégies de transfert des apprentissages assurent une utilisation efficiente des apprentissages et une
continuité de développement de compétences adéquate au contexte de travail, générant une main-d'ceuvre
qualifiée et compétente.

Enfin, pour qu’un transfert des apprentissages soit efficace,
il nécessite 'expérimentation pendant un certain temps,
un environnement adéquat de transfert et une prise de recul

de la mise en pratique (Roussel, 2011). Cette prise de recul peut
étre soutenue par des pairs, des employeurs, des formateurs

et formatrices, des mentors ou des coachs, de méme que par
des associations.

122






Chapitre VI - Pistes d’action

Pour tous, il faudra faire de la création une ambition,
de l'invention une exigence, du nouveau une nécessité !

JACQUES ATTALI

Ce dernier chapitre est aussi un appel a I'action. A partir des tendances observées,
de la littérature et des propositions entendues lors des entrevues menées sur le
terrain aupres des travailleurs, des travailleuses et de I'industrie, il fait remonter
a la surface 22 initiatives concretes.

Ces initiatives concertées, liées a la formation continue, sont regroupées sous sept pistes d'action, lesquelles
peuvent étre applicables dés maintenant pour des gains rapides, ou encore a moyen terme, en prenant le
temps de procéder a leur analyse et leur développement. D'autres représentent des tendances a surveiller,
qui demandent un plus long processus de mise en place.

1. Mettre I'apprenant.e au coeur de son développement
2. Analyser les besoins de développement

3. Intégrer les compétences clés

4. Former et développer les compétences

5. Intégrer la reléve dans le milieu

6. Faire des partenariats

7. Développer une vision a plus long terme

1. Mettre lapprenant.e au cceur de son développement

Par sa méthodologie et ses conclusions, cette étude met la personne au premier plan de la démarche de
développement de compétences. Celle-ci peut exercer plus d'un métier au cours de sa carriére dans l'audio-
visuel et, fréquemment, souhaite développer des compétences dans d'autres domaines ou départements.
Considérer le développement dans une vision globale et pluridisciplinaire est un meilleur reflet de la réalité.

Tel que constaté au Chapitre V, le chemin n'est pas toujours linéaire; il est souvent constitué d'expériences
de travail diversifiées, d'apprentissages pratiques de toutes sortes, structurées ou informelles.

Nul doute que le milieu de l'audiovisuel est unique de méme que les personnes quiy pratiquent leur(s)
métier(s). Le développement des compétences doit donc d'autant plus se distinguer pour répondre aux
besoins de chacun et chacune.
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Agir Planifier Surveiller
Initiatives proposées (court (moyen (long
terme) terme) terme)

1  Utiliser une approche personnalisée de développement en
fonction des besoins des individus en mettant a profit les pro-
fils et cheminements de carriére développés dans cette étude.

Exemple : Développer une interface Web centralisée utilisant
la modélisation de données pour éventuellement recommander
des parcours d'apprentissage grace a l'intelligence artificielle.

2 Développer et prototyper des solutions novatrices qui
répondent sur mesure aux besoins de développement
des individus.

Exemples : Un programme de coaching sur demande, ou un
laboratoire avec un incubateur et un accélérateur de projets.

2. Analyser les besoins de développement

Les cheminements professionnels des travailleurs et travailleuses de l'audiovisuel sont si diversifiés que
I'identification des besoins de formation parait complexe, d'autant plus qu'il faut tenir compte de différentes
dimensions : celles des besoins individuels, des attentes des employeurs, des associations et de l'industrie.

La pénurie de main-d'ceuvre ajoute une pression sur l'identification des besoins des métiers nécessitant

un développement de compétences a plus court terme. L'analyse des besoins sert a identifier I'écart entre
la performance actuelle d'une personne et celle souhaitée. Elle permet ainsi de préciser dans quelle mesure
la formation ou le développement peut combler cet écart, tout en permettant de vérifier les conditions de
succes qui favorisent la réussite d'une formation et mettre en ceuvre les actions nécessaires pour y arriver
(Roussel, 2011).

L'analyse de besoins devient donc un outil important, voire indispensable, pour déterminer précisément
les besoins spécifiques de formation et de développement de compétences.

Agir Planifier Surveiller
Initiatives proposées (court (moyen (long
terme) terme) terme)

3 Utiliser 'analyse des besoins de formation pour déterminer les
écarts de performance de méme que cibler le développement
de compétences et 'amélioration de la performance.

3. Intégrer les compétences clés

Le Chapitre IV présente le référentiel de compétences et son modeéle, qui regroupent les compétences
comportementales recommandées pour performer et évoluer dans le milieu. Le succés de ces outils repose
sur leur mise en application dans la formation et le développement de l'individu. Leur utilisation par les
associations et les syndicats permettra d'atteindre de meilleurs résultats, confronter les nouveaux enjeux
et tendances et faire progresser les travailleurs et travailleuses du secteur de l'audiovisuel.
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Agir Planifier Surveiller
Initiatives proposées (court (moyen (long
terme) terme) terme)

4  Intégrer les compétences comportementales du référentiel
dans les offres de formation et de développement.

Exemple : Compétence « composer avec le stress ». Confronter
I'apprenant.e a des situations de travail plus stressantes lors
d'activités d'apprentissage de maniére a mieux représenter

la réalité de cette compétence.

5 Identifier les métiers qui auraient besoin de batir un profil
de compétences (spécifiques et comportementales) a partir
du référentiel.

Exemples : Choisir des compétences comportementales
dans le référentiel pour un métier X en émergence ou en forte
demande.

6 Intégrer I'approche par compétences dans le milieu
de l'audiovisuel.

4. Former et développer les compétences

L'enquéte sur le terrain a permis de recenser les contenus de formation dont les travailleurs et travailleuses
ont besoin. Ceux-ci sont énumérés a 'Annexe 13. Toutefois, certains contenus sont a prioriser et font partie
des initiatives proposées.

Quant aux types de développements et stratégies pédagogiques a utiliser (méthodes, techniques, activités
d'apprentissage), ils doivent s'adapter a un nombre grandissant d’apprenants et d'apprenantes qui concilient
déja travail et famille et souhaitent ajouter une formation continue a I'équation. Les formats, autant en ce
qui a trait a la durée de la formation qu'a sa maniére d'étre dispensée (en virtuel, présentiel, etc.) doivent
devenir accessibles aux emplois du temps atypiques.

L'application des initiatives proposées ci-dessous permettrait aux travailleurs et travailleuses de l'industrie
d'accéder aux formations gqu'ils désirent et dont ils ont besoin, au-dela de contraintes géographiques et de
temps. En développant différentes approches pédagogiques® et stratégies d'apprentissages, tous et toutes
pourront faire cheminer leurs intéréts, leurs talents, leurs carriéres.

43.Une approche pédagogique est la maniére par laquelle la situation pédagogique est abordée, chaque approche ne postule pas les mémes
visions, le méme rapport au monde. Les différentes approches présentées ne sont pas exclusives les unes des autres (www.agir-ese.org).
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Agir Planifier Surveiller
Initiatives proposées (court (moyen (long
terme) terme) terme)

7 Faciliter I'acces au développement de compétences des travail-
leur.euse.s autonomes et contractuel.le.s du milieu de l'audio-
visuel, peu importe la géolocalisation.

Exemple : Offrir plus de flexibilité par des formations en ligne
ou encore des partenariats de formations mobiles.

8 Créer des formations permettant la requalification*
et le rehaussement* de compétences de certains postes.

Exemple : Une coordonnatrice de production publicitaire
souhaite exercer le métier de coordonnatrice de production
en fiction.

9 Créer de courtes formations pour les métiers prioritaires, qui
demandent une adaptation a la réalité du secteur de l'audiovisuel.

Exemple : Comptabilité de production.

10 Prioriser et concevoir des formations de courte durée pour
les métiers ou il n'existe aucune formation professionnelle
reconnue par le milieu.

Exemples : Assistant a la production, responsable de la logis-
tique (régisseur), responsable de lieux de tournage, direction
de production, etc.

11 Développer une formation de base sur les processus de
production audiovisuelle expliquant les relations entre tous
les métiers et le processus de production.

Objectif : Favoriser une meilleure collaboration et commu-
nication entre les métiers et départements / domaines.

12 Accompagner les formateur.trice.s, coachs et mentors par
des expert.e.s pédagogiques pour développer des activités
diversifiées, adaptées aux besoins des apprenant.e.s.

13 Offrir des approches agiles et juste a temps, qui permettent
un apprentissage dans l'action en faisant I'ajout d'activités
de développement concreétes pour la mise en pratique.

Exemples : Coaching sur demande, mentorat, approche
pratique avec simulation du réel, collaboration et partage,
incubateurs, laboratoire, projets dans l'action, etc.

14 Explorer des stratégies d’'apprentissage numériques.

Exemple : Par des mises en situation inspirées de la réalité,
concevoir des simulations immersives dans un univers
numérique reproduisant le milieu de travail.

44. La requalification des compétences vise a permettre au travailleur d’'occuper un poste avec le méme niveau de compétences,
mais qui exige un nouveau type de compétences (Braham & Homsy, 2021).

45. Le rehaussement de compétences vise a pourvoir un poste dans le méme genre de compétences, mais a un niveau de compétences
égal ou supérieur (Braham & Homsy, 2021).
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5. Intégrer la reléve dans le milieu

Enfin, le milieu doit se mobiliser pour accueillir et accompagner la reléve qu'il faut considérer dans un sens
plus large, y comptant les jeunes travailleurs et travailleuses qui arrivent sur le marché du travail comme les
professionnels et professionnelles en fonction qui souhaitent changer de carriére en audiovisuel. Comment
rendre le milieu encore plus inclusif et accessible par la formation ?

15

Agir Planifier Surveiller
Initiatives proposées (court (moyen (long
terme) terme) terme)

Créer des formations d'introduction a I'écosystéme de
I'audiovisuel pour connecter la reléve avec le milieu et créer
des opportunités de maillage.

Elargir le bassin de la main-d'ceuvre notamment par la
reconnaissance des acquis et des initiatives plus inclusives
du milieu de travail.

Exemples : Un chauffeur (plateau) ayant dix ans d'expérience
en gestion d'événements bénéficie d'une reconnaissance des
acquis pour décrocher un poste en coordination de production;
un technicien profite de la reconnaissance de ses diplémes
obtenus a I'étranger; un travailleur en situation de handicap
obtient des accommodements en lien avec ses limitations sur
un plateau, dans un studio d'enregistrement, etc.

Créer un pble central qui accompagnera les syndicats et
les associations dans le transfert et le partage d'expertises
pédagogiques afin de mieux soutenir la reléve.

6. Faire des partenariats

Pour faire face aux besoins pressants de développement des compétences clés, la réalisation de partenariats
peut s'avérer judicieuse et méme stratégique.

18

Agir Planifier Surveiller
Initiatives proposées (court (moyen (long
terme) terme) terme)

Développer des partenariats de formation avec les associations,
les universités, les centres de formations professionnelles, etc.,
pour une meilleure cohésion de I'offre et un jumelage d'exper-
tises complémentaires.

Exemple : Offrir un parcours de développement plus accessible
aux travailleur.euse.s de l'industrie, peu importe l'association
ou le syndicat d'appartenance.

Créer des partenariats avec les entreprises du milieu de
I'audiovisuel qui pourront accueillir des apprenants et appre-
nantes afin de favoriser I'enrichissement des compétences
sur le terrain, par la pratique.

Exemples : Stages rémunérés dans des studios de production
virtuelle, projets d'apprentissage dans l'action, etc.
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7. Développer une vision a plus long terme

En réponse a I'accélération des changements, il devient impératif de développer un talent pour I'anticipation.
La capacité de se projeter dans le futur, comme travailleur et travailleuse, aidera a planifier les compétences
a développer pour demeurer performant, protéger son employabilité et innover.

Agir Planifier Surveiller
Initiatives proposées (court (moyen (long
terme) terme) terme)

20 Développer une veille stratégique sur les compétences néces-
saires pour répondre a I'évolution des métiers, des pratiques
et a la présence d'innovations technologiques.

21 Exposer plus régulierement les travailleur.euse.s aux tendances
de l'industrie a l'intérieur des programmes, en communiquant
concretement les impacts directs sur leurs professions.

22 Tenir constamment a jour les programmes, parcours d'appren-
tissage et référentiel de compétences en fonction des besoins
de développement répertoriés et des tendances identifiées.

Conclusion

L'évolution de I'industrie, les tendances et leurs impacts ont démontré I'importance de la formation
continue dans le cheminement de carriére des travailleurs et travailleuses tout au long de leur vie. Si les
supports financiers gouvernementaux permettent la relance économique de l'industrie, la compétence
de sa main-d'ceuvre est le levier qui permettra sa transformation et sa pérennité.

Un temps nouveau s'amorce au seuil de cette décennie. La technologie donne aux travailleurs et travailleuses
de l'industrie des capacités augmentées alors que la dimension humaine s'émancipe dans l'exercice de leur
métier. Pour traverser les prochaines années, les offres de formation auraient tout intérét a intégrer le
modéle d'apprentissage et le référentiel des compétences comportementales du Chapitre IV.

A I'ére de la personnalisation et de Iimportance croissante conférée & la qualité de 'expérience, il semble

a propos que |'évolution de I'offre de formation suive le méme élan. Pour susciter l'intérét, insuffler une
motivation et souder I'engagement des travailleurs et travailleuses de l'industrie, il est primordial de pro-
poser des parcours d’'apprentissage mieux adaptés a la réalité, a I'environnement et aux besoins de chacun
et chacune. Il s'agit d'un changement de paradigme important.

Pour amorcer cette approche sur mesure, six premiers cheminements de carriere en audiovisuel ont été
identifiés au Chapitre lll. Afin de poursuivre dans cette direction, des profils de compétences (spécifiques
et comportementales) par métier et par groupe de métiers devraient étre élaborés.

YouTube et les autres plateformes de réseaux sociaux permettent I'acces a I'information, a des formations
et a des tutoriels en temps réel. Par le fait méme, les travailleurs et travailleuses du milieu sont devenus plus
exigeants et ont émis le désir d'une offre de formation plus accessible, au moment ou ils en ont besoin.
Dans le méme ordre d'idée, les personnes interrogées dans les régions ont donné une dimension géo-
graphique a cette urgente requéte d'accessibilité.
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Chapitre VI - Pistes d’action

La concertation de l'industrie et des partenaires devient impérative pour devenir plus agile, optimiser les
ressources et augmenter la pertinence ainsi que la qualité des offres de formation en audiovisuel. Il faudra
s'unir pour surmonter les défis et saisir les opportunités de la prochaine décennie : se mobiliser pour la
reléve afin d'affronter la pénurie de main-d'ceuvre déja en place, contribuer a I'évolution vers le numérique
de la majorité des métiers et aller a la conquéte de nouveaux marchés.

Apreés avoir écouté, recueilli et analysé les suggestions des travailleurs et travailleuses, cette étude a rencon-
tré ses objectifs et mis en évidence les initiatives proposées a mettre en place, particulierement a court et
moyen termes. Pour continuer dans cette voie, le dialogue et les initiatives doivent toutefois continuer de
se développer chaque année, en élargissant le bassin de consultation. Tout comme I'industrie, les métiers
et les compétences sont amenés a évoluer, a s'adapter, a innover. Il en va de méme pour cette étude. Grace
a un effort concerté des associations, des syndicats et des organisations du milieu et avec un soutien gou-
vernemental adéquat, la communauté des apprenants et apprenantes saura grandir au sein d'une industrie
créatrice de valeur, dont le rayonnement s'étend d’'un océan a l'autre, et bien plus loin.

130



Annexe 1

Etapes de I'étude

Les six étapes de I'étude et leurs actions inhérentes sont décrites ci-dessous.

Tableau-syntheése et chronologie des principales actions de la démarche

1 étape - Construction du projet - 2019

Activité

Action

v + |dentifier les éléments clés de développement, les enjeux
Aolt zencoqt;e avec l'Equipe et opportunités en audiovisuel.
u proje
prol + Identifier la démarche et les étapes de I'étude.
* Dresser le portrait et les tendances de l'industrie
Recherche sur lindustrie (plans national et international).
(recherche en continu) * Rechercher les enjeux et les opportunités.
Septembre « Tenter des prévisions pour le futur a court et long terme.
- octobre
Répertoriage des données * Rechercher des données quantitatives sur
démographiques les travailleur.euse.s, métiers et associations.
Questionnaire semi-dirigé « Découvrir les attentes de cette étude auprés des associations
aupres des 17 associations ainsi que les besoins en formation et en développement.
* Préparer un atelier a partir des résultats d’analyse
Analyse des données du du questionnaire semi-dirigé envoyé aux associations
questionnaire semi-dirigé en octobre 2019.
* Présenter les résultats a L'inis.
+ Déterminer les tendances et les enjeux / opportunités
de lindustrie, des associations / syndicats ainsi que de
Novembre
leurs membres.
Atelier avec les « Nommer les métiers critiques (les plus affectés par les enjeux
17 associations membres - et les opportunités actuelles et futures) nécessitant un
Mutuelle de formation développement de compétences.
* Présenter les principales étapes de I'étude pour assurer
une compréhension commune du projet.
« Echanger sur la situation actuelle et future de l'industrie.

Décembre
2019 -
janvier
2020

2¢ étape - Consultations aupreés de I'industrie - 2019-2020

Activité

Entrevues -
travailleur.euse.s exergant
un réle dans une production

Action

+ Organiser des entrevues avec neuf professionnel.le.s du
milieu exercant un rdle central pour comprendre les besoins
du milieu et de développement dans les groupes de métiers
ainsi que les compétences nécessaires pour étre considéré
compétent.

+ Créer une version préliminaire du processus de production.

Portrait du milieu -
recherche en continu (hiver)

» Rechercher dans la littérature et dans l'industrie.
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Janvier

Etat des lieux par I'Equipe
de 'étude

+ Identifier les 65 compétences clés selon les données
récoltées lors de I'atelier de novembre et des neuf entrevues
de professionnel.le.s exercant des métiers centraux dans une
production menées de décembre a janvier.

Rencontre du comité
de formation

« Valider les résultats d'atelier de novembre et des entrevues
de décembre/janvier.

* Présenter les enjeux et opportunités de l'industrie.

* Inviter les membres et associations a participer aux ateliers
de février.

Février

Consultation auprés des
travailleur.euse.s du milieu

+ Gérer la participation de plus d'une cinquantaine de
professionnel.le.s et associations a trois ateliers.

+ But des ateliers : présenter et choisir les 25 compétences
les plus pertinentes pour étre considéré compétent dans
le milieu.

3¢ étape - Sondage et recherche - 2020

Action

Création du sondage

* Dresser un profil des répondant.e.s et élaborer le
questionnaire du sondage. Ceci revenait a 'Equipe et L'inis.

* Envoyer le questionnaire aux 17 associations pour une
validation.

Mars » Réviser le questionnaire & la suite de la validation.
+ Traduire le questionnaire en anglais.
I . + Consolider les données recueillies lors des ateliers de février
Consolidation des données Ar: e . .
2020 pour batir le référentiel de compétences.
* Envoyer le questionnaire révisé et soumettre le test
" . du sondage en ligne aux 17 associations.
Comité de formation & &
Mai * Réaliser le prétest auprés de 35 travailleur.euse.s du milieu
Sondage - prétest afin de valider les questions et leur pertinence.
* Revenir sur les résultats des ateliers - compétences clés.
* Entre les mois de juin et septembre, les associations ont
Lancement du sondage envoyé le sondage a leurs membres et ont fait de fréquents
Juin - rappels.
septembre .
Portrait du milieu - + Point de bascule étonnant : I'Equipe observe un changement
recherche en continu inattendu du portrait du milieu avec pour cause la pandémie.
Mise a jour de la liste des « Comparer les listes des métiers détenues par le
métiers par département gouvernement avec celles des associations et des syndicats.
* Informer les associations du taux de réponse (bas).
Octobre

Rencontre du comité
de formation

Relancer le sondage en novembre / décembre et réfléchir
a des solutions pour accroitre la participation.

* Présenter les prochaines étapes de I'étude
(hiver / printemps 2021).
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ol
4¢ étape - Analyse et validation des données - 2021

o —
o —
o —

_

Rencontre du comité * Revenir sur le taux de participation qui est satisfaisant.

Janvier . ) L
de formation + Annoncer la date butoir du sondage : 29 janvier 2021.

i . « Ajuster les données de recherche vs. la pandémie
Portrait du milieu -

Février - (point de bascule).
recherche en continu . )
* Poursuivre la recherche jusqu’'en septembre 2021.

Analyse des données + Analyser les données des résultats du sondage ainsi
du sondage que les compétences clés et besoins de formation.
Avril
Rencontre du comité * Présenter les données préliminaires du sondage et valider
de formation les compétences clés de savoir-&tre a partir d'un référentiel.

5¢ étape - Entrevues individuelles et validation des résultats du sondage
auprés du milieu par des rencontres de groupe - 2021

« Mener des entrevues auprés de 29 travailleur.euse.s
de différents secteurs d'activités de l'industrie.

Entrevues individuelles « But : comprendre la réalité, les cheminements de carriére,
les besoins de développement ainsi que les meilleures facons
d'apprendre dans le milieu.

* Enrichir la liste des métiers par comparatif CNP et métiers
réels du milieu (associations et syndicats).

Métiers en audiovisuel « Schématiser les métiers par domaines d'activités
Mai - juin (animation, production publicitaire, fiction, télé, documentaire,
postproduction, etc.).

* Analyser de fagon préliminaire les données présentées par
L'Observateur par 'Equipe de L'inis en prévision de la création
du référentiel, des entrevues et des rencontres de groupe
(validation des données).

Modele et référentiel
de compétences
comportementales

* Rencontrer le comité de formation (fin juin) pour présenter
les résultats finaux de I'analyse des données du sondage
et du référentiel de compétences (sommairement).

Rencontre du comité
de formation

Portrait du milieu N * Poursuivre la recherche en continu jusqu’'en septembre 2021.
recherche en continu

Juillet * Mener des rencontres de groupe pour valider les données du
sondage entre autres sur les compétences pour réussir dans
le milieu ainsi que des informations au niveau des enjeux et
opportunités de I'industrie et des besoins de formation.

Groupe de discussion
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6¢ étape - Entrevues avec l'industrie, référentiel de compétences et consolidation
des données et développement des cheminement professionnels - 2021-2022

Aodt -
octobre

Octobre

Novembre
2021-
janvier
2022

Janvier -
avril

Entrevues avec l'industrie

Recherche et analyse
des données

Rencontre du comité
de formation

Modele, référentiel
de compétences et
cheminements de carriere

Métiers en audiovisuel

Finalité du rapport d'étude

Etape finale

Action

Entrevues avec l'industrie.
Analyse des données des entrevues et du sondage.

Recherche complémentaire a la suite de la présentation
au comité de formation (Mutuelle) des résultats finaux du
sondage et du référentiel de compétences.

Début de la rédaction du rapport d'étude macrosectorielle.

Consolidation et développement des cheminements
de carriére.

Présentation des résultats d'analyse de données des
entrevues, du référentiel de compétences et des
cheminements de carriere.

Recherche complémentaire a la suite de la présentation
(validation) des résultats finaux de I'étude, si nécessaire.

A la suite de la validation et des commentaires du comité
de formation, finaliser le modeéle et le référentiel de
compétences.

Création de six profils qui présentent divers cheminement
possibles.

Enrichir la liste des métiers par comparatif CNP et métiers
réels du milieu (associations et syndicats).

Finaliser la schématisation des métiers pour trois domaines
d'activités - animation, distribution, production série web.

Rédaction finale.

Révision.

Graphisme.

Comité de formation : présentation de I'ensemble de I'étude.
Mise en page.

Lancement : printemps 2022.
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Questionnaire associations

Un questionnaire a été envoyé en octobre 2019 aux 17 associations membres de
la Mutuelle, en prévision de l'atelier de novembre 2019. Voici les questions qui ont
été posées :

Quels sont les enjeux actuels de votre industrie ?
(ex. politique, économique, social, démographique, technologique, environnemental ou légal)

Quels sont les enjeux actuels de votre association ou syndicat?
(ex. politique, économique, social, démographique, technologique, environnemental ou légal)

Quels sont les enjeux et opportunités futurs de votre industrie ?

Quels sont les enjeux et opportunités futurs de votre association ou syndicat?

Quelles sont vos attentes vis-a-vis de cette nouvelle étude triennale ?
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L 'BSERVATEUR

Tout ce que I'on mesure s’amélizre”

Sondage aupreés des travailleurs et des

travailleuses de I'audiovisuel

Besoins et attentes
en matiére de formation continue

Linis

01 novembre 2021
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Sondage travailleur.se.s du secteur de |'audiovisuel - L’inis

INTRODUCTION

Les présents résultats proviennent d’un sondage réalisé aupres des travailleuses et des
travailleurs de I'ensemble du secteur québécois de I'audiovisuel et concerne principalement la
description sommaire du métier pratiqué, le profil du / de la travailleur.se, les compétences qui
s'y rattachent, les besoins de perfectionnement professionnel ainsi que l‘opinion sur les

grandes orientations de l'industrie.

Cette démarche de sondage s'inscrit dans le cadre d’une vaste étude macrosectorielle
triennale (2021-2023), dont les assises remontent a la fin de I'année 2019, et qui s’'ajoute a
2 autres démarches : une revue de littérature au sujet des grandes tendances de l'industrie
d’ici 2023, et une démarche de consultation et de recherche qualitative entourant le
développement de compétences utiles au milieu de I'audiovisuel au Québec. Ainsi, ce sondage
a comme principal objectif de soutenir statistiquement le positionnement des travailleur.se.s
dans le cadre de la démarche globale sur I’évaluation et sur I’évolution des besoins en

formation.
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Sondage travailleur.se.s du secteur de l'audiovisuel - L’inis

En fait, une des grandes préoccupations de I'inis a été de rendre cette démarche inclusive et participative, en sollicitant la collaboration de

tous les membres des associations en audiovisuel citées ci-dessous.

1. ACTRA Alliance of Canada Cinema Television & Radio Artists

2. ANDP Association nationale des doubleurs professionnels

3. APEM Association des professionnels de I'édition musicale

4. APP Association des producteurs publicitaires

5. AQA Alliance Québec Animation

6. AQAA Association québécoise des agents artistiques

7. AQPM Association québécoise de la production médiatique

8. AQTIS Alliance québécoise des techniciens et techniciennes de I'image et du son
9. ARRQ Association des réalisateurs et réalisatrices du Québec

10. A2C Association des agences de communication créative

11.  DGC Guilde canadienne des réalisateurs

12. FCTMN Femmes du cinéma, de la télévision et des médias numériques

13. IATSE 514 Alliance internationale des employés de scéne, de théatre et de cinéma des Etats-Unis, ses territoires et du Canada
14. IATSE 667 Guilde Internationale des techniciennes / techniciens caméra

15. SARTEC Société des auteurs de radio, télévision et cinéma

16. SPACQ Société professionnelle des auteurs et des compositeurs du Québec

17. UDA Union des artistes

18. XN Québec Association des producteurs d'expériences numériques du Québec
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Sondage travailleur.se.s du secteur de l'audiovisuel - L’inis

METHODOLOGIE

La méthodologie et les questionnaires ont été développés en s’appuyant sur une approche WEB en
sollicitant par courriels la participation de tous les individus membres des associations de l'inis. Le

questionnaire était disponible en francais et en anglais, selon la préférence du répondant.

PRETEST

Afin de présenter le questionnaire a au moins un représentant de chacune des associations et
recueillir leurs commentaires, L'Observateur a effectué un prétest du 29 mai au 10 juin. Des
modifications mineures ont par la suite été apportées, sans que la validité des réponses en soit
affectée. Au total, 36 questionnaires complétés durant cette étape ont été préservés. Parallélement,
la collecte de données a débuté le 10 juin 2020 pour se terminer le 20 janvier 2021. Compte tenu de

la situation pandémique et du faible taux de réponse, une relance importante a été effectuée au

début de I'automne 2020. Au total, 1334 questionnaires ont été complétés durant la période d’étude.

Nombre de Marge
Répondants répondants d’erreur
(n) (%)
Ensemble des répondants 1334 2,6
1. ACTRA Alliance of Canada Cinema Television & Radio Artists 251 6,3
2. ANDP Association nationale des doubleurs professionnels 24 19,8
3. APEM Association des professionnels de I’édition musicale 7 36,5
4. APP Association des producteurs publicitaires 35 16,9
5. AQA Alliance Québec Animation 8 34,1
6. AQAA Association québécoise des agents artistiques 16 17,6
7. AQPM Association québécoise de la production médiatique 102 9,4
8. AQTIS Alliance québécoise des techniciens et
g A 528 4,1
techniciennes de I'image et du son
9. ARRQ Association des réalisateurs et
o ; . 89 9,8
réalisatrices du Québec
10. A2C Association des agences de communication créative 17 23,4
11. DGC Guilde canadienne des réalisateurs 159 6,9
12.  FCTMN Femmes du cinéma, de la télévision et
P, - 11 28.8
des médias numeériques
13. ATSE 514 Alliance internationale des enjployés de scéne,
de théatre et de cinéma des Etats-Unis, 224 6,2
ses territoires et du Canada
14. IATSE 667 Guilde Internationale des techniciennes / techniciens 54 116
caméra !
15. SARTEC Société des auteurs de radio, télévision et cinéma 224 6,0
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16. SPACQ Société professionnelle des auteurs et

des compositeurs du Québec 26 18,8

Nombre de Marge
Répondants répondants d’erreur
(n) (%)
17. UDA Union des artistes 293 5,7
18. XN Québec Association des producteurs d'expériences
L , 21 21,2
numeériques du Québec
19. Je fais partie d'une autre association de I'audiovisuel qui n’est pas 49 1431
nommeée ici. !
20. A ma connaissance, je ne fais pas partie d’aucune association 40 15,8

Notons que le questionnaire en ligne a été élaboré et autoadministré avec I'assistance d’un logiciel

spécialisé en sondage professionnel et utilisé internationalement, supporté par la firme VOXCO.

Aide a l'interprétation des résultats

La marge d'erreur est une estimation de I'intervalle de confiance entre ce qui est mesuré (observé) et
une estimation de ce qu’est la réalité (attendue). Plus la marge d'erreur est importante, plus
I'intervalle de confiance sera grand. La marge d'erreur se calcule a partir de la taille de I’échantillon
utilisé pour présenter un résultat. Par exemple, si le résultat (supposons une proportion de 90 %) est
relatif a I'ensemble des participants (n : 1334), lintervalle de confiance I'entourant sera de plus ou
moins 2,7 % (c'est le cas pour la notoriété de I'inis avec 91 %). Ainsi, on peut assumer que la valeur

réelle se situera quelque part entre 88,3 % et 93,7 % 19 fois sur 20.

L’'Observateur a I'habitude de proposer un regard plutdt indicatif aux résultats entourés d’une
marge d’erreur de plus de 10 %, par la plus grande amplitude de l'intervalle de confiance. Les calculs

présentent parfois des arrondissements susceptibles de montrer de légéres variations en %.

De plus, pour aider a l'interprétation des résultats concernant la satisfaction, L'Observateur sait,
par expérience répétée, que l|'appréciation satisfaisante d’une situation ou d’un phénoméne
correspond généralement a une note de 8 sur 10 et plus. Il faut garder en téte qu’avec 8 sur 10 et
plus, les individus développent plus facilement le réflexe de vouloir renouveler I'expérience. La
satisfaction répétée conduit a la fidélité. Pour les résultats inférieurs a cette note, on fait souvent le
constat que les gens hésiteront a renouveler une expérience moyenne (souvent associée a un taux se
situant dans la tranche des 6 et des 7 sur 10) ou chercheront a contourner ou a éviter de répéter une

expérience médiocre, souvent associée a un taux se situant sous le seuil du 6 sur 10.

Enfin, notons que les données n‘ont pas été pondérées étant donné que la population sondée
présente certaines données statistiquement méconnues. Notons toutefois que plusieurs indices
indiquent que I’échantillon global recueilli soit un bon indicateur de sa population (par exemple, la

taille variable des sous-échantillons, la cohérence des résultats...).
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DONNEES PHARES

Afin de mieux comprendre les résultats, nous avons extrait les données pour lI'ensemble des
répondants sans égard a l’association de provenance. On constate que dans I'ensemble, 60 % des
participants possedent une formation pertinente reliée a leur métier et préalable a leur embauche

par une association membre de l'inis.

Globalement, ils évaluent leurs propres compétences dans l'utilisation des technologies actuelles a
7,7 sur 10, une note comparable au niveau de satisfaction générale de leur environnement de
travail évalué a 7,2 sur 10. Tous les styles de formation inventoriés soulévent un niveau d’intérét
comparable évalué a plus ou moins 40 %. Les données montrent un intérét des membres plus
marqué pour des formations offertes en ligne, en session d’hiver (75 %), le jour en semaine
(environ 40 %). Nous avons imaginé par la suite, aprés avoir consulté certains spécialistes du milieu
de [l'audiovisuel, de soumettre les participants a un exercice de sélection des attributs
(compétences) les plus pertinents. Ainsi, 32 énoncés ont été classés individuellement par les
participants selon la fréquence de mention, en deux blocs de 16 énoncés pris 8 a la fois. Le résultat
apparait aux tableaux suivants et montre que le statut précaire des participants face a la situation de
travail les pousse a vouloir développer des compétences particulieres telles que la polyvalence,
I'autonomie et I'efficacité, mais par-dessus tout savoir composer avec le stress, une compétence

clé de la réussite.

Les compétences clés du savoir-étre requises pour réussir en audiovisuel

= Composer avec le stress 79 %
= Polyvalence 70 %
= Autonomie 67 %
. Etablir des relations 67 %
= Ingéniosité 67 %
«  Efficacité 66 %
= Organisé 65 %
= Communication 62 %
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1. RESULTATS D’ENSEMBLE

1.1 Caractérisation des répondants

Tableau 1 Caractéristiques du participant selon I'association
(n:1334)

1. ACTRA Alliance of Canada Cinema Television & Radio Artists 251
2. ANDP Association nationale des doubleurs professionnels 24
3. APEM Association des professionnels de I'édition musicale 7
4. APP Association des producteurs publicitaires 35
5. AQA Alliance Québec Animation 8
6. AQAA Association québécoise des agents artistiques 16

AQPM Association québécoise de la production médiatique 102

AQTIS Alliance québécoise des techniciens et techniciennes de I'image et du 528

son
9. ARRQ Association des réalisateurs et réalisatrices du Québec 89
10. A2C Association des agences de communication créative 17
11. DGC Guilde canadienne des réalisateurs 159
12.  FCTMN Femmes du cinéma, de la télévision et des médias numériques 11
13. IATSE 514 AIIia_nc,e internationale d_es employ<_és _de scene, de théatre et 224

de cinéma des Etats-Unis, ses territoires et du Canada

14. IATSE 667  Guilde Internationale des techniciennes / techniciens caméra 54
15. SARTEC Société des auteurs de radio, télévision et cinéma 224
16. SPACQ Société professionnelle des auteurs et des compositeurs du Québec 26
17.  UDA Union des artistes 293
18. XN Québec Association des producteurs d’expériences numériques du Québec 21
. Je fais partie d’une autre association de I'audiovisuel qui n’est pas nommée ici. 49
. A ma connaissance, je ne fais pas partie d’aucune association 40

Q1 Parmi la liste suivante, est-ce que vous ou l’entreprise pour laquelle vous travaillez étes membre de I'une
de ces associations ? (Plusieurs choix possibles).

Avant mars 2020, moment présumé d’arrivée au Québec de la pandémie (COVID-19) et de grands
bouleversements dans les structures d’emplois, prés des 2/3 des participants a I’étude bénéficiaient
du statut de travailleur autonome ou de pigiste, alors que 38 % confirment étre un travailleur salarié
contractuel ou permanent (16 %). L'age médian est de plus ou moins 40 ans et prés des 2/3 habitent
la région de Montréal. A cet égard, mentionnons que les principales associations visées par I'étude

sont de la grande région métropolitaine de Montréal.
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De plus, les trois quarts sont bilingues et une pluralité maitrise d’autres langues. En général, ils sont

fortement scolarisés, plus des 2/3 ont une formation de niveau universitaire. La majorité affiche une

expérience en audiovisuel de prés de 15 ans. La majorité des participants (67 %) ont plus de 10 ans

d’expérience en audiovisuel.

Tableau 2 Caractérisation des participants
(%)

Situation d’emploi avant mars 2020

. Travailleur autonome / Pigiste 65

= Travailleur salarié contractuel 37

. Travailleur salarié permanent 16

= AuchOémage 10
Age

= Moins de 17 ans 1

. 18-34 ans 24

. 35-44 ans 30

. 45-54 ans 22

. Plus de 55 ans 22
Genre

. Homme 45

. Femme 54
Langue maitrisée

. Frangais 96

= Anglais 76

. Espagnol 7

. Autres 5
Identité minoritaire

= Autochtones du Canada 1

*  Personne racisée 1

. Minorit_é ethniqu<_e (P_ersonne_s de couleur blanche dont la langue maternelle 3

n’est ni le frangais ni I'anglais)
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Tableau 2 Caractérisation des participants (suite)
(%)

Région de résidence... (RMR Mtl 87 %)
Montréal 69
Montérégie 12
Laurentides 4
Laval 3
La Capitale Nationale 2
Lanaudiére 2
Estrie 2
Scolarité

Primaire / Secondaire 7

Collégial 27

Universitaire 64
Expérience en audiovisuel

Moins de 5 ans 15

Entre 5 et 10 ans 17

Entre 10 et 20 ans 28

Entre 20 et 30 ans 23

Plus de 30 ans 15

Q2 Au cours des 12 derniers mois avant mars 2020, quelle a été votre situation d’emploi (plusieurs réponses
possibles)

Q3  Quel est votre groupe d’dge ?

Q4 Veuillez nous indiquer votre genre :

Q5 Quelle(s) langue(s) maitrisez-vous pour étre fonctionnel dans le cadre de votre travail ?
Q5b  Vous identifiez-vous a I'un des groupes suivants ?

Q6 Dans quelle région habitez-vous ?

Q7 A quel niveau correspond votre la derniére année d’étude complétée ?

Q8  Combien d’années d’expérience possédez-vous dans le domaine de I'audiovisuel ?
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1.2 Les secteurs d’activités

Lorsque classés par secteur d’activité, on constate que les répondants affichent une présence
marquée dans le secteur du cinéma (64 %) tant dans le documentaire que dans la fiction. Le secteur
d’activité que constitue la télévision apparait tout aussi important que le cinéma avec 60 %. Mis a
part la production publicitaire (23 %) et le théatre (18 %) qui occupe environ 1 personne sur 5 voir
1 personne sur 4, on constate le large inventaire d’activités ayant constitué le principal du travail des
membres au cours des deux derniéres années. En fait 12 % des participants ont ceuvré en production

numérique (8 %), en doublage (4 %), en jeu vidéo autant en animation ou autres secteurs tel

qu’illustré au tableau 3.

Tableau 3 Principaux secteurs d’activités travaillés au cours des deux derniéres années
(%)
. Cinéma (Fiction et documentaire) 64
= Télévision 60
. Production publicitaire 23
= Théétre / Scene? 18
. Production numérique 12
. Doublage 8
= Jeu vidéo? 4
. Animation / Illustration 4
. Agence d’artiste 3
. Diffusion 2
. Distribution 2
= Musique a I'image 2
»  Edition musicale 1

Q9  Au cours des deux dernieres années, dans quel(s) secteur(s) d’activité avez-vous principalement travaillé
en audiovisuel (plusieurs réponses possibles) ?

" Ces deux secteurs ont été intégrés aux choix de réponse, car certaines associations de l'audiovisuel représentent
des membres de ces secteurs (comme IATSE 514 pour le secteur du théatre et de la scéne et AQA pour celui du
jeu vidéo) et qui font partie de la dimension globale de certains métiers rattachés a |'audiovisuel (comme celui
d’acteur.trice, d’auteur.trice ou scénariste).
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Les catégories de métiers? principalement exercés concernent 1 fois sur 5, (19 %) le travail d’artiste,

d’interpréete ou de cascadeur alors que presque autant ceuvrent (17 %) a la réalisation ou a la

scénarisation. Environ 17 % des participants travaillent a la production ou a la caméra (6 %).

Tableau 4 Catégorie du métier ou de la profession exercée principalement
(%)
. Artistes / Interpréetes / Cascadeurs 19
. Réalisation / Scénarisation 17
. Production / Lieux de tournage 17
. Doublage / Postproduction 10
. Décor (Accessoires, Construction / Paysage / Direction artistique) 9
. Métier plateau (Eclairage / Machinistes / Son) 7
= Caméra 6
. Costume 3
. Maquillage / Coiffure 3
«  Edition musique 2
. Transport 2
. Agence d’artistes 1
. AuFr(_as (Animation / Illustration / Distribution / Diffusion / Régie télé / Effets 4
spéciaux)

Q10a Parmi la liste suivante, a quelle catégorie appartient le métier ou la profession que vous exercez ?
1 - Pensez tout d‘abord au métier / profession pour lequel vous avez consacré le plus de temps au cours
des deux derniéres années. 2 - Vlous aurez la possibilité de détailler un deuxiéme / autre métier ou
profession a la Q11 qui pourra étre soit dans la méme catégorie de métier ou dans une autre catégorie de
métier.

2 Afin d’établir des catégories statistiquement probantes, certains départements ont d{ étre regroupés selon des
critéres structurels qui seront présentés en annexe du rapport de I'étude macrosectorielle triennale (2021-2023).
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Si on considére le métier ou la profession pour lequel les participants ont consacré le plus de temps,
on constate que la majorité a ceuvré a I'étape de la production (54 %), soit au tournage (74 %) ou
hors tournage (37 %) ou encore en postproduction (32 %). Limplication au niveau de la distribution

et de la diffusion serait plutot occasionnelle et concerne 13 % des participants.

Figure 1 - Processus de production

74 %

Production
(tournage)

g élopﬁerglen W\ Préproduction i Distribution
et financemen et diffusion

Production
(hors
tournage)

Tableau 5 Principales étapes de contribution dans le processus de production
(%)

Idéation, développement et financement 28
Préproduction 54
Production (Tournage) 74
Production (Hors tournage) 37
Postproduction 32
Distribution et diffusion 13

Q10c A quelle(s) étape(s) contribuez-vous habituellement comme dans le processus de production

(plus d’un choix possible) ?
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1.3 Les compétences du savoir-étre pour réussir

Aux termes d’un exercice de classification de 32 compétences du savoir-étre pour réussir,
considérées 8 a la fois, on peut établir la relation d’ordre suivante basée sur la fréquence de sélection

par les participants.

Selon les résultats du sondage, au premier chef, le travailleur de I'audiovisuel aura plus de facilité a
réussir s'il sait composer avec le stress, faire preuve d’autonomie, de créativité et de rigueur. C'est

du moins I'opinion de la majorité des participants a I'étude.

Tableau 6 Compétences du savoir-étre pour réussir

(%)
1. Composer avec le stress 79
2. Faire preuve d’autonomie 67
3. Faire preuve de créativité 63
4. Savoir écouter 61
5. Faire preuve de rigueur 57
6. Collaborer 56
7. Etablir la confiance et sa crédibilité 55
8. Faire preuve d’agilité / de flexibilité 53
9. Faire preuve de persévérance 47
10.  Savoir définir les priorités 45
11.  Jugement 44
12.  Avoir la capacité de se développer en continu 43
13. Leadership collaboratif 36
14. Savoir constituer des équipes performantes 30
15.  Assumer le leadership d’équipe 28
16. Faciliter le changement 17

Q10e \Voici 16 compétences de savoir-étre pour réussir dans l'industrie de I'audiovisuel. Elles ont été identifiées
en entrevue et en consultation avec les travailleurs et travailleuses du milieu. Parmi la liste suivante,
identifiez les huit compétences les plus pertinentes liées a votre métier ou a votre profession (regle :
jusqu’a 8 choix).
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Tableau 7 Huit compétences du savoir-étre pour réussir dans le futur

(%)
1. Faire preuve de polyvalence 70
2. Faire preuve d’'ingéniosité / débrouillardise 67
3. Etablir des relations / Réseaux / Partenariats 67
4. Faire preuve d’efficacité 66
5. Savoir planifier et organiser 65
6. Communiquer de facon efficace 62
7. Prendre des décisions de qualité 52
8. Donner et recevoir du feedback 46
9. Savoir communiquer la vision 45
10. Se démarquer dans l'industrie (Découvrabilité) 45
11. Savoir déléguer 36
12. Favoriser la diversité et I'inclusion 36
13. Stimuler I'innovation 29
14. Faire preuve de qualités stratégiques 25
15. Avoir le sens des affaires 19
16. Avoir de I'impact et de I'influence 19

Q10f Voici d’autres compétences susceptibles d’étre utiles dans les prochaines années. Identifiez les huit
compétences les plus pertinentes pour réussir dans le futur (Régle : jusqu’a 8 choix).

Tableau 8 Formation effectuée en lien avec le principal métier exercé

(%)

= Oui 60

Q10d Avez-vous complété une ou des formations(s) reliée(s) a ce métier ou a cette formation ?

Tableau 9 Exercant un deuxiéme métier ou profession dans le domaine de l'audiovisuel
(%)
= Oui 38

Q11 Exercez-vous un deuxieme métier ou profession dans le domaine de I'audiovisuel ?
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Tableau 10 Compétences dans l'utilisation de la technologie
peadsline Je me sens Je me sens
CEOE 5 Gl assez tout a fait Note
tout compétent compétent el ] Moyenne sur
conzop/é;ent (%) (%) (%) 10
(]
036 70u8 9ou 10
Je me sens compétent dans
Iut/Ilsat/gn de la techno/og_/e 17 50 31 5 7,7
lorsque j'exerce mes fonctions
en audiovisuel

Q13 De facon générale, dans quelle mesure vous sentez-vous compétent dans l'utilisation de la technologie
lorsque vous exercez vos fonctions en audiovisuel (ou 1 signifie que vous ne vous sentez pas du tout
compétent et 10 signifie que vous vous sentez tout a fait compétent) ?

1.4 Le cheminement de carriére

Prés des deux tiers des participants entrevoient les 5 prochaines années avec une certaine stabilité,
du moins en ce qui a trait a leur cheminement, puisque 62 % se montrent défavorables a une
réorientation de leur carriére & ce moment-ci. A I'inverse, 1 participant sur 7 pense plutdt (16 %)
changer de profession ou de métier, une proportion qui pourrait gonfler, alimentée par 22 % de

participants encore indécis ou en réflexion sur ce sujet.

Figure 2 - Changement de profession / métier (au cours des 5 prochaines années)

oui
16 %

Q14 Pensez-vous changer de profession ou de métier au cours des 5 prochaines années ?

D’autre part, parmi ceux ayant signifié des intentions de changements dans la carriére, les résultats
indiquent que prés des deux tiers songent a une réorientation de carriere, dont 13 % aurait
nettement I'idée de quitter le domaine de l'audiovisuel. Notons que les changements de carriere
occasionnés par la pandémie actuelle concernent 24 % des changements a venir dans la carriére des
participants. On apprend par ailleurs que 38 % de ceux qui optent pour des changements dans la
carriere désirent changer de métier tout en conservant le secteur de l'audiovisuel, soit 6% de

I'’ensemble des répondants.
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Tableau 11 La nature du changement

(n:211) (%)
. Je souhaite changer de métier, mais dans un autre domaine que l'audiovisuel 13
. Je remets en question ma carriére en audiovisuel di au contexte actuel (Covid) 24
. Je remets en question ma carriére en audiovisuel pour d’autres raisons 25
. Je souhaite changer de métier tout en demeurant dans le milieu de l'audiovisuel 38

Q14b Quel choix s‘applique le mieux a votre situation ?

(n:81) (%)
= Réalisation / Scénarisation 33
. Production / Lieux de tournage 23
= Création / Développement 7
. Doublage / Postproduction 7
= Caméra 7
. Décor (Accessoires, Construction / Paysage / Direction artistique) 6
= Artistes / Interprétes / Cascadeurs 5
. Distribution / Diffusion 4
. Métier plateau (Eclairage / Machinistes / Son) 2
«  Edition musique 1
. Transport 1
= Animation / Illustration 1
= Effet spéciaux 1
= Régie télé 1
= Agence d’artistes -
. Costume -
. Maquillage / Coiffure -

Q15 Dans quelle catégorie de métier se trouve le métier ou la profession envisagé(e)dans le domaine de
l'audiovisuel
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Tableau 13 La perception du changement
Je ne le Je le pense | Je le pense
e Sans Note
Dans le contexte actuel... pen(iz)pas a(s;oe)z tou(toz)falt Opinion Moyenne
0,

0a6 7ou8 9 ou 10 (%) sur 10
Vos taches vont changer 49 32 14 5 6,1
Je vais devoir dgvelopper de 29 42 27 5 7.2
nouvelles compétences
Je vais devoir adapter mes 32 36 28 4 71
comportements

Q15c Dans le contexte actuel, a quel point croyez-vous que... (ou 1 signifie que vous ne le croyez pas du tout et
10 signifie que vous le croyez tout a fait) ?
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1.5 La satisfaction

Afin d’apprécier la satisfaction des participants a I’égard du milieu de travail, nous avons procédé en
deux étapes. Nous avons d’abord soumis les participants a 9 dimensions de la vie professionnelle et
obtenu pour chacune d’elle une évaluation sur une échelle de 1a 10, 10 étant une situation
pleinement satisfaisante. Les résultats montrent des scores inférieurs a 7 pour tous les critéres y
compris des scores voisins de 5 sur 10, une note généralement trop faible pour correspondre a des
situations désirables dans I'appréciation générale de son travail. Des aspects comme le rythme de
production (5,0) et 'offre d’apprentissage ou de perfectionnement (5,6) pourraient méme constituer

des vecteurs d’insatisfaction pour les participants.

Une autre formulation de la question, cherchant cette fois a obtenir une évaluation globale, toutes
choses considérées, montre un résultat de 7,2 sur 10 corroborant |'observation précédente en

ajoutant un défi aux responsables de la formation devant I'obligation d’identifier les principales

sources d’insatisfaction.

Tableau 14 La satisfaction a I'égard du milieu de travail
Moyenne*
(/10)

= La place de la créativité dans les projets 6,5
. L'offre d’apprentissage et de perfectionnement 5,6
= La collaboration au sein des équipes 6,9
. Le rythme de production 5,0
= La prévention du harcélement psychologique en milieu de travail 6,3
= La santé et la sécurité 6.9
. Linclusion a I'égard de la diversité 5,7
. La parité 5,9
. Les possibilités de carrieres ou d’avancement 5,7

Q16 Sur une échelle de 1 a 10, dans quelle mesure étes-vous satisfait des aspects suivants relativement au
domaine de l'audiovisuel (ou « 1 » signifie « Pas du tout satisfait » et « 10 » « Tout a fait satisfait ») ?
*exclut les « Je ne sais pas » du calcul.

Tableau 15 La satisfaction générale a I'égard de votre travail

(/10)

= Votre satisfaction a I’égard de votre travail 7,2

Q17 Sur une échelle de 1 a 10, quelle est votre satisfaction générale de votre travail, ot « 1 » signifie que vous
n’étes « Pas du tout satisfait » et ou « 10 » signifie que vous étes « Tout a fait satisfait » ?
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1.6 Les besoins en formation

Notons que 34 % des participants concernés ont déja connu une expérience de formation ou de

perfectionnement avec L'inis par le passé, une institution notoire (91 %) auprés des participants.

Tableau 16 Notoriété de L’inis

(%)

Connait L'inis 91

Q18 Avant ce sondage, connaissiez-vous pour au moins en avoir entendu parler, L’Institut national de I'image et
du son (L’inis) ?

Tableau 17 Expérience passée avec L'inis

(%)

Oui 34

Q19 Avez-vous déja suivi une formation offerte par L’inis ?

Tableau 18 Style de perfectionnement convenant le mieux dans votre principal secteur
d’activité
(%)
= Classe de maitre 46
. Formation en classe 42
. Formation en mode virtuel (en direct) 40
. Mentorat 40
. Formation hybride (en classe et mode virtuel) 39
Apprenti_ssage sur le terra_lin par un accompagnateur 39
(apprentissage dans |'action)
. Formation en ligne (e-learning) 37
. Coaching 36
. Formation avec pratiques supervisées (post-formation) 32
= Codéveloppement 10

Q20 Quel(s) style(s) de perfectionnement conviendrait(aient) le mieux dans votre principal secteur d’activité
(plusieurs réponses possibles) ?
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Tableau 19 Horaires types d’activité de perfectionnement
(%)

. Demi-journées réparties sur plusieurs semaines 45
= Journée complete 44
. Microprogramme (Plusieurs formations sur plusieurs semaines) 33
= Fin de semaine seulement 26
= En soirée la semaine 23
. Semaine et fin de semaine (Par exemple, un dimanche et un lundi) 19

Q21 Voici les horaires types d‘activité de perfectionnement. Lesquels conviendraient le mieux dans vos
principaux secteurs d‘activité (plusieurs réponses possibles) ?

Tableau 20 Meilleur moment pour vous offrir une activité de perfectionnement

(%)
. Hiver 75
. Printemps 38
- Eté 18
= Automne 34
. Je ne sais pas 14

Q22 Quel serait le meilleur moment pour vous offrir une activité de perfectionnement (plusieurs réponses
possibles) ?
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En fin d’entrevue, le questionnaire dirigeait le répondant manifestant des besoins en formation vers une question ouverte demandant aux

participants de préciser la nature des besoins pour les formations. Par la suite, un laborieux travail de codification permettant de catégoriser
les choix selon leur nature a été effectué afin d’apprécier le croisement des besoins selon les domaines de formation. Au total, 69 % des
répondants ont identifié des besoins de formations pour lesquelles ils aimeraient acquérir de nouvelles compétences. A I'analyse nous avons
fait le constat que les besoins en formation convergent souvent vers la maitrise des plateformes et logiciels courants (41 %) ou vers de la

formation technique spécialisée et propre aux domaines couverts par les associations (36 %).

Tableau 21 Nature de la formation souhaitée

Type de formation souhaitée

N : 950 %
1. Logiciels / Nouvelles technologies 41
2. Formation technique spécialisée 36
3. Interprétation 25
4.  Gestion / Production 18
5.  Ecriture / Scénarisation 16
6. Financement 13
7.  Artisan 10
8.  Réalisation 10
9.  Gestion de carriere / Méthodologie de travail 7
10. Santé et sécurité au travail 6
11. Affaires/Développement / Découvrabilité 4
12. Droit / Conditions de travail 4

Q23. Pouvez-vous identifier des besoins de formations techniques et pratiques pour lesquelles vous aimeriez acquérir de nouvelles compétences ?

156



Annexe 3

Sondage travailleur.se.s du secteur de 'audiovisuel - L'inis

1.7 Les tendances en audiovisuel

Pour apprécier les principales tendances en audiovisuel, nous avons cherché a connaitre le degré
d’approbation des participants avec divers énoncés présentant un futur possible pour le secteur
d’activité, tel que décrit lors des entrevues individuelles ou a la consultation de la littérature

suggérée.

Les tendances en audiovisuel qui vont affecter la pratique des métiers d’ici les cinq prochaines
années ont ainsi été évaluées sur une échelle de 1 a 10 et représentées par la moyenne obtenue,
laquelle a I'évidence, nous indique que les participants émettent I'opinion que leur secteur d’activité
ne serait que faiblement atteint (4,3 / 10) par la vague d’automatisation des téches et fonctions

pourtant si visibles dans d’autres domaines. Il s’agit, de loin : I'aspect le plus faiblement escompté.

Tableau 22 Enoncés
(/10)
13.  Pour assurer la reléeve en audiovisuel, il faudra mettre en place des stratégies de 84
rétention par le transfert de connaissances. !
14. Pour favoriser la performance des équipes, les travailleurs et les travailleuses
devront s’adapter a de nouvelles mesures qui incluent les diversités culturelles et 8,0
sociales.
15.  Pour favoriser la découvrabilité des productions audiovisuelles québécoises, nous 82
devrons mieux les identifier (encoder) dans I'espace numérique. !
16. Les productions audiovisuelles devront étre écoresponsables pour étre plus 81
I

compétitives sur la scéne locale, nationale et internationale.

17. Dans le contexte d’'un développement accéléré de la technologie et de
I'intelligence artificielle, une partie de mon travail pourrait se transformer 4,3
pour devenir automatisable.

18. Les gouvernements travaillent a I'évolution des lois et des réglements pour la
protection du marché de l'audiovisuel, incluant les droits d’auteur. Il sera important 8,5
d’en comprendre les implications.

19. Les demandes de financement doivent étre stratégiques. Elles devront inclure une

analyse du marché, la clientéle cible, les tendances et les attentes des diffuseurs. 6,9

20. Les formats, de I'écriture a la réalisation, devront continuer d’évoluer pour s’adapter 8.0
a leurs auditoires et aux plateformes de diffusion. !

21. Les entreprises québécoises de |'audiovisuel devront faire des alliances stratégiques 8.3
I

pour faire face a 'offre des géants technologiques.

Q24 Sur une échelle de 1 a 10, (ou « 1 » signifie « Pas du tout en accord » et « 10 » « Tout a fait en accord »)
dans quelle mesure étes-vous d‘accord avec ces énoncés dans le contexte du développement des
connaissances en audiovisuel ?
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ANNEXE 1 — TABLEAUX DES COMPARATIFS PAR ASSOCIATION DE CERTAINS

RESULTATS SOCIODEMOGRAPHIQUES

Tableau 23 Répartition du genre des participants selon I'association*
Hommes | Femmes

(%) (%)
Ensemble des répondants (1334) 45 54
ACTRA (n : 251) 47 52
ANDP (n : 24) 29 71
APEM (n : 7) 57 43
APP (n : 35) 14 86
AQA (n : 8) 50 50
AQAA (n : 16) 19 81
AQPM (n : 102) 22 78
AQTIS (n : 528) 51 48
ARRQ (n : 89) 62 37
A2C (n : 17) - 100
DGC (n : 159) 35 62
FCTMN (n : 11) 9 91
IATSE 514 (n : 224) 52 46
IATSE 667 (n : 54) 67 33
SARTEC (n : 224) 43 56
SPACQ (n : 26) 69 31
UDA (n : 293) 41 58
XN Québec (n : 21) 24 76
Je fais partie d’une autre association de I'audiovisuel qui n’est pas nommée ici 37 55
(n: 49)
A ma connaissance, je ne fais pas partie d’aucune association (n : 40) 52 48

Q4 Veuillez indiquer votre genre :

*La somme peut ne pas correspondre a 100 %, car les catégories « Autre genre » et « Je préfere ne pas
répondre » ne sont pas présentées.
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Tableau 24 Répartition de I'age selon I'association*
} lg/oa)ns 3lllsa?|s Sisazs lejts :I::

(%) (%) (%)
Ensemble des répondants (1334) 1 24 52 22
ACTRA (n : 251) 4 24 47 24
ANDP (n : 24) - 17 46 37
APEM (n : 7) - 14 71 14
APP (n : 35) - 37 60 3
AQA (n : 8) - 13 62 25
AQAA (n : 16) - 13 62 25
AQPM (n : 102) - 18 67 15
AQTIS (n : 528) - 26 52 22
ARRQ (n : 89) - 12 69 19
A2C (n: 17) - 41 53 6
DGC (n : 159) - 26 54 20
FCTMN (n : 11) - 18 64 18
IATSE 514 (n : 224) - 21 53 25
IATSE 667 (n : 54) - 9 52 39
SARTEC (n : 224) - 13 61 25
SPACQ (n : 26) - 4 62 23
UDA (n : 293) 1 22 54 22
XN Québec (n : 21) - 24 71 5
Je fais partie d’une autre association de B 16 39 44
I'audiovisuel qui n’est pas nommeée ici (n :49)
A ma connaissance, je ne fais pas partie B 48 45 7

d’aucune association (n :40)

*Q3 Quel est votre groupe d’dge ?

*La somme peut ne pas correspondre a 100 %, car la catégorie « Je préfére ne pas répondre » n’est pas

présentée.
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9

Répartition de la situation d'emploi selon I'association*

Travailleur

Travailleur

Travailleur

= oy Au
autonome / salarié salarié ~
- chomage
pigiste permanent | contractuel (%)
(%) (%) (%) °
Ensemble des répondants (1334) 65 16 37 10
ACTRA (n : 251) 83 13 20 4
ANDP (n : 24) 58 42 - -
APEM (n : 7) 71 57 - -
APP (n : 35) 34 80 6 -
AQA (n : 8) 12 75 12 -
AQAA (n : 16) 62 31 - -
AQPM (n : 102) 39 48 26 9
AQTIS (n : 528) 59 7 59 17
ARRQ (n : 89) 87 8 19 5
A2C (n:17) 18 94 - -
DGC (n : 159) 43 3 69 22
FCTMN (n : 11) 73 45 9 9
IATSE 514 (n : 224) 47 7 70 24
IATSE 667 (n : 54) 70 7 50 15
SARTEC (n : 224) 90 7 16 1
SPACQ (n : 26) 85 19 23 8
UDA (n : 293) 88 13 18 3
XN Québec (n : 21) 14 67 5 -
Je fais partie d’une autre association de
I'audiovisuel qui n’est pas nommeée ici 82 14 16 4
(n :49)
A ma connaissance, je ne fais partie d'aucune 35 57 25 3

association (n : 40)

*Q2 Au cours des 12 derniers mois avant mars 2020, quelle a été votre situation d’emploi (plusieurs

réponses possibles) ?
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Sondage travailleur.se.s du secteur de l'audiovisuel - L'inis
9

Tableau 26 Répartition du nombre d'années d'expérience selon I'association*

2 :tns Entre Entre Entre Plus de

ains 1(5) : |t15 Zlboa‘:\ts 3200a?1ts 3(()021)15

(%)
Ensemble des répondants (1334) 15 17 28 23 15-
ACTRA (n : 251) 20 17 22 25 13
ANDP (n : 24) 8 8 29 29 25
APEM (n : 7) 43 14 - 14 14
APP (n : 35) 20 34 29 14 -
AQA (n : 8) 13 25 12 25 25
AQAA (n : 16) - 19 31 31 13
AQPM (n : 102) 11 13 34 30 12
AQTIS (n : 528) 11 19 29 25 15
ARRQ (n : 89) 2 12 38 28 19
A2C (n : 17) 18 35 35 6 6
DGC (n : 159) 10 19 30 26 16
FCTMN (n : 11) 36 - 18 18 27
IATSE 514 (n : 224) 14 12 30 25 16
IATSE 667 (n : 54) 6 35 13 39 28
SARTEC (n : 224) 9 11 32 28 20
SPACQ (n : 26) 15 11 39 4 27
UDA (n : 293) 15 18 28 23 14
XN Québec (n : 21) 14 24 33 19 10
;iifiilsestaggcse :;un:ﬁqzztircei ?:s:ociation de l'audiovisuel 12 4 20 37 27
A ma _co_nnaiss?nce, je ne fais partie d’aucune 20 35 30 7 8
association (n : 40)

Q8  Combien d‘années d’expérience possédez-vous dans le domaine de I'audiovisuel ?
*La somme peut ne pas correspondre a 100 %, car la catégorie « Je préfére ne pas répondre » n’est pas

présentée.
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QUESTIONNAIRE SONDAGE

Objet : L’inis- sondage auprés des travailleur.se.s du secteur de 1’audiovisuel

L’'inis L BSERVATEUR

A n’en pas douter, 2020 sera une année marquée par le changement dans le milieu
professionnel de I'audiovisuel. Des changements qui doivent étre menés en tenant compte des
besoins de formation du secteur de I'audiovisuel qui regroupe, dans quelque 400 métiers
différents, plus de 35 000 travailleurs et travailleuses.

Dans le cadre d’une étude macrosectorielle sur les besoins de formations du secteur de I'audiovisuel,
L'institut national de I'image et du son (L’inis) a besoin de votre participation a ce sondage pour
connaitre votre métier, son contexte actuel et futur, les compétences qui s’y rattachent ainsi que vos

besoins de perfectionnement.

Les résultats de cette importante étude permettront d’actualiser le portrait de I'industrie de
I"audiovisuel et de batir une offre de formations compléte et adaptée a I'industrie.

Je vous invite a vous installer confortablement dans un endroit calme et avec votre boisson préférée.

Un grand merci de passer ce quart d’heure a nous partager des informations sur votre
profession.

Pour vous remercier de votre participation, nous ferons tirer 3 cartes-cadeaux de 100 $ chez
Renaud-Bray.

Jean Hamel
Directeur général
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Section 1. Caractéristiques du participant - métiers exercés

Q1 Parmi la liste suivante, est-ce que vous ou l’entreprise pour laquelle vous travaillez
étes membre de I'une de ces associations ? (Plusieurs choix possibles.)

= ACTRA Alliance of Canada cinema television & radio artists 1
= ANDP Association nationale des doubleurs professionnels 1
= APEM Association des professionnels de I’édition musicale 1
= APP Association des producteurs publicitaires 1
=  AQA Alliance Québec Animation 1
= AQAA Association québécoise des agents artistiques 1
=  AQPM Association québécoise de la production médiatique 1
= AQTIS Alliance québécoise des techniciens et techniciennes de I'image et du son 1
= ARRQ Association des réalisateurs et réalisatrices du Québec 1
= A2C Association des agences de communication créative 1
=  DGC Guilde canadienne des réalisateurs 1
= IATSE 514  Alliance i'nternation_ale_ des employés de scéne, de théatre et de cinéma des 1
Etats-Unis, ses territoires et du Canada
. IATSE 667 Guilde Internationale des techniciennes/techniciens caméra 1
= SARTEC Société des auteurs de radio, télévision et cinéma 1
=  SPACQ Société professionnelle des auteurs et des compositeurs du Québec 1
= UDA Union des artistes 1
= XN Québec Association des producteurs d'expériences numériques du Québec 1
= Je fais partie d’une autre association de I'audiovisuel qui n’est pas nommée ici. 1
= A ma connaissance, je ne fais pas partie d’aucune association 2
9
= Je ne travaille pas dans le domaine de |'audiovisuel. Remercier et
quitter
Q2 Au cours des 12 derniers mois avant mars 2020, quelle a été votre situation d’emploi

(plusieurs réponses possibles) ?

= Travailleur autonome/pigiste

= Travailleur salarié permanent

= Travailleur salarié contractuel

= Stagiaire

= Permissionnaire

= Au chdémage

= Semi-retraite (travail temps partiel)
= Autre :

= Je préfere ne pas répondre

O R = = ===
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Questionnaire L'inis

Q3 Quel est votre groupe d’age ?
= Moins de 15 ans 1
= 15a18ans 2
= 18 a 24 ans 3
= 25-34 ans 4
= 35-44 ans 5
= 45-54 ans 6
= 55-64 ans 7
= 65 ans et plus 8
= Je préfére ne pas répondre 9

Q4 Veuillez indiquer votre genre :

Femme

Homme

Autre genre

Je préfére ne pas répondre

O WN =

Q5- Quelle(s) langue(s) maitrisez-vous pour étre fonctionnel dans le cadre de votre travail ?

= Frangais 1
= Anglais 1
= Espagnol 1
= Autre, spécifiez : 1
= Je préfére ne pas répondre 9

Q5b Vous identifiez-vous a I'un des groupes suivants ?

= Autochtones du Canada 1

= Minorité visible (personnes qui ne sont pas de couleur blanche) 2

= Minorité ethnique (personnes de couleur blanche dont la langue maternelle est ni le francais ni
I'anglais) 3

= Personne racisée 4

- Je ne m'identifie a aucun de ces groupes 5

= Je ne sais pas 9

Q6 Dans quelle région habitez-vous ?

= Abitibi-Témiscamingue 1 = Mauricie et Centre-du-Québec 11
= Bas-Saint-Laurent 2 = Montérégie 12
= Capitale-Nationale 3 = Montréal 13
= Chaudiére-Appalaches 4 = Nord-du-Québec 14
= Cote-Nord 5 = Outaouais 15
. Estrie 6 . Saguenay-Lac-Saint-Jean 16
. Gaspésie-Iles-de-la-Madeleine 7 = Ailleurs au Canada 17

= Lanaudiére 8 = Ailleurs dans le monde 18

= Laurentides 9 = Je préfere ne pas répondre 99
= Laval 10
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Questionnaire L'inis

Q7 A quel niveau correspond la derniére année d'étude complétée ?

Primaire 1
Secondaire 2
Collégial 3
Universitaire 4
Je préfere ne pas répondre 9

Q8 Combien d’années d'expérience possédez-vous dans le domaine de I'audiovisuel ?

= Moins de 2 ans

= Entre 2 et5 ans

= Entre 5 et 10 ans

= Entre 10 et 20 ans

= Entre 20 et 30 ans

= Plus de 30 ans

= Je préfére ne pas répondre

O oOuUulTh WNH

Q9 Au cours des deux derniéres années, dans quel(s) secteur(s) d’activité avez-vous
principalement travaillé en audiovisuel (plusieurs réponses possibles) ?

1) Agence d'artistes 1
2) Animation/Illustration (dessin animé, 3D) 1
3) Cinéma (fiction et documentaire) 1
4) Diffusion 1
5) Distribution 1
6) Doublage 1
7) Edition musicale 1
8) Jeux vidéo 1
9) Musique a l'image 1
10) Production numérique 1
11) Production publicitaire 1
12) Télévision 1
13) Théatre/scéne 1
= Autre : spécifiez : 1
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Questionnaire L'inis

Q10a Parmi la liste suivante, a quelle catégorie appartient le métier ou la profession que
vous exercez ?

1- Pensez tout d’abord au métier/profession pour lequel vous avez consacré le plus de
temps au cours des 2 derniéres années.

2- Vous aurez la possibilité de détailler un deuxiéme/autre métier ou profession a la Q11
qui pourra étre soit dans la méme catégorie de métier ou dans une autre catégorie de
métier.

Groupe métier Liste des métfe_rs Etape au FOITatioh Comp_étences
010a par gr(aulpoebmetler pro&:«;(s)ius Q10d Qpleor::(tenqt:gf
= Accessoires 1
= Agence d'artistes 2
= Animation/Illustration 3
= Artistes / Interprétes / 4
Cascadeurs
= Caméra 5
= Construction/Paysage 6
= Costumes 7
= Création/Développement 8
= Décors 9
= Direction artistique 10
= Distribution/Diffusion 11
= Doublage 12
- Eclairage 13
- Edition/Musique 14
= Effets spéciaux/Armes 15
= Machiniste 16
= Maquillage/Coiffure 17
= Postproduction 18
= Production 19
= Réalisation/Scénarisation 20
= Régie télé 21
= Régie/Lieux de tournage 22
= Son 23
= Transport 24
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Questionnaire L'inis

Q10b Sélectionnez le métier/ la profession exercé(e), soit le(la) plus important.e en
termes de temps consacré au cours des 2 dernieres années (un seul choix possible):

(Menu déroulant avec la liste de métiers confirmée par catégorie (q10a) par les associations)

(Possibilité de sélectionner « autre, spécifiez : » pour chacune des listes par groupe métier.)

Q10c A quelle(s) étape(s) contribuez-vous habituellement comme
dans le processus de production (plus d’un choix possible) ?

Processus de production

Au graphique, intégré « développement « a la fléche 1 et insérer les chiffres dans les fléches.

. Idéation, développement et financement
. Préproduction

. Production (tournage)

. Production (hors tournage)

. Postproduction

. Distribution et diffusion

AU, WN =
HHE R Ee

Q10d) Avez-vous complété une ou des formation(s) reliée(s) a ce métier ou a cette profession
?

Oui, spécifiez —
Non
Je ne sais pas

O N =
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Questionnaire L'inis

Q10e) Voici 16 compétences de savoir-étre pour réussir dans l'industrie de I’audiovisuel.

Elles ont été

travailleuses du milieu.

identifiées en entrevue et en consultation avec les travailleurs et

Parmi la liste suivante, identifiez les huit compétences les plus pertinentes liées a votre
métier ou a votre profession :

(régle : jusqu’a 8 choix)

jury

Assumer le leadership d’équipe

Savoir constituer des équipes performantes

Faciliter le changement

Leadership collaboratif

Avoir la capacité de se développer en continu

Composer avec le stress

Faire preuve d’autonomie

Faire preuve de persévérance

O Il® N [0 R W N

Jugement

Collaborer

Etablir la confiance/établir sa crédibilité

Savoir écouter

Faire preuve de rigueur

Savoir définir les priorités

Faire preuve d‘agilité/de flexibilité

Faire preuve de créativité

HlRr|lRr|RrRrRr|RrRrRRr|RrRrRr|R| PR~
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Questionnaire L'inis

Q10f) Voici d'autres compétences susceptibles d'étre utiles dans les prochaines années.

Q11

Identifiez les huit compétences les plus pertinentes pour réussir dans le futur :

(réi/e : i’usiu’éz 8 choixi

. Donner et recevoir du feedback

. Etablir des relations/réseaux/partenariats

. Etre doué pour la communication interpersonnelle

. Favoriser la diversité et I'inclusion

. Faire preuve d’efficacité

= Prendre des décisions de qualité

= Savoir déléguer

. Savoir planifier et organiser

. Faire preuve d’ingéniosité/débrouillardise

. Stimuler I'innovation

= Avoir de I'impact et de l'influence

. Faire preuve de polyvalence

= Avoir le sens des affaires

= Faire preuve de qualités stratégiques

= Savoir communiquer la vision

= Se démarquer dans I'industrie (découvrabilité)

e e e e e I e I e e e e e e e e R

Exercez-vous un deuxiéme métier ou profession dans le domaine de I'audiovisuel ?

Oui 1 (répéter la Q10a, Q10b, Q10c, Q10d)
Non 2 PAQ 13
Je ne sais pas 3

Q12a(Q10a) Parmi la liste suivante, a quelle catégorie appartient ce deuxiéme métier ou

profession que vous exercez (un seul choix possible) ?

Liste de la Q10a
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Questionnaire L'inis

Q12b(Q10b) Sélectionnez le métier/la profession exercé(e) (un seul choix possible) :

(Menu déroulant avec la liste de métiers confirmée par les associations)

(Possibilité de sélectionner « autre, spécifiez : ») pour chacune des listes par groupe métier.

Q12¢(Q10c) A quelle(s) étape(s) contribuez-vous habituellement comme
dans le processus de production (plus d'un choix possible) ?

(Répéter le graphique de la Q10c)

Q12d(Q10d) Avez-vous complété une ou des formation(s) reliée(s) a ce métier ou a cette
profession ?

Oui, spécifiez 1
Non 2
Je ne sais pas 3

Instruction : Pour le deuxieéme métier/profession, on ne répéte pas la Q10e et la Q10f (questions a
propos des choix de compétence).

Q12e Y at-il d’autres métiers ou professions en audiovisuel que vous exercez et dont vous
aimeriez nous spécifier ?

Oui, spécifiez 1
Non 2
Je ne sais pas 3
Q13 De facon générale, dans quelle mesure vous sentez-vous compétent dans I'utilisation
de la technologie lorsque vous exercez vos fonctions en audiovisuel (ou 1 signifie que

vous ne vous sentez pas du tout compétent et 10 signifie que vous vous sentez tout a
fait compétent) ?

Je ne me sens pas du tout Je me sens tout a fait
compétent compétent

NSP
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Questionnaire L'inis

Section 2. Cheminement de carriére

Q14 Pensez-vous changer de profession ou de métier au cours des cinq prochaines années ?

= Qui, je pense changer de profession ou de métier 1
= Non, je ne pense pas changer de profession ou de métier 2 (PAQ15c)
= Je ne sais pas 9 (PAQ15c¢)

Q14b Quel choix s’applique le mieux a votre situation ?

1. Je souhaite changer de métier tout en demeurant dans le milieu de I'audiovisuel (aller a
Q15)

2. Je souhaite changer de métier, mais dans un autre domaine que I'audiovisuel (Q15C)

3. Jeremets en question ma carriere en audiovisuel di au contexte actuel (aller a Q15C)

4. Je remets en question ma carriére en audiovisuel pour d’autres raisons (aller a Q15C)

Q15 Dans quelle catégorie de métier se trouve le métier ou la profession envisagé(e) dans le
domaine de 'audiovisuel ?

(Menu déroulant des catégories de métier)
Q15b Sélectionnez le métier ou la profession envisagé(e) :

(Menu déroulant avec la liste de métiers confirmée par catégorie (Q10a) par les associations. Laisser
Autre, spéficiez : dans chacune des catégories.

Q15c Dans le contexte actuel, a quel point croyez vous que ...
(ou 1 signifie que vous ne le croyez pas du tout et 10 signifie que vous le croyez tout a fait)

Je ne le crois Je le crois NSP
pas du tout tout a fait
... vos taches vont changer i 2 3 4 5 6 7 8 9 10 99
~.vous allez devoir développer de nouvelles 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 99
compeétences

...vous allez devoir adapter vos comportements 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 99
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Questionnaire L'inis

Section 3. Satisfaction a I'égard du milieu de travail

Q16 Sur une échelle de 1 a 10, dans quelle mesure étes-vous satisfait des aspects suivants
relativement au domaine de I'audiovisuel (ou « 1 » signifie « pas du tout satisfait » et
« 10 » « tout a fait satisfait ») ?

Pas du tout Tout a fait NSP
satisfait satisfait
= La place de la créativité dans les projets i 2 3 4 5 6 7 8 9 10 99
. L'offre d’apprentissage et de perfectionnement i 2 3 4 5 6 7 8 9 10 99
. La collaboration au sein des équipes 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 99
=  Le rythme de production i 2 3 4 5 6 7 8 9 10 99
. 5 i harcél t hologi ili
La prevelntlon du harcélement psychologique en milieu i 2 3 4 5 6 7 8 9 10 99
de travail
= La santé et la sécurité i 2 3 4 5 6 7 8 9 10 99
= L’inclusion a I'égard de la diversité i 2 3 4 5 6 7 8 9 10 99
= La parité i 2 3 4 5 6 7 8 9 10 99
= Les possibilités de carriéres ou d’avancement i 2 3 4 5 6 7 8 9 10 99

Q17 Sur une échelle de 1 a 10, quelle est votre satisfaction générale de votre travail, ou
« 1 » signifie que vous n'étes « pas du tout satisfait » et ou « 10 » signifie que vous
étes « tout a fait satisfait » ?

Pas du tout Tout a fait

satisfait LT satisfait Lt

= Votre satisfaction a I'égard de votre travail i 2 3 4 5 6 7 8 9 10 99
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Questionnaire L'inis

Section 4. Besoins de formation

Q18 Avant ce sondage, connaissiez-vous pour au moins en avoir entendu parler, L'institut
national de I'image et du son (L’inis) ?

= Oui 1
= Non 2 (PAQ20)
= Je ne sais pas 9 (PAQ20)

Q19 Avez-vous déja suivi une formation offerte par L'inis ?

= Oui 1
= Non 2
= Je ne sais pas 9

Q20 Quel(s) style(s) de perfectionnement conviendrait(aient) le mieux dans votre
principal secteur d’activité (plusieurs réponses possibles) ?

1. Formation en classe

2. Formation en mode virtuel (en direct)

3. Formation en ligne (e-learning)

4. Formation hybride (en classe et mode virtuel)

5. Formation avec pratiques supervisées (post-formation)

6. Apprentissage sur le terrain par un accompagnateur (apprentissage dans l'action)
7. Coaching

8. Mentorat

9. Codéveloppement

10. Classe de maitre

e el e e

Q21 Voici des horaires types d’activité de perfectionnement. Lesquels conviendraient le
mieux dans vos principaux secteurs d’activité (plusieurs réponses possibles) ?

Journée compléte

Demi-journées réparties sur plusieurs semaines
Microprogramme (plusieurs formations sur plusieurs semaines)
Fin de semaine seulement

Semaine et fin de semaine (par exemple, un dimanche et un lundi)
En soirée la semaine

Aucun des horaires présentés

Je ne sais pas

NV hWNE
ONRFRRRFRRERFRR

Q22 Quel serait le meilleur moment pour vous offrir une activité de perfectionnement
(plusieurs réponses possibles)?

= Hiver
= Printemps
= Eté

= Automne
= Je ne sais pas

O -

Q23 Pouvez-vous identifier des besoins de formations techniques et pratiques pour lesquels
vous aimeriez acquérir de nouvelles compétences ?
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Questionnaire L'inis

Section 5. Les tendances en audiovisuel

Q24 Sur une échelle de 1 a 10, (ou « 1 » signifie « pas du tout en accord » et « 10 » « tout a
fait en accord ») dans quelle mesure étes-vous d’accord avec ces énoncés dans le
contexte du développement des connaissances en audiovisuel ?

Pas du tout Plus ou moins Tout a fait
d'accord en accord d'accord

Enoncés

1. Pour assurer la reléve en audiovisuel, il
faudra mettre en place des stratégies de
rétention par le transfert de connaissances. 1 3 4 5 6 7 8 9 10 | 99

2. Pour favoriser la performance des équipes,
les travailleurs et les travailleuses devront
s’adapter a de nouvelles mesures qui 1 3 4 5 6 7 8 9 10 | 99
incluent les diversités culturelles et sociales.

3. Pour favoriser la découvrabilité des
productions audiovisuelles québécoises, nous
devrons mieux les identifier (encoder) dans 1 3 4 5 6 7 8 9 10 | 99
I’'espace numérique.

4. Les productions en audiovisuel devront étre
écoresponsables pour étre plus compétitives
sur la scéne locale, nationale et 1 3 4 5 6 7 8 9 10|99
internationale.

5. Dans le contexte d’un développement
accéléré de la technologie et de I'intelligence
artificielle, une partie de mon travail pourrait 1 3 4 5 6 7 8 9 10 | 99
se transformer pour devenir automatisable.

6. Les gouvernements travaillent a I’évolution
des lois et des réglements pour la protection
du marché de I'laudiovisuel, incluant les
droits d’auteur. Il sera important d’en
comprendre les implications.

7. Les demandes de financement doivent étre
stratégiques. Elles devront inclure une
analyse du marché, la clientéle cible, les 1 3 4 5 6 7 8 9 10 | 99
tendances et les attentes des diffuseurs.

8. Les formats, de I’écriture a la réalisation,
devront continuer d’évoluer pour s’adapter a
leurs auditoires et aux plateformes de 1 3 4 5 6 7 8 9 10 | 99
diffusion.

9. Les entreprises québécoises de I'audiovisuel
devront faire des alliances stratégiques pour 1 3 4 5 6 7 8 9 10 | 99
faire face a l'offre des géants
technologiques.
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Questionnaire L'inis

Q25 Sur une échelle de 1 a 10, (ou « 1 » signifie « pas du tout en accord » et « 10 » « tout
a fait en accord ») dans quelle mesure étes-vous d’accord avec I’énoncé suivant ?

Pas du tout L Tout a fait

d'accord OIS d'accord b
accord

= Les tendances en audiovisuel vont affecter la
pratique de mon métier d’ici les 5 prochaines| 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 99
années.
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« La Classification nationale des professions (CNP) est la référence nationale en matiere
de professions au Canada. Elle présente une structure systématique de classification
qui catégorise I'ensemble des activités professionnelles au Canada afin de recueillir,
d’analyser et de diffuser des données sur les professions pour 'administration de
I'information sur le marché du travail et des programmes d'emploi. »*

Voici les principaux codes selon la Classification nationale des professions (CNP) des métiers
en audiovisuel.

0124

0512

1123

5131

5222

5224

5225

5226

5227

Directeurs/ directrices de la publicité, du marketing et des relations publiques
Directeurs / directrices de I'édition, du cinéma, de la radiotélédiffusion et des arts du spectacle
Professionnels / professionnelles en publicité, en marketing et en relations publiques
Producteurs / productrices, réalisateurs / réalisatrices, chorégraphes et personnel assimilé
Cadreurs / cadreuses de films et cadreurs / cadreuses vidéo

Techniciens / techniciennes en radiotélédiffusion

Techniciens/ techniciennes en enregistrement audio et vidéo

Autre personnel technique et personnel de coordination du cinéma, de la radiotélédiffusion
et des arts de la scéne

Personnel de soutien du cinéma, de la radiotélédiffusion, de la photographie et des arts
de la scéne

46.Source : https://noc.esdc.gc.ca/Accueil/ProposLaCnp
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Liste des métiers

A noter que cette liste a été créée uniquement pour les fins de I'étude dans le but d’appuyer

la recherche, I'analyse et les résultats découlant des données. Elle ne constitue pas une liste des
fonctions pour lesquelles les associations d'artistes sont reconnues au sens de la Loi sur le statut
de I'artiste ou pour lesquelles elles négocient des ententes collectives avec des producteurs et
productrices ou des associations de producteurs.

La liste*” des métiers a été catégorisée par départements et par domaines a partir des informations des

17 associations*. Certaines d'entre elles, principalement les syndicats, répartissent les métiers par départe-
ments et il était donc important de conserver cette répartition. Pour les autres associations, les métiers sont
répartis par domaines, c'est-a-dire selon leur champ d'activité. Ces 17 associations représentent majoritai-
rement 'ensemble de I'industrie par la pluralité et la variété de productions réalisées par leurs membres.

En paralléle, une recherche dans l'industrie a été effectuée par I'Equipe pour identifier les métiers qui ne
sont pas représentés par ces 17 associations, tels ceux en diffusion ou en distribution. Ces ajouts de caté-
gories de métiers a I'extérieur des associations permettent une meilleure compréhension de I'ensemble
de I'industrie de l'audiovisuel et des relations entre les métiers.

Plus de 700 métiers répartis dans 39 départements et domaines ont été répertoriés et présentés aupres
des 17 associations. A noter que certains métiers peuvent se trouver dans plusieurs domaines d'activités,
comme celui de producteur et de productrice. Cette liste de métiers est celle qui refléte le mieux la réalité
des professions du milieu au début de cette nouvelle décennie. Il est important d'informer le lecteur que
la liste des métiers n'est pas exhaustive et qu'il est possible d'y relever I'absence de certains métiers ou un
titre différent de celui reconnu en organisation. Une actualisation réguliére est recommandée.

Métier Titre
Accessoiriste Accessoires
Accessoiriste hors plateau Accessoires
Accessoiriste plateau Accessoires
Assistant.e accessoiriste Accessoires
Assistant.e accessoiriste hors plateau Accessoires
Assistant.e accessoiriste plateau Accessoires
Assistant.e chef.fe accessoiriste hors plateau Accessoires
Assistant.e chef.fe accessoiriste plateau Accessoires
Chef.fe accessoiriste Accessoires
Chef.fe accessoiriste hors plateau Accessoires
Chef.fe accessoiriste plateau Accessoires
Chef.fe fabricant.e d'accessoires Accessoires
Fabricant.e d'accessoires Accessoires
Superviseur.euse accessoiriste Accessoires

[ Département M Domaine M Domaine / département

47.La liste des métiers de chacun des domaines et départements des associations a été envoyée & I'Equipe entre les mois d'octobre
et décembre 2019 et a été révisée et validée par celles-ci.

48.Les membres des 17 associations sont des travailleurs et travailleuses autonomes ou contractuel.le.s et des entreprises de production
et maisons de services en audiovisuel (employé.e.s salarié.e.s).
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Métier Titre
Agent.e Agence d'artistes
Assistant.e Agence d'artistes
Avocat.e Agence d'artistes

Coordonnateur.trice

Agence d'artistes

Directeur.trice

Agence d'artistes

Responsable aux contrats

Agence d'artistes

Technicien.ne

Agence d'artistes

Adjoint.e a la production

Animation / lllustration

Animateur.trice 2D, 3D

Animation / Illustration

Animateur.trice caméra (Artiste layout)

Animation/ Illustration

Animateur.trice effet visuel FX

Animation / Illustration

Animateur.trice technique

Animation / lllustration

Animation technique (Rigging)

Animation / llustration

Artiste compositing

Animation/ llustration

Artiste éclairage

Animation / lllustration

Artiste en images de synthese (CGI artist)

Animation / Illustration

Artiste en infographie (CG artist)

Animation/ lllustration

Assistant.e

Animation / lllustration

Assistant.e de production

Animation / Illustration

Assistant.e directeur.trice artistique

Animation/ llustration

Assistant.e recherchiste

Animation / Illustration

Assistant.te monteur.euse

Animation / lllustration

Bruiteur.euse

Animation/ Illustration

Chef.fe d'‘équipe (Lead)

Animation/ Illustration

Chef.fe d'équipe effet visuel

Animation / lllustration

Codeur.euse / designer Ul

Animation / Illustration

Coloriste

Animation/ lllustration

Compositing

Animation / lllustration

Concept art

Animation / Illustration

Concepteur.trice d'animation 2D, 3D

Animation/ llustration

Concepteur.trice de décors

Animation/ Illustration

Coordonnateur.trice

Animation / lllustration

Coordonnateur.trice de production

Animation / llustration

Créateur.trice / artiste de texture et rendu

Animation/ Illustration

Créatif.ve technologique

Animation / lllustration

Designer

Animation/ Illustration

Designer accessoire

Animation/ Illustration

Designer art concept

Animation / lllustration

Designer décor

Animation / Illustration

Designer effet visuel

Animation/ llustration

Designer personnage

Animation/ Illustration

Designer recherche visuelle

Animation / lllustration

Designer véhicule

Animation/ llustration

Directeur.trice artistique

Animation/ Illustration

Directeur.trice casting

Animation / lllustration

Directeur.trice d'animation

Animation/ Illustration

Directeur.trice de production

Animation/ Illustration

Directeur.trice photographie

Animation / lllustration

Directeur.trice pipeline

Animation / Illustration

Directeur.trice plateau

Animation/ lllustration

Directeur.trice postproduction

Animation/ Illustration

Directeur.trice rigging ou built

Animation / lllustration
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Métier

Titre

Directeur.trice storyboard

Animation/ Illustration

Directeur.trice technique

Animation / lllustration

Directeur.trice technique (pipeline ou technologie)

Animation/ Illustration

Effet sonore / Bruiteur.euse

Animation/ Illustration

Graphiste

Animation / lllustration

Habilleur.euse graphique

Animation / Illustration

Illustrateur.trice

Animation / lllustration

Mixeur.euse

Animation / lllustration

Modeleur.euse

Animation / Illustration

Monteur.euse

Animation/ llustration

Monteur.euse animatique

Animation/ Illustration

Monteur.euse sonore

Animation / lllustration

Producteur.trice

Animation / lllustration

Producteur.trice délégué.e

Animation/ Illustration

Producteur.trice exécutif.ve

Animation / lllustration

Programmeur.euse

Animation/ Illustration

Gestionnaire de rendu (render wrangler)

Animation / llustration

Réalisateur.trice

Animation / lllustration

Recherchiste

Animation / Illustration

Scénariste

Animation/ llustration

Storyboardiste

Animation/ Illustration

Superviseur.euse

Animation / lllustration

Superviseur.euse animation

Animation / lllustration

Superviseur.euse animation technique

Animation/ Illustration

Superviseur.euse compositing

Animation / lllustration

Superviseur.euse compositing (3D) et couleur (2D)

Animation/ Illustration

Superviseur.euse de création texture et rendu

Animation/ llustration

Superviseur.euse de rendu

Animation / lllustration

Superviseur.euse du département design

Animation / Illustration

Superviseur.euse image

Animation/ lllustration

Superviseur.euse layout

Animation/ Illustration

Superviseur.euse modélisation

Animation / lllustration

Superviseur.euse programmeur.euse

Animation / llustration

Superviseur.euse recherchiste

Animation/ llustration

Superviseur.euse rigging

Animation / lllustration

Superviseur.euse sonore

Animation / Illustration

Armurier.ére Armes
Chef.fe armurier.ére Armes
Chef.fe technicien.ne d'armes a feu Armes
Superviseur.euse d'armes a feu Armes
Technicien.ne d'armes a feu Armes

Acteur.trice / Comédien.ne

Artistes / Interprétes / Cascadeurs

Animateur.trice

Artistes / Interprétes / Cascadeurs

Annonceur.euse

Artistes / Interpretes / Cascadeurs

Artiste de variétés

Artistes / Interprétes / Cascadeurs

Capture de mouvements

Artistes / Interprétes / Cascadeurs

Cascadeur.euse

Artistes / Interpretes / Cascadeurs

Chroniqueur.euse

Artistes / Interpretes / Cascadeurs

Commentateur.trice

Artistes / Interpretes / Cascadeurs

Coordonnateur.trice de cascades

Artistes / Interprétes / Cascadeurs

Directeur.trice d'acteur.trice.s

Artistes / Interpretes / Cascadeurs

Département [ Domaine [ Domaine / département
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Métier

Titre

Directeur.trice de plateau

Artistes / Interpretes / Cascadeurs

Directeur.trice de répétitions

Artistes / Interprétes / Cascadeurs

Doubleur.euse

Artistes / Interpretes / Cascadeurs

Figurant.e

Artistes / Interprétes / Cascadeurs

Gréage de cascades

Artistes / Interprétes / Cascadeurs

Intervieweur.euse

Artistes / Interpretes / Cascadeurs

Lecteur.trice

Artistes / Interpretes / Cascadeurs

Présentateur.trice

Artistes / Interprétes / Cascadeurs

Réplique Artistes / Interpretes / Cascadeurs
Reporter Artistes / Interprétes / Cascadeurs
Voix hors champs Artistes / Interprétes / Cascadeurs
1erre gssistant.e caméra Caméra
2¢ assistant.e caméra - programme des apprentis caméra Caméra
Apprenti.e caméra Caméra
Artiste technicien.ne aux effets visuels Caméra
Assistant.e caméra spécialisé.e en caisson sous-marin Caméra
Assistant.e opérateur.trice de drone Caméra
Assistant.e opérateur.trice de vidéo-assist Caméra
Cadreur.euse Caméra
Cadreur.euse de drone Caméra
Caméraman (EPK/BTS) Caméra
Chargeur.euse caméra (alias 3¢ assistant.e caméra) Caméra
Coordonnateur.trice aux effets visuels Caméra
Coordonnateur.trice caméra Caméra
Coordonnateur.trice de retour vidéo (playback) Caméra
Directeur.trice de la photographie Caméra
Ingénieur.e en imagerie numérique Caméra
Ingénieur.e 3D Caméra
Opérateur.trice 24 images seconde (i/s) Caméra
Opérateur.trice de caméra sous-marine Caméra
Opérateur.trice de drone/ Pilote UAV Caméra
Opérateur.trice de téte spécialisée Caméra
Opérateur.trice de téte télécommandée non-stabilisée Caméra
Opérateur.trice de téte télécommandée stabilisée Caméra
Opérateur.trice de téte télécommandée stabilisée aérienne Caméra
Opérateur.trice de vidéo-assist Caméra
Opérateur.trice steadicam Caméra
Photographe de plateau Caméra
Preneur.euse de son (EPK/ BTS) Caméra
Programmateur.euse de « motion control » Caméra
Publiciste Caméra
Stéréographe Caméra
Superviseur.euse sécurité UAV Caméra
Superviseur.euse des effets visuels Caméra
Technicien.ne en imagerie numérique 3D (TIN) Caméra
Technicien.ne 3D (en imagerie numérique) Caméra
Technicien.ne aux effets visuels Caméra
Technicien.ne de « motion control » Caméra
Technicien.ne de caméra a téte télécommandée Caméra
Technicien.ne en gestion de données numériques (TGDN) Caméra
Technicien.ne en imagerie numérique (TIN) Caméra
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Métier Titre
Assistant.e cantinier.ére Cantine
Assistant.e chef.fe cantinier.ére Cantine
Cantinier.ére (AQPM) Cantine
Cantinier.ere (US) Cantine
Chef.fe cantinier.ere Cantine
Assistant.e chef.fe de département coiffure (AHOD) Coiffure
Assistant.e coiffeur.euse Coiffure
Chef.fe coiffeur.euse Coiffure
Chef.fe coiffeur.euse figuration Coiffure
Chef.fe de département coiffure (HOD) Coiffure
Coiffeur.euse Coiffure
Concepteur.trice de coiffure Coiffure
Posticheur.euse Coiffure
1erre gssistant.e comptable de production Comptabilité
2¢ assistant.e comptable de production Comptabilité
3¢ assistant.e comptable de production Comptabilité
Apprenti.e assistant.e comptable Comptabilité
Comptable de production Comptabilité

Acheteur.euse construction

Construction

Assistant.e menuisier.ere scénique

Construction

Assistant.e ébéniste

Construction

Assistant.e menuisier.ére

Construction

Assistant.e soudeur.euse

Construction

Assistant.e superviseur.euse de construction

Construction

Chef.fe menuisier.ére scénique

Construction

Chef.fe ébéniste

Construction

Chef.fe menuisier.ere

Construction

Chef.fe soudeur.euse

Construction

Contremaitre.maitresse de construction

Construction

Coordonnateur.trice de construction

Construction

Ebéniste

Construction

Menuisier.ere scénique

Construction

Menuisier.ére

Construction

Soudeur.euse

Construction

Superviseur.euse de construction

Construction

Assistant.e scripte Continuité
Scripte Continuité
Acheteur.euse costumes Costumes
Assistant.e coordonnateur.trice de costumes Costumes
Assistant.e costumier.ére Costumes
Assistant.e créateur.trice costumes Costumes
Assistant.e habilleur.euse Costumes
Assistant.e styliste Costumes
Chef.fe costumier.ere Costumes
Chef.fe habilleur.euse Costumes
Chef.fe habilleur.euse figuration Costumes
Chef.fe technicien.ne spécialisé.e aux costumes Costumes
Coordonnateur.trice de costumes (productions AQPM) Costumes
Coordonnateur.trice de costumes (productions US) Costumes
Costumier.ere Costumes
Couturier.ere Costumes
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Métier Titre
Créateur.trice costumes Costumes
Habilleur.euse Costumes
Habilleur.euse roulotte Costumes
Styliste Costumes
Superviseur.euse costumes Costumes
Technicien.ne aux costumes Costumes
Technicien.ne spécialisé.e aux costumes Costumes

Artiste 2D

Créativité numérique

Artiste 3D

Créativité numérique

Artiste a I'éclairage / développement d'images

Créativité numérique

Artiste accessoire 3D

Créativité numérique

Artiste armature / squelettage (rigging)

Créativité numérique

Artiste CFX (créatures)

Créativité numérique

Artiste chevelure-pelage 3D

Créativité numérique

Artiste concepteur.trice

Créativité numérique

Artiste d'environnement 3D (Digital Matte Painter)

Créativité numérique

Artiste de suivi (tracking, matchmove)

Créativité numérique

Artiste de textures

Créativité numérique

Artiste de textures et surfaces

Créativité numérique

Artiste effets simulation (FX)

Créativité numérique

Artiste effets spéciaux FX

Créativité numérique

Artiste en composition (compositing)

Créativité numérique

Artiste en composition d'images 3D

Créativité numérique

Artiste en effets visuels (VFX)

Créativité numérique

Artiste en rotoscopie (roto-paint artist)

Créativité numérique

Artiste modélisation / modeleur.euse

Créativité numérique

Artiste numérique

Créativité numérique

Artiste prévisualisation

Créativité numérique

Artiste retouches et préparation

Créativité numérique

Artiste scénarimage

Créativité numérique

Artiste technique

Créativité numérique

Artiste-chef.fe d'équipe (lead)

Créativité numérique

Assistant.e

Créativité numérique

Chargé.e de projets

Créativité numérique

Chercheur.euse UX (user researcher)

Créativité numérique

Compositeur.trice de musique (jeu)

Créativité numérique

Compositeur.trice en effets visuels

Créativité numérique

Concepteur.trice (motion designer)

Créativité numérique

Coordonnateur.trice

Créativité numérique

Coordonnateur.trice en financement

Créativité numérique

Créateur.trice contenu numérique

Créativité numérique

Designer (Artiste) Ul-UX

Créativité numérique

Designer d'animation 2D

Créativité numérique

Designer d'espace

Créativité numérique

Designer d'interaction

Créativité numérique

Designer de niveau (level designer)

Créativité numérique

Designer graphique

Créativité numérique

Développeur.euse de chaines de production (pipeline)

Créativité numérique

Développeur.euse de formats

Créativité numérique

Développeur.euse Ul

Créativité numérique

Développeur.euse UX

Créativité numérique
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Métier

Titre

Directeur.trice

Créativité numérique

Directeur.trice artistique

Créativité numérique

Directeur.trice de création (ou direction création)

Créativité numérique

Eclairagiste 3D

Créativité numérique

Graphiste 2D

Créativité numérique

Graphiste 3D

Créativité numérique

Graphiste spécialisé.e

Créativité numérique

Illustrateur.trice

Créativité numérique

Infographiste 3D

Créativité numérique

Intégrateur.trice

Créativité numérique

10 (input-output) pipeline

Créativité numérique

Modeleur.euse 3D

Créativité numérique

Modélisateur.trice 3D

Créativité numérique

Monteur.euse des effets visuels

Créativité numérique

Monteur.euse vidéo spécialisé.e en environnements 3D
pour du 360 de visualisation

Créativité numérique

Designer narratif

Créativité numérique

Architecte de pipeline

Créativité numérique

Programmeur.euse audio (audio programmer)

Créativité numérique

Programmeur.euse spécialisé.e physique

Créativité numérique

Programmeur.euse

Créativité numérique

Programmeur.euse 3D

Créativité numérique

Programmeur.euse d'engin

Créativité numérique

Rigger.euse (Squeletteur.euse, créateur.trice d'armature)

Créativité numérique

Spécialiste en visualisation des données

Créativité numérique

Storyboardiste

Créativité numérique

Stratege

Créativité numérique

Technicien.ne graphique

Créativité numérique

1erre gssistant.e du directeur.trice artistique

Décors / Département artistique

2¢ assistant.e du directeur.trice artistique

Décors/ Département artistique

Apprenti.e du département artistique
(coordination, direction artistique ou dessinateur.trice)

Décors / Département artistique

Assistant.e au département artistique

Décors/ Département artistique

Assistant.e coordonnateur.trice artistique

Décors/ Département artistique

Assistant.e coordonnateur.trice de véhicules

Décors/ Département artistique

Assistant.e coordonnateur.trice du département artistique

Décors / Département artistique

Assistant.e décorateur.trice

Décors / Département artistique

Assistant.e directeur.trice artistique

Décors/ Département artistique

Assistant.e technicien.ne aux décors plateau

Décors / Département artistique

Chef.fe d'équipe technicien.ne aux décors

Décors / Département artistique

Chef.fe décorateur.trice

Décors/ Département artistique

Chef.fe ensemblier.ere

Décors / Département artistique

Chef.fe fabriquant.e spécialisé.e aux décors

Décors / Département artistique

Chef.fe graphiste

Décors / Département artistique

Chef.fe maquettiste

Décors/ Département artistique

Concepteur.trice artistique

Décors / Département artistique

Coordonnateur.trice aux véhicules

Décors/ Département artistique

Coordonnateur.trice du département artististique

Décors/ Département artistique

Décorateur.trice

Décors / Département artistique

Décorateur.trice de plateau

Décors / Département artistique

Dessinateur.trice

Décors/ Département artistique
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Métier

Titre

Directeur.trice artistique

Décors/ Département artistique

Ensemblier.ére

Décors/ Département artistique

Fabriquant.e spécialisé.e aux décors

Décors / Département artistique

Graphiste

Décors/ Département artistique

Maquettiste

Décors/ Département artistique

Set Designer

Décors / Département artistique

Styliste culinaire

Décors / Département artistique

Superviseur.euse graphiste

Décors/ Département artistique

Superviseur.euse maquettiste

Décors/ Département artistique

Technicien.ne aux décors

Décors/ Département artistique

Technicien.ne aux décors plateau

Décors/ Département artistique

Technicien.ne multimédia

Décors / Département artistique

Administrateur.trice des programmes Diffusion
Chargé.e de projets Diffusion
Directeur-.trice Diffusion
Directeur.trice adjoint.e Diffusion
Directeur.trice des programmes Diffusion
Responsable de la programmation Diffusion
Technicien.ne Diffusion
Coordonnateur.trice Distribution
Coordonnateur.trice festival Distribution
Directeur.trice Distribution
Directeur.trice adjoint.e Distribution
Directeur.trice des agrégations Distribution
Directeur.trice des ventes et des acquisitions Distribution
Directeur.trice distributeur Distribution
Directeur.trice en comptabilité Distribution
Directeur.trice marketing Distribution
Directeur.trice technique Distribution
Gestionnaire de communauté Distribution
Président.e Distribution
Producteur.trice junior Distribution
Acteur.trice Doublage
Adaptateur.trice Doublage
Chargé.e de projet Doublage
Controleur.euse de qualité Doublage
Coordonnateur.trice Doublage
Coordonnateur.trice aux enregistrements Doublage
Directeur.trice Doublage
Directeur.trice de plateau Doublage
Ditecteur.trice Doublage
Graphiste Doublage
Mixeur.euse Doublage
Preneur.euse de son Doublage
Producteur.trice Doublage
Recaleur.euse Doublage
Responsable administratif Doublage
Responsable de certification (canadienne) Doublage
Responsable de devis Doublage
Réviseur.euse Doublage
Technicien.ne Doublage
Titreur.trice Doublage
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Métier Titre
Assistant.e chef.fe éclairagiste (best boy / best girl) Eclairage
Assistant.e chef.fe éclairagiste gréeur.euse (best boy / best girl) Eclairage
Chef.fe éclairagiste Eclairage
Chef.fe éclairagiste gréeur.euse Eclairage
Coordonnateur.trice aux éclairages Eclairage
Eclairagiste Eclairage
Eclairagiste gréeur.euse Eclairage
Directeur.trice éclairagiste Eclairage
Opérateur.trice de contrdle d'éclairage fiction Eclairage
Opérateur.trice de génératrices Eclairage

Agent de synchronisation

Edition musicale

Avocat.e spécialisé.e en droit d'auteur

Edition musicale

Editeur.trice musical.e

Edition musicale

Responsable de libération des droits

Edition musicale

Superviseur.euse musical.e

Edition musicale

Assistant.e technicien.ne d'effets spéciaux

Effets spéciaux

Chef.fe d'effets spéciaux

Effets spéciaux

Chef.fe gréeur.euse d'effets spéciaux

Effets spéciaux

Coordonnateur.trice d'effets spéciaux

Effets spéciaux

Coordonnateur.trice d'effets spéciaux / acheteur.euse

Effets spéciaux

Coordonnateur.trice d'effets spéciaux / dessinateur.trice

Effets spéciaux

Gréeur.euse d'effets spéciaux

Effets spéciaux

Superviseur.euse d'effets spéciaux

Effets spéciaux

Technicien.ne d'effets spéciaux

Effets spéciaux

Technicien.ne senior d'effets spéciaux

Effets spéciaux

Apprenti.e de(s) lieu(x) de tournage

Lieux de tournage

Assistant.e directeur.trice de(s) lieu(x) de tournage

Lieux de tournage

Directeur.trice de(s) lieu(x) de tournage

Lieux de tournage

Recherchiste de(s) lieu(x) de tournage

Lieux de tournage

Assistant.e de production équipement (camion) Logistique
Assistant.e de production équipement (camion) back-up Logistique
Assistant.e de production plateau Logistique
Assistant.e de production plateau back-up Logistique
Assistant.e de production spécialisé.e Logistique
Assistant.e production Logistique
Assistant.e responsable de la logistique (assistant.e régisseur.euse) Logistique
Gardien.ne de sécurité Logistique
Responsable de |a logistique (régisseur.euse) Logistique
Assistant.e chef.fe machiniste gréeur.euse (best boy / best girl) Machiniste
Assistant.e chef.fe machiniste grip (best boy / best girl) Machiniste
Chef.fe machiniste gréeur.euse Machiniste
Chef.fe machiniste grip Machiniste
Coordonnateur.trice machiniste Machiniste
Machiniste gréeur.euse Machiniste
Machiniste grip Machiniste
Machiniste installateur.trice de grue caméra Machiniste
Machiniste opérateur.trice de caméra sous-marine Machiniste
Machiniste opérateur.trice de chariot caméra Machiniste
Opérateur.trice de grue caméra Machiniste
Opérateur.trice de voiture caméra Machiniste

185

Il Domaine/ département




Annexe 5

Métier Titre
Assistant.e chef.fe de département maquillage Maquillage
Assistant.e maquilleur.euse Maquillage
Assistant.e maquilleur.euse effets spéciaux Maquillage
Chef.fe de département effets spéciaux Maquillage
Chef.fe de département maquillage Maquillage
Chef.fe maquilleur.euse Maquillage
Chef.fe maquilleur.euse a la figuration Maquillage
Chef.fe maquilleur.euse effets spéciaux Maquillage
Concepteur.trice de maquillages Maquillage
Magquilleur.euse Magquillage
Magquilleur.euse d'effets spéciaux Maquillage
Superviseur.euse atelier Maquillage
Technicien.ne atelier Maquillage

Arrangeur.euse

Musique a l'image

Chef.ffe d'orchestre / Directeur.trice musical.e

Musique a I'image

Compositeur.trice assistant.e

Musique a I'image

Compositeur.trice de musique a I'image

Musique a I'image

Directeur-.trice artistique

Musique a l'image

Interpréte instrumentiste / Musicien.ne

Musique a I'image

Interpréte vocaliste / Chanteur.euse

Musique a I'image

Mixeur.euse

Musique a l'image

Orchestrateur.trice / Copiste

Musique a I'image

Parolier.ere

Musique a I'image

Preneur.euse de son

Musique a l'image

Réalisateur.trice musical.e

Musique a I'image

Technicien.nne en matricage / mastérisation

Musique a I'image

Assistant.e chef.fe paysagiste Paysages
Assistant.e paysagiste Paysages
Chef.fe paysagiste Paysages
Paysagiste Paysages
Paysagiste senior Paysages
Assistant.e au département peinture Peinture
Assistant.e peintre Peinture
Assistant.e peintre scénique Peinture
Chef.fe d'équipe peintre scénique Peinture
Chef.fe peintre Peinture
Chef.fe peintre scénique Peinture
Peintre Peinture
Peintre de plateau Peinture
Peintre scénique Peinture

Animateur.trice

Postproduction

Animateur.trice 2D, 3D

Postproduction

Animateur.trice technique

Postproduction

Artiste animation

Postproduction

Artiste créature FX

Postproduction

Artiste en images de synthése (CGI artist)

Postproduction

Artiste en infographie (CG artist)

Postproduction

Artiste FX

Postproduction

Artiste modeling

Postproduction

Artiste rigging

Postproduction

Chargé.e de projets VFX

Postproduction
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Métier

Titre

Coordonnateur.trice live action

Postproduction

Coordonnateur.trice VFX

Postproduction

Développeur.euse pipeline

Postproduction

Directeur.trice

Postproduction

Directeur.trice d'animation

Postproduction

Directeur.trice technique

Postproduction

Chef FX artiste (Lead FX Artist)

Postproduction

Monteur.euse animatique

Postproduction

Monteur.euse dialogues

Postproduction

Monteur.euse VFX

Postproduction

Producteur.trice VFX

Postproduction

Superviseur.euse Animation

Postproduction

Superviseur.euse compositing

Postproduction

Superviseur.euse environnement

Postproduction

Superviseur.euse VFX

Postproduction

Assistant.e bruiteur.euse

Postproduction

Assistant.e monteur.euse

Postproduction

Assistant.e monteur.euse sonore

Postproduction

Assistant.e preneur.euse de son

Postproduction

Bruiteur.euse

Postproduction

Bruiteur.euse MP

Postproduction

Chef.fe d'équipe (Lead)

Postproduction

Chef.fe monteur.euse

Postproduction

Chef.fe monteur.euse sonore

Postproduction

Coloriste

Postproduction

Compositeur.trice visuel.le

Postproduction

Coordonnateur.trice de postproduction

Postproduction

Infographiste

Postproduction

Infographiste MP

Postproduction

Mixeur.euse

Postproduction

Mixeur.euse sonore

Postproduction

Monteur.euse

Postproduction

Monteur.euse en ligne

Postproduction

Monteur.euse musique

Postproduction

Monteur.euse sonore

Postproduction

Preneur.euse de son

Postproduction

Superviseur.euse

Postproduction

Superviseur.euse sonore

Postproduction

Technicien.ne d'effets spéciaux en infographie

Postproduction

Technicien.ne en infographie

Postproduction

Technicien.ne en postproduction

Postproduction

Vidéographe MP

Postproduction

Chargé.e de projets

Production publicitaire

Comptable de production

Production publicitaire

Concepteur.trice rédacteur.trice

Production publicitaire

Coordonnateur.trice artistes et routage

Production publicitaire

Coordonnateur.trice de création

Production publicitaire

Coordonnateur.trice de production

Production publicitaire

Directeur.trice artistes et routage

Production publicitaire

Directeur.trice artistique

Production publicitaire

Directeur.trice artistique junior et senior

Production publicitaire
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Métier

Titre

Directeur.trice de création

Production publicitaire

Directeur.trice de production

Production publicitaire

Gestionnaire de projets

Production publicitaire

Gestionnaire artistes et routage

Production publicitaire

Producteur.trice

Production publicitaire

Producteur.trice exécutif.ve

Production publicitaire

Producteur.trice junior

Production publicitaire

Producteur.trice sénior

Production publicitaire

Réalisateur.trice

Production publicitaire

Service-conseil

Production publicitaire

Stratege

Production publicitaire

Adjoint.e

Production / Bureau de production

Adjoint.e administratif.ve

Production / Bureau de production

Adjoint.e au producteur.trice

Production / Bureau de production

Adjoint.e exécutif.ve

Production / Bureau de production

Adjoint.e juridique

Production / Bureau de production

Aide au développement

Production / Bureau de production

Aide entrepreneur.e

Production / Bureau de production

Aide recherche

Production / Bureau de production

Analyste financier.ére

Production / Bureau de production

Assistant.e chargé.e de projets

Production / Bureau de production

Assistant.e coordonnateur.trice tous départements

Production / Bureau de production

Assistant.e de production

Production / Bureau de production

Assistant.e. coordonnateur.trice de production

Production / Bureau de production

Assistant.te directeur.trice de production

Production / Bureau de production

Avocat.e / Conseiller.ere juridique

Production / Bureau de production

Chargé.e d'équipe

Production / Bureau de production

Chargé.e de projets

Production / Bureau de production

Chef.fe développement et production

Production / Bureau de production

Collaborateur.trice au contenu

Production / Bureau de production

Collaborateur.trice au développement

Production / Bureau de production

Commis a la messagerie

Production / Bureau de production

Commis a la paie

Production / Bureau de production

Commis de bureau

Production / Bureau de production

Comptable (de production)

Production / Bureau de production

Concepteur.trice développement

Production / Bureau de production

Consultant.e a la recherche

Production / Bureau de production

Contréleur.euse

Production / Bureau de production

Controleur.euse adjoint.e

Production / Bureau de production

Coordonnateur.trice

Production / Bureau de production

Coordonnateur.trice a la comptabilité

Production / Bureau de production

Coordonnateur.trice admininstratif.ve de production

Production / Bureau de production

Coordonnateur.trice au développement

Production / Bureau de production

Coordonnateur.trice au financement

Production / Bureau de production

Coordonnateur.trice autres départements

Production / Bureau de production

Coordonnateur.trice aux commandites

Production / Bureau de production

Coordonnateur.trice aux scénarios

Production / Bureau de production

Coordonnateur.trice contenu

Production / Bureau de production

Coordonnateur.trice de production

Production / Bureau de production

Coordonnateur.trice de sécurité

Production / Bureau de production

Coordonnateur.trice de voyages

Production / Bureau de production
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Métier

Titre

Coordonnateur.trice distribution et développement

Production / Bureau de production

Coordonnateur.trice financement

Production / Bureau de production

Coordonnateur.trice juridique / des affaires juridiques

Production / Bureau de production

Coordonnateur.trice voyage

Production / Bureau de production

Directeur.trice

Production / Bureau de production

Directeur.trice (général.e) création

Production / Bureau de production

Directeur.trice (général.e) innovation et production

Production / Bureau de production

Directeur.trice administratif.ve

Production / Bureau de production

Directeur.trice de contenu (ou direction contenu)

Production / Bureau de production

Directeur.trice de développement

Production / Bureau de production

Directeur.trice de la mise en marché (exploitation et distribution)

Production / Bureau de production

Directeur.trice de production

Production / Bureau de production

Directeur.trice des affaires juridiques

Production / Bureau de production

Directeur.trice des communications

Production / Bureau de production

Directeur.trice des opérations

Production / Bureau de production

Directeur.trice des ressources humaines

Production / Bureau de production

Directeur.trice financement

Production / Bureau de production

Directeur.trice général.e

Production / Bureau de production

Directrice.trice (général.e) relations d'affaires

Production / Bureau de production

Gestionnaire de production

Production / Bureau de production

Gestionnaire médias sociaux

Production / Bureau de production

Président.e finance

Production / Bureau de production

Producteur.trice

Production / Bureau de production

Producteur.trice au contenu

Production / Bureau de production

Producteur.trice au développement

Production / Bureau de production

Producteur.trice délégué.e (inclut Line producer-animation)

Production / Bureau de production

Producteur.trice exécutif.ve (inclut Show runner-animation)

Production / Bureau de production

Réceptionniste

Production / Bureau de production

Réceptionniste de production

Production / Bureau de production

Recherchiste

Production / Bureau de production

Rédacteur.trice en chef

Production / Bureau de production

Rédacteur.trice-concepteur.trice

Production / Bureau de production

Responsable distribution

Production / Bureau de production

Responsable ressources humaines

Production / Bureau de production

Secrétaire administratif.ve

Production / Bureau de production

Secrétaire de production

Production / Bureau de production

Secrétaire de voyages

Production / Bureau de production

Technicien.ne comptes payables

Production / Bureau de production

Technicien.ne comptes recevables

Production / Bureau de production

Technicien.ne informatique

Production / Bureau de production

Technicien.ne paye (comptable)

Production / Bureau de production

Traducteur.trice

Production / Bureau de production

Vice-président.e finances

Production / Bureau de production

Vice-président.e productions et opérations

Production / Bureau de production

Webmestre

Production / Bureau de production

1erre gssistant.e réalisateur.trice Réalisation
2¢ assistant.e réalisateur.trice Réalisation
3¢ assistant.e réalisateur.trice Réalisation
Apprenti.e assistant.e réalisateur.trice Réalisation
Photographe Réalisation
Réalisateur.trice Réalisation
Réalisateur.trice de 2¢ équipe Réalisation
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Métier

Titre

Responsable des animaux

Responsable des animaux

Assistant.e coordonnateur.trice santé et sécurité

Santé et sécurité

Coordonnateur.trice a la sécurité nautique

Santé et sécurité

Coordonnateur.trice aux premiers soins

Santé et sécurité

Coordonnateur.trice santé et sécurité

Santé et sécurité

Préposé.e a la sécurité nautique

Santé et sécurité

Préposé.e aux premiers soins

Santé et sécurité

Responsable COVID-19

Santé et sécurité

Adaptateur.trice

Scénarisation

Auteur.trice

Scénarisation

Conseiller.ére a la scénarisation

Scénarisation

Dialoguiste

Scénarisation

Scénariste

Scénarisation

Script-éditeur.trice

Scénarisation

Assistant.e du département sculpture moulage Sculpture moulage
Assistant.e platrier.ére Sculpture moulage
Assistant.e sculpteur.trice-mouleur.euse Sculpture moulage
Assistant.e-chef.fe sculpteur.trice-mouleur.euse Sculpture moulage
Chef.fe platrier.ere Sculpture moulage
Chef.fe sculpteur.trice-mouleur.euse Sculpture moulage
Platrier.ere Sculpture moulage
Sculpteur.trice Sculpture moulage
Sculpteur.trice-mouleur.euse Sculpture moulage
Assistant.e au son Son
Effet sonore Son
Opérateur.trice playback sonore Son
Perchiste Son
Preneur.euse de son fiction Son
Technicien.ne aux cables Son
Aiguilleur.euse salle Télévision
Aiguilleur.euse Télévision
Aiguilleur.euse ISO Télévision
Assistant au son TV Télévision
Assistant.e a la réalisation télévision Télévision
Assistant.e au son Télévision
Assistant.e caméraman Télévision
Assistant.e directeur.trice de plateau Télévision
Caméraman Télévision
Chef.fe éclairagiste télévision Télévision
Chef.fe machiniste (plateaux-décors) Télévision
Chef.fe machiniste aux décors Télévision
Chef.fe machiniste vidéo Télévision
Chef.fe opérateur.trice son RF (radio fréquence) Télévision
Concepteur.trice d'éclairage Télévision
Concepteur.trice de projection visuelle Télévision
Controleur.euse d'images Télévision
Coordonnateur.trice de production (TV) Télévision
Coordonnateur.trice technique Télévision
Directeur.trice de la photographie télévision multicam Télévision
Directeur.trice de plateau Télévision
Directeur.trice des éclairages Télévision
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Métier Titre
Directeur.trice technique Télévision
Eclairagiste télévision Télévision
Machiniste aux décors Télévision
Machiniste plateau Télévision
Machiniste vidéo Télévision
Mixeur.euse de son Télévision
Opérateur.trice aux communications internes (RF) Télévision
Opérateur.trice d'EVS Télévision
Opérateur.trice de console d'éclairage télévision Télévision
Opérateur.trice de magnétoscopie Télévision
Opérateur.trice de magnétoscopie / ralenti Télévision
Opérateur.trice de projecteurs de poursuite Télévision
Opérateur.trice de projecteurs motorisés Télévision
Opérateur.trice de projection visuelle Télévision
Opérateur.trice de ralenti Télévision
Opérateur.trice de télésouffleur Télévision
Opérateur.trice Dolly motorisé télécommandé (le Junior) Télévision
Opérateur.trice Jimmy Jib Télévision
Opérateur.trice steadicam télévision Télévision
Perchiste sur chariot Télévision
Preneur.euse de son télévision Télévision
Programmeur.euse d'éclairage Télévision
Programmeur.euse de projecteurs motorisés Télévision
Programmeur.euse de projection vidéo Télévision
Projectionniste Télévision
Sonorisateur.trice Télévision
Sonorisateur.trice de salle Télévision
Technicien.ne de cable au son Télévision
Technicien.ne d'appoint (télé-réalité) Télévision
Vidéographiste régie ou mobile Télévision
Assistant.e capitaine du transport Transport
Assistant.e coordonnateur.trice de transport Transport
Capitaine du transport Transport
Chauffeur.euse Transport
Chauffeur.euse coursier.ére (tous les départements) Transport
Chauffeur.euse spécialisé.e Transport
Coordonnateur.trice de transport Transport
Coursier.ére au département artistique Transport
Coursier.ére au département costumes Transport
Coursier.ére de bureau Transport
Coursier.ére de plateau Transport
Opérateur.trice de camp de base Transport
Assistant.e a la réalisation télévision Vidéo légere
Assistant.e caméraman Vidéo légere
Coordonnateur.trice de production Vidéo légére
Directeur.trice de la photographie vidéo légére Vidéo légere
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Entrevues individuelles

Informations des caractéristiques des travailleurs et travailleuses rencontrés

Travailleurs et travailleuses exercant d'un a trois métiers

» Agence d'artistes * Fiction / Documentaire

* Animation « Fiction / Doublage / Jeu vidéo
(direction/doublage)

+ Créativité numérique L .
« Fiction/Télé

+ Créativité numérique / Distribution .
9 * Postproduction

* Documentaire * Production publicitaire / Fiction

* Fiction documentaire / Fiction + Production publicitaire

* Fiction / Créativité numérique « Télévision

4 personnes 2 personnes
entre 0 et 5 ans entre 5 et 10 ans
(13,8 %) (6,9 %)
17 personnes 6 personnes
de 20 ans et plus entre 10 et 20 ans
(58,6 %) (20,7 %)

11 femmes
(38 %)

18 hommes
(62 %)
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Entrevues individuelles
— Questionnaire semi-dirige

+ Parlez-moi de votre role / poste ou emploi actuel :
- Parlez-moi de ce que vous aimez

- Quels sont vos défis ou irritants ?

+ Qu'est-ce qui vous motive a travailler et vous garde dans le domaine de l'audiovisuel ?

* Parlez-moi de votre cheminement de carriére :
- Selon vous, quels ont été les moments de votre vie professionnelle les plus importants et critiques ?

- Selon vous, qu'est-ce que ¢a prend (qualités, habiletés, compétences) pour demeurer ou progresser
dans ce milieu?

- Sivous aviez une baguette magique, que changeriez-vous dans votre cheminement?

+ Dans votre réle / emploi actuel, est-ce que vous considérez que vous avez les outils, le soutien,
les connaissances et compétences nécessaires pour faire votre travail efficacement?
Si non, qu'est-ce qu'il vous manque ?

+ Lorsque vous avez besoin d'acquérir de nouvelles connaissances ou développer de nouvelles
compétences, que faites-vous ?

+ Selon vous, qu'est-ce qui favorise ou qui freine votre apprentissage et votre développement?

+ Selon votre expérience, comment se fait le transfert ou le partage des connaissances et compétences
dans votre domaine ?
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Annexe 8

En lien avec la section présentant les cheminements de carriére au Chapitre III, cette annexe présente
plus de détails recueillis lors des entrevues. Les nombreux commentaires ont été consolidés a I'étape
de l'analyse et sont présentés dans les tableaux-synthéses suivants.

Questions et réponses en lien avec le cheminement de carriére
A noter : le caractére gras signifie que les commentaires sont ressortis & plusieurs reprises.

Tableau-synthése

Réponses a la question : « Ce que vous aimez dans votre poste actuel ? »

Créativité Métier

Personnes et relations

Autres

Raconter des histoires,
livrer une vision de
réalisation

Réaliser, diriger
les acteurs et faire
ressortir le jeu

Réaliser les idées Interpréte, capture

mouvement
Aimer ce qui est créatif
Equilibre avec projets de
caméra, technique
et réalisation

Régler des problémes
Jouer et réalisation

Logistique, lié avec
tous les départements

Tableau-synthése

Travailler avec les gens
Aimer apprendre

Négocier avec diverses
parties prenantes

Personne de confiance,
étre valorisé

Voir les autres réussir

J'aime me développer et
mentorer les plus jeunes

Style de vie

Initier des projets,
développer et créer
des partenariats

Impacts sur la société
et faire avancer
des causes

Diversité des projets
Pas trop de routine

Défis, faire mieux,
s'améliorer

Etre un boss

Réponses a la question : « Qu'est-ce qui vous motive a travailler et vous garde dans le domaine de l'audiovisuel ? »

Engagement
et passion

Style de vie

Personnes
et relations

Reconnaissance

et visibilité IERETIR

Passion du milieu
et métier

Diversité des projets
et lieux

Réaliser un réve
d’enfance

J'aime ce que je fais
et travailler

Défis et repousser
les limites

Le sujet me motive
Toujours avoir quelque
chose a apprendre

Les changements
et la technologie

Flexibilité des horaires

Travailler avec des
équipes diversifiées
et des créatifs
Sentiment
d’appartenance
extrémement fort

Provoquer
des émotions
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Résultats concrets
vus par d’autres

Trouver des solutions,
recherche et curiosité

Reconnaissance des Raconter des histoires

acquis

Le montage, c'est la
que le film se fait



Tableau-synthése

Annexe 8

Réponses a la question : « Selon vous, qu'est-ce que ¢a prend (qualités, habiletés, compétences) pour demeurer ou progresser

dans ce milieu? »

L'Equipe a observé que les réponses mentionnées dans les entrevues, pour demeurer ou progresser dans l'industrie, sont en lien
avec les compétences comportementales. Pour cette raison, 'Equipe a utilisé les mémes catégories que le modéle de compétences

présenté au Chapitre IV.

Personnel
Humilité
Travailler fort

Travailler sous pression,
calme

L'attitude
Psychologie positive
Passion

Intuition

Talent (sortir du lot)
et la chance

Porter plusieurs
chapeaux

Tableau-synthése
Réponses a la question

Administratif

‘ Résultat

Gestion du temps
de travail

Organiser, rigueur
Savoir déléguer

La prise de décision

Conditions de travail

Création

Aider a résoudre
des problemes

Débrouillardise
Créativité (aussi

2 hémispheres
du cerveau)

: « Quels sont vos défis ou irritants ? »

Ethique et équité

Relation

Capacité d'accepter
le feedback constructif

Empathie et I'écoute
Bien t'entourer - ton
projet va plus loin,
mentors

Bien communiquer

Confiance et crédibilité

Organisation du travail

Stratégie

Te voir comme une
business, plan d'affaires
artistique

Connaitre ton marché

Se vendre et négociation

Relations

Petit budget
Comptabilité

Financement
compliqué et difficile

Taches cléricales

Conditions budgétaires
pas évoluées
Ambiguité, estimé
avec peu

Augmentation vitesse

Délai court : stress
du temps

Enorme pression
Faire vite et faire plus

Etre assis devant les
écrans tout le temps
et le nombre d'heures
épuisant

Pas pouvoir aller
sur les plateaux

Quand tu as fait le
tour, c'est ennuyant.
Si tu es bonne, ils
veulent te garder car
c'est confortable avec
toi et n'offrent pas
I'opportunité de faire
le step.

Loi sur le statut d'artiste

Difficile de percer
comme femme en
réalisation et postes
techniques

Plus grande
transparence des
producteurs qui gerent
I'argent public
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Le coté nébuleux
sur qui est responsable
de quoi

Quand c'est gros,
c'est compartimenté
réglementg, rigidité
Postes techniques :
manque d'expérience
des personnes

Jongler et prioriser

Gérer les RH
et demandes
pas raisonnables

Pas tant de controle
et pouvoir

Faire la police

Développer la relation
de confiance

Le technique : pris entre
l'arbre et I'écorce

C'est plus qui tu connais
gue ce que tu présentes

Faire des pitchs
complets
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En plus des commentaires recueillis et résumés ci-haut, voici quelques autres commentaires mentionnés au
cours des entrevues, en lien avec les défis et les enjeux que I'Equipe a jugé pertinent de faire ressortir :

Crédits versus compétences

« Le nombre de crédits que tu accumules. Il (le syndicat)
regarde les démos et les crédits que tu as. On parle beau-
coup de connaissance, mais on se fait demander combien
on a de crédits. On est évalué sur nos crédits et non sur
nos compétences. »

Equité et parité

« Est-ce que les femmes sont vraiment écoutées ?
Pas sOr. Défendre la parité, tres difficile. »

«Il'y a une préconception de qui peut faire quoi...
Les gens pensent que parce que tu es petite et une

Conditi det 1 femme, tu ne seras pas capable. La technique c'est
onditions de travai un domaine d'homme. Il y a une approche féminine

et une approche masculine. Notre approche est

«La Loi sur le statut d'artiste, qui a différente (celle des femmes) et ce n'est pas encore
serieusement besoin d'étre revue. J'espere accepté. La maniére dont je communique ce n'est
sincérement que ce sera revu. C'est pour pas comme celle des hommes. »

¢a que j'ai démarré ma propre entreprise,
pour me sortir de toutes ces problématiques
et régles en audiovisuel. »
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Ateliers de
compétences

Voici les domaines et départements, associations et syndicats présents aux trois ateliers
de février 2020. Plus de 50 travailleurs et travailleuses du milieu de 'audiovisuel ont

participé a ces ateliers.

Animation ARRQ
Créativité numérique APP
Interpretes IATSE 514
Caméra IATSE 667
Maquillage APEM
Son AQA
Scénarisation ANDP

Réalisation Conseil du Québec
Décors/ direction artistique DGC - Québec
Postproduction A2C

Agence d'artistes AQPM

Edition musicale SARTEC
Production publicitaire UDA

Production Xn Québec
Musique a I'image SPACQ

Ressources humaines ACTRA

Formation (en entreprise) AQA
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Ce référentiel devient un outil profitable a toute l'industrie. Il permet entre autres a toute personne ayant

a concevoir des programmes de formations de cibler les compétences comportementales essentielles
spécifiques a chaque programme. De plus, il peut servir a créer des profils de compétences pour des métiers
ou des familles de métiers, créer des plans de développement personnalisés, ainsi que soutenir 'accompa-
gnement des travailleurs et travailleuses dans leur cheminement de carriere. Ces compétences comporte-
mentales sont modélisées et définies dans ce référentiel pour favoriser la progression non seulement des
individus, mais aussi I'évolution de toute I'industrie en offrant une main-d'ceuvre qualifiée.

Modele de compétences comportementales

Un modele de compétences est un cadre de référence qui synthétise le référentiel. Habituellement

représenté sous forme graphique, le modéle a deux objectifs : visualiser rapidement en structurant les
messages clés issus de l'analyse et, comme dans le cas présent, regrouper I'information pour donner un

sens aux compétences entre elles.

Encourager
la diversité et
I'inclusion

La performance Se développer

en continu

Faire preuve
de polyvalence

Composer
avec le stress

Faire preuve
de persévérance

Faire preuve de

civilité, respecter

I'environnement
et les normes

La fondation

Faire preuve
d’autonomie

Prendre
des décisions
de qualité

Faire preuve
d'efficacité

Planifier
et organiser

Faire preuve
de rigueur

Gérer les priorités

Stimuler
I'innovation

Faire preuve
d'ingéniosité /
débrouillardise

Faire preuve
de créativité

Faire preuve
d'agilité /
de flexibilité

Partager
son expertise

Avoir de l'impact
et de l'influence

Assurer la synergie
d'équipe

Etablir des
relations / réseaux /
partenariats

Donner et recevoir
de la rétroaction

Ecouter

Communiquer
de fagon efficace

Etablir la confiance
et sa crédibilité

Collaborer

Avoir |e sens de
I'entrepreneuriat

Se démarquer
dans l'industrie
(découvrabilité)

Etre orienté
vers l'auditoire

Communiquer
la vision



Annexe 10

Bien que l'industrie soit vaste et regroupe plus de 700 de métiers, il y a néanmoins eu consensus sur plus
d’'une vingtaine de compétences essentielles au succés dans le domaine. Celles-ci ont été validées tout au
long de I'étude aupres des travailleurs et travailleuses de l'industrie.

Le modele de compétences présente les 29 compétences comportementales selon les catégories de chacune
(axe des X) et les niveaux de progression (axe des Y).

Catégories de compétences comportementales retenues (axe des X)
Personnel Compétences liées a la gestion de soi
Résultat Compétences liées a I'exécution et I'excellence opérationnelle
Création Compétences requises pour soutenir ou stimuler la créativité et I'innovation
Relation Compétences en lien avec les relations interpersonnelles

Stratégie Compétences qui permettent de se distinguer et de rester a I'affGt des opportunités
de l'industrie

Niveaux de progression (axe des Y)

Afin de favoriser le développement et une progression de carriere dans lI'industrie, peu importe le métier et
I'expertise, I'axe des Y du modéle de compétences comprend trois niveaux : la fondation, la performance
et 'évolution.

Fondation

Les compétences fondamentales ont d'abord été considérées. Dans un contexte de carriere, la maitrise de
ces compétences s'avére essentielle a I'exercice méme du métier. Il s'agit de la base. Par exemple, une per-
sonne incapable de composer avec le stress pourrait difficilement travailler dans le milieu de l'audiovisuel.

Performance

Puis, au-dela de cette fondation, les intervenants et intervenantes du milieu peuvent acquérir de nouvelles
compétences pour avancer dans leur carriere, souvent a l'intérieur de leur métier respectif ou en complé-
mentarité sous le theme de la performance. L'acquisition de ces compétences peut dans certains cas faciliter
leur transition vers d'autres métiers.

Enfin, certaines compétences deviendront nécessaires a I'évolution de leur carriére, pour se distinguer dans
I'industrie et composer avec les défis grandissants auxquels le milieu de I'audiovisuel fait face. Ces compé-
tences devraient aider les travailleurs et travailleuses a s'adapter aux tendances et étre proactifs.
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Indicateurs comportementaux de compétences

Cette section présente chacune des compétences a l'aide des indicateurs comportementaux. Ceux-ci sont
adaptés pour refléter la réalité de l'industrie de l'audiovisuel et constituent des énoncés de comportement
précis, spécifiques et détaillés qui permettront a tous de s'y référer. Tous les travailleurs et travailleuses
peuvent observer et développer des éléments d'une de ces compétences pour évoluer selon les attentes
de I'industrie.

Personnel

Compétences Indicateurs comportementaux

* Reconnait ses émotions et son impact sur les autres;
+ Maitrise ses émotions en situation de stress et continue a agir calmement;

* Trouve des moyens efficaces pour gérer ses émotions et réduire son stress;
Composer

v 13 ST + Continue de fonctionner ou d'agir d'une maniére constructive et mature

malgré la pression constante ;

+ Calme les autres dans les situations trés tendues;

+ Vit bien avec les conditions de travail du milieu.

* Montre beaucoup d'énergie, de dynamisme et de détermination a terminer
ce qu'il/ elle entreprend ;

+ Abandonne rarement méme s'il / elle fait face a des difficultés ou qu'il / elle
se trouve confronté.e a la résistance ou a I'échec;

Faire preuve + Déploie des efforts supplémentaires devant les obstacles qu'il / elle voit comme
de persévérance des défis a relever;
+ Passe en mode solution malgré les découragements ou revers plus difficiles
du métier;

* Rebondit sans se décourager aprés un échec;

+ Conserve une attitude positive face a I'adversité, les refus et les difficultés.

+ S'assure en tout temps de respecter les autres, les normes établies et
I'environnement de travail ;

+ Sait accueillir et mettre a I'aise toute personne et communiquer les bonnes
attitudes a observer;

« Démontre une excellente intelligence émotionnelle en ayant une trés bonne
écoute et de 'empathie envers les autres et en nuancant ses propos lors d'inter-
ventions correctives;

Faire preuve de
civilité, respecter
I'environnement

e e + Fait preuve de courtoisie, d'ouverture d'esprit, de respect envers I'opinion d'au-

trui méme lorsqu'il / elle n'est pas d'accord et accepte les compromis;;

* Reconnait et renforce la valeur de I'ensemble de ses collégues sans distinction;;

+ Utilise constamment un langage civilisé et démontre un comportement appro-
prié envers les autres, tout en respectant les lieux (environnement) et les
normes du milieu.

* Prend seul.e ses responsabilités et les assume;

« Utilise la marge de manceuvre qui lui est accordée;

* Est a l'aise lorsqu'il / elle doit accomplir seul.e une tache / un projet difficile ou

Faire preuve non :

d’autonomie o . o .
+ Maintient un haut niveau de productivité sans supervision;

+ Est fiable et dégage une belle assurance;
* Entreprend un nouveau projet ou une nouvelle tache sans attendre.

ﬂ Fondation ﬂ Performance Evolution
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* Prend conscience de ses préjugés et biais et les traite de facon a les
réduire / éliminer;
+ Collabore aisément avec toute personne issue de la diversité et s'adapte bien
a ces différentes normes et attentes;
Encourager + Traite tout le monde de fagon équitable, respectueuse et valorisante ;

la diversité « S'intéresse aux autres et inclut des personnes issues de la diversité dans les
et I'inclusion divers processus de création (écriture, montage, réalisation, etc.);

+ Encourage la diversité d'opinions et de points de vue de fagon a créer
un environnement ou tout le monde se sent confortable, accepté et reconnu;;

* Intervient rapidement et efficacement dans des situations de non-respect de
la diversité ou qui limitent l'inclusion.

+ Est bien conscient.e de ses forces et ses pistes de développement;
« Manifeste de la curiosité pour tout ce qui est nouveau;
+ Pose des questions et s'intéresse a plusieurs domaines d'activités pour

y trouver des applications dans son milieu;

Se développer * Recherche continuellement de la rétroaction et accepte ouvertement
en continu et positivement la critique pour s'améliorer;

+ Se tient continuellement a jour dans son domaine et au courant des nouvelles
tendances de son milieu;;

+ Apprend rapidement dans divers contextes, tire des lecons de ses expériences /
erreurs et s'adapte aisément a des situations nouvelles et particuliéres.

+ Possede une vaste étendue d'intéréts personnels et artistiques;

+ Effectue diverses taches avec succés;

+ Ouvert.e et intéressé.e a apprendre des nouvelles facons de faire;

* Intégre et met rapidement a contribution ses nouveaux talents dans les
domaines concernés (audiovisuel et autres);

Faire preuve
de polyvalence

* Peut effectuer plusieurs taches en méme temps;
+ S'intéresse a ce que font les autres et s'implique a les aider / soutenir au besoin.

Résultat

Compétences Indicateurs comportementaux

+ Accomplit plus que la majorité des gens en essayant de toujours en faire
plus ou faire mieux;
+ Agit rapidement et met 'emphase sur la productivité ;

Faire preuve

S * Peut faire plusieurs choses en méme temps et les compléter avec succés;
d'efficacité

+ Agit avec un sentiment d'urgence et s'assure que les échéanciers sont respectés;
+ Optimise l'utilisation des ressources disponibles;
+ Peut déléguer des taches au besoin pour faire arriver les choses efficacement.
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+ A une vision précise des difficultés des taches, des projets et du temps
ay consacrer et établit des objectifs en conséquence;

Décompose le travail a faire en plusieurs étapes ou séquences a suivre ;

Développe des échéances réalistes et assigne les responsabilités et les taches
a chacun.e;

Anticipe les problémes et ajuste en continu la planification pour s'adapter
alaréalité;
Mobilise et coordonne efficacement les ressources nécessaires (humaines,

financiéres et matérielles) pour effectuer des taches, pour respecter les
échéanciers et/ou budgets pour atteindre les objectifs ;

Mesure et compare la performance avec les objectifs fixés et évalue les résultats.

Travaille avec professionnalisme en respectant les normes, régles de l'art,
standards de qualité, échéanciers et budgets établis;

Identifie et prend en considération toutes les informations et détails qui
assurent une exécution efficace et efficiente;

Procede avec ordre et méthode en respectant la démarche a suivre et en
allant jusqu’au bout de ce qu'il entreprend;

Porte attention a 'exactitude des temps, chiffres, données et autres
informations pertinentes a toute réalisation, tournage, etc.;

Révise ou valide constamment son travail ;

Est discipliné.e, assidu.e et ponctuel.le dans tout ce qu'il / elle entreprend.

Concentre son action sur les priorités selon I'urgence et I'importance des
activités a réaliser;
Ajuste le tir en fonction des contraintes de temps et de ressources;;

Optimise l'utilisation de son temps et celui des autres pour effectuer les taches
les plus importantes et urgentes dans les délais prescrits;

Fait la part des choses et est capable d’arréter I'exécution d'une tache pour
Sse concentrer sur une urgence;

Peut rapidement détecter ce qu'il faut faire pour atteindre un but;
Fait converger les efforts de tous les membres de I'équipe vers un méme but.

Détermine des critéres clairs et partagés pour évaluer les options dans la prise
de décision;

Cherche, trouve et valide les informations requises pour prendre une décision
de qualité;

Identifie et analyse les options possibles en se basant sur les critéres choisis,
son expérience, son jugement ainsi que les points de vue de personnes de son
entourage avant de prendre sa décision;

Prend la décision la plus appropriée compte tenu des circonstances, des
conséquences, des résistances et des enjeux;

+ Prend des décisions au bon moment, méme lorsqu'il / elle est sous pression,
que les informations sont incomplétes et que les délais sont serrés;

+ Assume les conséquences de ses décisions.
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Création

Compétences Indicateurs comportementaux

« Encourage la pensée créatrice et I'exploration de nouvelles idées chez soi

Faire preuve et chez autrui;
de créativité

Aborde les problémes avec curiosité et un esprit ouvert;

Recherche des idées, approches et méthodes nouvelles et originales;

Est percu.e comme une personne qui apporte une contribution originale
ou différente;

Fait confiance a ses intuitions, ses émotions, son inspiration et son imagination;

Utilise des techniques créatives pour développer et réaliser des projets
artistiques.

S'adapte facilement et de facon appropriée a diverses situations de changement
et garde son calme en cas d'imprévus;

Est ouvert.e aux opinions divergentes et aux autres facons de faire;

Faire preuve Fait des compromis pour tenir compte des contraintes ou suggestions
d'agilité / des autres;
de flexibilité

Compose aisément avec le risque, l'incertitude et 'ambiguité ;

Projette un niveau approprié de confiance en soi et de patience;

Change facilement de cap ou abandonne la tache prévue lorsque les
circonstances l'exigent.

Utilise efficacement les ressources a sa disposition pour répondre
aux demandes;

Est capable de remettre de 'ordre malgré les situations ambigties /imprévues;

Faire preuve N'est jamais pris.e au dépourvu devant les obstacles et trouve toujours

d'ingéniosité /de = une solution;

débrouillardise + Voit I'échec ou I'erreur comme une situation temporaire et la transforme
en une opportunité;

Est quelqu’un sur qui on peut compter pour se sortir de toute forme d'impasse;

Apporte des solutions ingénieuses et inédites a des problémes récurrents.

Remet constamment en question le statu quo et encourage a penser
autrement le « think out of the box »;

Identifie des solutions nouvelles et innovantes;

. Met en place un processus pour faciliter le passage de l'idée a l'action;
Stimuler

T e + Sinspire des nouveautés et génere de nouvelles idées;

« Combine, réorganise et intégre les différentes idées et perspectives pour créer
des innovations;

+ Crée des occasions d'expérimentation et d'apprentissage et un environnement
propice aux essais et erreurs.
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Compétences Indicateurs comportementaux

« Démontre une écoute active et attentive tout en portant une attention
particuliére au non-verbal (plus de 80 % d'une communication);

« Fait preuve de sensibilité, de patience et d'empathie lorsqu'il / elle écoute
les autres;

* Prend le temps de bien comprendre les demandes, pose des questions

Ecouter de clarification et reformule au besoin pour valider sa compréhension;

Met de coté ses jugements et impressions lorsqu'il / elle écoute les autres;

« Ecoute toujours les autres comme si c'était la premiére fois, avec concentration
et engagement envers l'autre;

+ Reformule bien les opinions des autres méme en étant en désaccord.
+ Porte attention a la communication des autres en les écoutant activement
afin de bien comprendre leurs préoccupations;

+ Structure l'information afin d'atteindre son objectif et s'assure d'avoir été bien
compris.e;

+ Adapte son message (langage, ton, style, mode) en fonction de son auditoire;

Communiquer + Transmet clairement, de maniére juste et au bon moment l'information
de facon efficace pertinente par divers modes de communication appropriés a son auditoire
et a la situation;

« Communique d’'une maniére constructive et non conflictuelle en usant
de diplomatie et de tact;

* Encourage les autres a exprimer librement leurs points de vue
(positifs et négatifs) durant la communication.

« Démontre un haut niveau d'intégrité par la cohérence entre ses paroles
et ses actions;

+ Respecte ses engagements et accepte la responsabilité de ses erreurs;

Etablir la + Valorise, respecte et écoute avec empathie tout le monde, sans distinction;
confiance et + Travaille avec un haut niveau d'éthique et de rigueur, bien préparé.e et
sa crédibilité engagé.e entiérement et sérieusement dans les projets;

* Inspire la confiance par son expertise;

* Intervient rapidement et efficacement dans toute situation non éthique
ou difficile.

+ Partage l'information pertinente et utile a I'atteinte de l'objectif commun
de I'équipe;

+ Contribue a l'objectif commun de I'équipe;

+ Offre spontanément son aide et accepte l'aide des autres;

Collaborer + Démontre un esprit d'équipe en les encourageant a exprimer leurs points
de vue et opinions tout en tentant d'obtenir le consensus;

* Valorise, encourage et reconnait la contribution de chacun dans I'équipe;

* Trouve rapidement un terrain d'entente et résout les problémes pour le
bénéfice commun.
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+ Fait un effort conscient pour établir et maintenir de bonnes relations
de travail / d'affaires;

+ Développe de facon proactive ses réseaux avec des partenaires, collégues,
autres gens du milieu, etc. ;

Cherche constamment a comprendre la perspective et les enjeux des autres
partenaires du milieu afin de consolider des rapports gagnant-gagnant;

Crée de nouvelles coalitions, alliances et réseaux formels et informels pour
faire avancer ses idées ou ses projets;

Assure le suivi régulier des ententes de partenariat et renégocie au besoin;

Evalue et renouvelle réguliérement les réseaux de contacts et de partenaires
pour assurer l'atteinte d'objectifs plus stratégiques.

Donne directement aux gens qui sont concernés une rétroaction compléte
et claire en I'exprimant de facon positive, constructive et motivante;;

Ne craint pas de dire ce qui doit étre dit avec tact, respect et sans jugement
de l'autre;

« Adapte sa rétroaction a la personne, a sa situation particuliére et en fonction
de I'écoute active de ses besoins;

Est réceptif a la rétroaction et ajuste significativement son comportement
en conséquence;

Choisit le bon moment et I'environnement pour discuter de la nature de la
rétroaction;

Démontre une appréciation manifeste pour la rétroaction et explique
comment il compte l'utiliser pour ajuster son comportement.

Agit de facon professionnelle et crédible en n'hésitant pas a partager son
expertise parmi ses collégues et collaborateur.trice.s;

Développe une relation de collaboration et de confiance avec ses collégues
grace a son expertise qu'il / elle partage constamment;

Communique aisément ses connaissances et expériences afin d'aider et
soutenir ses collégues;

Adapte son accompagnement basé sur son expertise en fonction du style
d'apprentissage et du niveau d'expérience de ses collégues;

Fait bénéficier ses colléegues de ses nombreuses et diverses expériences
vécues tout en leur permettant d'adapter les faits a leur réalité présente;

Utilise son expertise pour aider ses collégues a solutionner des probléemes
particuliers.

Utilise des faits et I'information disponible dans une discussion / présentation
afin de persuader les autres et anticipe leurs positions / réactions;;

+ Adapte des stratégies d'influence appropriées selon les réactions et besoins
des autres ainsi que leurs appréhensions;

» Obtient des résultats sans avoir recours a l'autorité formelle ;

+ Obtient des concessions sans porter préjudice a la relation en établissant
des ententes gagnant-gagnant;

« Crée des coalitions ou des alliances afin d'impliquer des personnes influentes ;

« Affirme ses positions et idées avec énergie, confiance et enthousiasme de
fagon a créer de l'impact et gagner la confiance des autres.
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* Encourage et soutient le développement d'une vision commune et des
objectifs communs pour I'équipe et s'assure de leur appropriation;

« Etablit, communique et renforce des valeurs et normes partagées ;
+ Choisit les meilleurs talents possibles en agencant les complémentarités pour

Assurer créer des équipes efficaces et qui s'entraident;
la synergie + Crée un climat de confiance et un sentiment d'appartenance qui donne envie
d’équipe a chacun.e de performer et de se développer;

+ Se montre disponible et déterminé.e pour soutenir, enlever les obstacles,
développer et reconnaitre, de facon équitable et juste, la contribution
de chacun.e;

+ Favorise I'hnarmonie et renforce la solidarité au sein de I'équipe.

Stratégie

Compétences Indicateurs comportementaux

« Comprend qui est véritablement son auditoire;

Identifie et anticipe les attentes, besoins et exigences de son auditoire et tente
constamment d'y répondre et, parfois méme, de les dépasser;

Explore, analyse et interpréte les informations sur son auditoire pour mieux
Etre orienté.e le comprendre ;

vers I'auditoire Entretient un dialogue continu avec son auditoire et demeure constamment
a son écoute pour bien le comprendre et gagner sa confiance et son respect;

Parle et agit en ayant l'auditoire en téte, sait le mettre au centre de ses
préoccupations;
Accompagne et soutient l'auditoire dans I'évolution du domaine des médias.

Crée et communique une vision attrayante, rassembleuse et partagée par
tous.tes, de son projet ou concept;

Développe une stratégie pour susciter 'adhésion pleine et entiére au projet
ou concept;

Fait comprendre a I'équipe le lien entre la vision et leur travail ;

Communiquer
la vision

Maintient constamment la motivation de I'équipe ou des autres équipes,
autour du projet ou concept;

Adopte une perspective stratégique et prend des décisions en tenant compte
du contexte global et non simplement du travail au quotidien;

Appréhende les enjeux, problemes ou obstacles a long terme et prévoit des
alternatives pour la faire évoluer.

Démontre une profonde compréhension de I'évolution du marché, de l'industrie,
des technologies et de la concurrence;

Saisit les opportunités et sait les mettre en ceuvre;

Entretient et développe un réseau efficace de contacts qui fournissent des
renseignements stratégiques sur les marchés et les opportunités émergentes
de développement;

Recherche et acquiert sans cesse des informations pertinentes sur les parties
intéressées pour combler adéquatement leurs besoins;

Avoir le sens de
I'entrepreneuriat

Prend des risques calculés aprés avoir peser le pour et le contre des nouveaux
projets;

Son sens de la proactivité et sa grande curiosité 'amenent a étre constamment
a l'afft des nouveaux créneaux, marchés et partenariats potentiels pour des
fins de développement.
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+ Analyse le milieu, I'industrie, I'environnement et les régles du marché et utilise
les stratégies de découvrabilité;

* N'a pas peur de sortir des sentiers battus et lance des idées créatives/
distinctives susceptibles de donner des résultats;

Se démarquer * Trouve ce qui différencie le milieu et sait comment le mettre en valeur;

dans l'industrie . Fait des projections, évalue le potentiel des nouveaux concepts et les implante
(découvrabilité) tout en assumant pleinement ses choix;

* Met au défi ou redéfinit les normes, les facons de faire de l'industrie
ou du domaine;

« Démontre du leadership dans son domaine et surprend par l'originalité
de son travail.
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Entrevues industrie

Liste des domaines rencontrés en entrevue

Musique a I'image

Animation

Table de concertation de 'industrie du cinéma et de la télévision de la Capitale-Nationale

Diffuseur

Postproduction

Production virtuelle

Financement

Distribution (agrégation, découvrabilité, mise en marché numérique)

Créativité numérique

Production
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Groupes de discussion

Questionnaire semi-dirigé

+ Comment aimez-vous apprendre ?

* Quelles sont les compétences nécessaires pour réussir dans le milieu?

* Quels seraient les besoins de formation ou de développement de compétences pour les métiers
de votre département?

Formulaire pour identifier les comportements en lien avec les compétences
comportementales. (Plusieurs compétences différentes par groupe de discussions étaient
inscrites sur le formulaire.)

* Quels comportements observez-vous chez une personne qui maitrise cette compétence
(pensez a une personne qui est une référence pour vous)?

* Décrire votre cheminement de carriére :
- Nommer les divers métiers / emplois que vous avez effectués en ordre chronologique

Groupes de métiers rencontrés - Juin et juillet 2021

* Interprétes

» Caméra

* Transport

* Production

» Réalisation

* Scénarisation

+ Coiffure / Maquillage / Costumes

* Assistant réalisateur
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Liste de sujets
de formations

Cette annexe présente les sujets des formations recherchés par les travailleurs

et travailleuses ainsi que I'industrie. Ils sont répartis a I'intérieur de douze themes.
Dix themes présentent les sujets par domaine et département tandis que deux d’entre
eux sont spécifiques a des métiers, soit les thémes Financement et Interprétation.
Les formations identifiées demeurent des sujets globaux qui sont indispensables
selon ces travailleurs et I'industrie, mais qui doivent étre analysés par ceux qui
souhaitent les offrir a leurs membres ou a leurs salariés.

1. Financement

En général, les personnes désirant avoir un développement en financement veulent faire une production
audiovisuelle. Les formations en financement sont principalement demandées par les producteurs et
productrices, les réalisateurs et réalisatrices de méme que les scénaristes de toute l'industrie. Les sujets
fréquemment nommeés sont le financement pour les productions en fiction, télévision et création numérique
ainsi que les subventions pour certains groupes de travailleurs et travailleuses.

Toutefois, il est intéressant de souligner que plusieurs travailleurs et travailleuses exercant des fonctions
ayant peu de lien avec la production (ex. interpréte, DOP, réalisateur), désirent réaliser une ceuvre audio-
visuelle (tout format confondu). A plusieurs reprises lors de cette étude, ils ont mentionné leur intérét pour le
financement, mais également pour une formation sur la gestion d'un budget, la fiscalité et 'autoproduction.
Ces travailleurs exercent des métiers d'interprétes, en gestion et en coordination, au niveau technique ou
sont responsables d'un département ou d’'une direction.

Le Tableau 7 résume les sujets du théme Financement recherchés par les travailleurs, travailleuses
et l'industrie.

Tableau 7 - Theme de formation : Financement

+ Autoproduction
* Budget
« Comptabilité
Sujet + Crédits d'impét
* Financement : fiction, télé et numérique
* Fiscalité
* Subvention

» Comptable de production, directeur.trice du financement
+ Edition (musicale)
* Interpretes (pour production)

Métier + Métiers de gestion, coordination, techniques, chef.fe ou directeur.trice
de département (budget / comptabilité)

* Producteur.trice, réalisateur.trice, scénariste
* Autres métiers de l'audiovisuel qui souhaitent se lancer dans la production
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2.

Tout au long du processus de production, plusieurs logiciels sont utilisés par tous les secteurs d'activités de
I'industrie. L'utilisation de la technologie est maintenant pratique courante. Puisqu’en constante évolution,
les logiciels et la nouvelle technologie utilisés par les métiers dans le domaine de la postproduction sont
en forte demande; viennent ensuite ceux pour les métiers des départements artistiques/décors, caméras,
son et mixage. Les logiciels Excel, Final Draft ou de gestion font partie des plus demandés par plusieurs
domaines et départements.

Pour les sujets de ce théme, les travailleurs et travailleuses souhaitent avoir un développement de compé-
tences avec un formateur ou une formatrice, en présentiel ou en mode virtuel. Les tutoriels ou e-learning
peuvent étre utiles en cas de besoins ponctuels. Des formats hybrides (présentiel et mode virtuel) sont des
choix partagés par tous les répondants et répondantes, qui souhaitent apprendre de I'expérience des pairs.
Le partage des meilleures pratiques fait partie des méthodes d'apprentissage dans le milieu. Pour eux,
partager leurs connaissances et mettre en pratique leurs apprentissages tout au long de la formation est
essentiel dans un processus de développement. D'ailleurs, plusieurs ont affirmé faire partie de commu-
nautés de pratiques pour ces motifs.

Enfin, les travailleurs et travailleuses souhaitent étre accompagnés tout au long de leurs apprentissages.
Un soutien sous forme de coaching est également souhaité apreés la formation.

Le Tableau 8 résume les sujets du théme Logiciels - Nouvelles technologies recherchés par les travailleurs,
les travailleuses et l'industrie.

Theme de formation : Logiciels - Nouvelles technologies

* Gestionnaire de données (data wrangler)

« Ftalonnage / colorisation

* Final Draft

* Gestion / comptabilité / Excel / Word

* Logiciels de montage de son et images, mixage
* Logiciels de postproduction qui ne sont pas enseignés dans les écoles de base
* Modélisation 3D

* Movie Magic

* Réseaux sociaux

* ShotGun (postproduction / animation)

* SyncOnSet

* Visual FX

Sujet

* Accessoires / décors / direction artistique
* Agence d'artistes
* Artistes / interprétes
+ Caméra
« Eclairage / son
Départements / * Lieux de tournage
Domaines * Maquillage / coiffure / costume
* Musique a l'image
* Postproduction / créativité numérique
* Production / réalisation / scénarisation
* Régie / régie télé
* Transport (parce que fait autre métier)
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3.

Dans cette catégorie, les formations sont principalement demandées par des travailleurs et travailleuses
exercant des métiers dans les domaines et les départements de la production, la créativité numérique,
I'animation, la réalisation, la scénarisation, I'édition musicale ainsi que la postproduction. Egalement, certains
interpretes et artistes souhaitent en apprendre davantage sur ce sujet pour de futures productions audio-
visuelles, mais également pour se représenter. Les sujets les plus demandés sont la stratégie de développe-
ment, la diversification des marchés, la découvrabilité, la distribution dans un environnement numérique

et les modéles d'affaires.

Ces sujets peuvent étre offerts a différents niveaux étant donné la pluralité des métiers exercés par les
travailleurs et travailleuses. Le maillage de divers métiers dans une activité d'apprentissage est une alter-
native intéressante selon les travailleurs parce « qu'on apprend par I'expérience des différents métiers des
autres ». Quelques travailleurs ont proposé de créer un programme de développement sur deux thémes,
soit celui du Financement et celui-ci.

Par exemple, une premiére formation sur le financement et le crédit d'impdt, ensuite des formations sur les
modeles d'affaires et la découvrabilité, tout en considérant la distribution dans un environnement numérique.
Le tout a l'intérieur de cas pratiques (études de cas) ou d'un projet qui pourrait étre applicable dans un
contexte réel.

Le Tableau 9 résume les sujets du theme Affaires, développement et découvrabilité recherchés par les
travailleurs, travailleuses et I'industrie de différents domaines et départements.

Theme de formation : Affaires, développement et découvrabilité

« Découvrabilité

* Développement d'affaires

+ Développement de marchés

« Distribution environnement numérique

« Diversification des marchés
Sujets * Influences médiatiques

* Mise en marché

* Modéles d'affaires

* Nouvelles tendances

* Réseaux sociaux

« Stratégies de développement

* Animation
* Artistes / interprétes

i « Edition musicale
Départements /

. ° P r . n
Domaines ostproductio

* Production / distribution
* Réalisation
* Scénarisation
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4.,

Sans en connaitre le nombre exact, le milieu compte une majorité de travailleurs et travailleuses autonomes
et contractuel.le.s. Certains le deviennent par choix, d'autres font le saut parce que le métier I'exige.

Par exemple : musicien, interprete, réalisateur, caméraman, etc.

Rares sont les formations en gestion de sa carriére ou d'affaires offertes pour accompagner ces entrepreneurs
et entrepreneures. Pourtant, ce type de formation serait souhaitable pour les travailleurs afin d’assurer une
meilleure gestion de leur « business en audiovisuel » comme plusieurs le mentionnent : « Je suis en business
par mon statut de travailleur autonome ». Dans le cadre de cette étude, ils ont fortement recommandé la
création de ce genre de développement qui les aideraient a mieux gérer leur métier et leurs affaires.

Un manque de compétences a été soulevé par une majorité de départements et domaines en matiere de
méthodologie de travail dans un processus de production. Ces sujets peuvent étre intégrés a une formation
ou étre créés pour des groupes de travail nécessitant des connaissances sur le processus d'un département
et des relations de travail entre départements et domaines. D'ailleurs, les travailleurs et les travailleuses ont
fréquemment nommé qu'il serait essentiel de créer des formations pour enseigner au milieu la base du fonc-
tionnement d'une production (processus de production / chaine d’opérations et de production (pipeline))
ainsi que les collaborations entre les métiers et départements.

Le Tableau 10 résume les sujets du théme Gestion de carriére et méthodologie de travail nommés par
les travailleurs, les travailleuses et I'industrie de différents domaines et départements.

Théme de formation : Gestion de carriére et méthodologie

* Archivage (contenus, etc.)
« Développement de carriére / réorientation

« Fonctionnement sur un plateau des départements et interactions entre ceux-ci,
étapes de production, etc.
Sujets . , . . .
* Gestion d'affaires (business / travailleur autonome)
* Gestion du temps
* Intégration dans le milieu / changement de domaine

« Méthodes de travail / organisation de travail

* Agence d'artistes
* Animation
* Créativité numérique
Départements / * Postproduction
Domaines » Production
+ Réalisation
* Scénarisation
* Tous les métiers ayant un statut de travailleur.euse autonome ou contractuel.le

S.

Ce théme démontre les besoins de développement dans les domaines et les départements ou les travailleurs
et travailleuses progressent dans leur carriére a des postes de gestion. Les notions de gestion, de processus
de production et d'administration sont trés peu enseignées dans le cadre d'une formation dipldmante

(DEC, AEC, BAC) ou d'un métier technique/créatif (artiste 2D-3D“, interpréte, monteur, technicien, caméraman,

49. Etude Travailler en création numérique : évolution des métiers graphiques 2D-3D et enjeux de formation. Synthése-Péle Image Québec.
Novembre 2021.
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métiers en postproduction, etc.). Par conséquent, ils apprennent ces notions sur le terrain. Les résultats
d'analyse des entrevues ont en effet démontré que les postes de supervision ou de direction sont fréquemment
pourvus par des travailleurs et travailleuses exercant des métiers plus techniques.

Enfin, l'industrie a souligné que des formations en gestion et en administration sont nécessaires pour
accompagner les travailleurs et travailleuses qui souhaitent accéder a des postes de supervision ou de
direction. Les entrevues ont démontré, par le cheminement de carriéres de plusieurs (Chapitre Ill), que
ces notions sont essentielles pour des postes avec plus de responsabilités de gestion.

Le Tableau 11 résume les sujets du theme Gestion et production nommeés par les travailleurs, les travailleuses
et I'industrie de différents domaines et départements.

Theme de formation : Gestion et production

* Analyse (scénario, projet, situation, etc.)

* Autoproduction (comment on le fait)

+ Coaching / mentorat

* Collaboration / relation avec les clients (national et international)
+ Co-production

* Direction de production

* Gestion administrative / budget

* Gestion d'équipe

* Gestion de production ou préproduction

* Gestion des RH / conflits

* Gestion de projets / production indépendante

Sujets

* Gestion de département (chef)

* Gestion d’'une production ou d'un plateau écoresponsable
* Gestion d'une production a I'étranger

* Gestion en co-scénarisation

* Gestion prévention harcélement

* Logistique (animation)

* Planification / coordination

* Accessoires
* Agence d'artistes
* Animation
* Artiste / interpréte / cascadeur
+ Caméra
Départements / + Coiffure / maquillage / costume
Domaines + Décors / direction artistique
* Lieux de tournage
* Postproduction
* Production / réalisation / scénarisation
* Régie (logistique)
* Son / éclairage
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6.

Les formations au contenu plus Iégal sont des sujets jugés essentiels principalement dans les domaines

de la production, I'édition musicale, la postproduction tout comme la réalisation et la scénarisation.

La connaissance de ces sujets évite bien des problemes selon les travailleurs et travailleuses. Toutefois,
comme les autres themes nommeés précédemment, des métiers de plusieurs autres domaines et départe-
ments pourraient bénéficier de ce type de formation. Egalement, les sujets en lien avec les conditions de
travail, comme les conventions collectives de certains syndicats, gagnent en popularité. Plusieurs corps de
métiers souhaitent avoir des formations qui puissent les guider vers une meilleure gestion de ces conditions.

Lors des entrevues, I'enjeu de la propriété intellectuelle est survenu a plusieurs reprises sur les tables
de discussion. Les participants et participantes ont émis le désir d'avoir une formation qui leur permettrait
de mieux comprendre les opportunités et menaces pour les créateurs du Québec et du Canada.

Le Tableau 12 présente les sujets du théme Droits et conditions de travail nommés par les travailleurs,
les travailleuses et l'industrie de différents domaines et départements.

Theme de formation : Droits et conditions de travail

+ Conventions collectives
* Droits a limage
* Droits d'auteur
Sujets * Droits en production (comment se protéger dans son projet)
* Droits musicaux
*+ Négociation de contrats
* Propriété intellectuelle

+ Agence d'artistes

* Direction artistique

« Edition / musique
Départements / * Lieux de tournage
Domaines « Postproduction

* Production

« Réalisation

* Scénarisation

7.

Ces sujets sont principalement demandés par les métiers du domaine de la scénarisation. Les formations
déclarées urgentes sont les nouvelles formes de récits conséquentes des besoins des plateformes, la scéna-
risation dans un contexte de production virtuelle, la co-scénarisation, la scénarisation pour film d'animation
et de jeux vidéo ainsi que le storyboarding. D'autres domaines et départements ont soutenu ces demandes
selon le cheminement de carriére souhaité. Plusieurs scénaristes ont souligné I'importance d'étre formés
dans un contexte de maillage avec les groupes de métiers pour lesquels ils ont a travailler pour assurer un
échange professionnel potentiellement fructueux dans un futur proche. Tout comme plusieurs 'ont mentionné,
il est essentiel d'offrir une visibilité avec le milieu pendant ses apprentissages (invités, coaching, mentorat,
présentation de leur projet, etc.).
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En paralléle, lindustrie a également nommeé l'urgence de créer des formations ou ateliers de perfectionnement
pour les scénaristes. En effet, la multiplication des plateformes engendre une demande accrue de contenu
et de créateurs. Le milieu a besoin d'accroitre le bassin de cette main-d'ceuvre qualifiée et compétente pour
répondre aux besoins de ces plateformes.

Dans un contexte de maillage pour le développement de compétences en écriture et en scénarisation, des
groupes mixtes (différents métiers en relation) pourraient étre créés afin de favoriser le partage de connais-
sances, sans toutefois négliger la création de groupes homogénes, selon le niveau de connaissances et
d'expérience de la clientéle ciblée ou des sujets.

Le Tableau 13 présente les contenus et sujets du théme Ecriture et scénarisation nommeés par les travailleurs,
les travailleuses et 'industrie de différents domaines et départements.

Théme de formation : Ecriture et scénarisation

+ Adaptation en surimpression vocale
+ Analyse de texte / conseillance en scénarisation
+ Coaching / mentorat

+ Construction de sens du scénario a travers l'image, nourrir la réflexion
sur le scénario en fonction des possibilités visuelles et formelles

+ Co-scénarisation
Sujets « Ecriture de dialogues
« Ecriture d'une scéne intime en respectant les limites de ce qui peut étre réalisé
* Nouvelles formes de récit selon les besoins des plateformes
* Scénarisation pour films d’animation / jeux vidéo / jeunesse
* Scénarisation pour production virtuelle
* Script-édition
* Storyboarding (animation)

* Animation
* Artistes / interprétes

+ Caméra
Départements / * Décors / direction artistique et costume (analyse de texte)
Domaines * Production

* Postproduction
* Réalisation
* Scénarisation

8.

Pour ce theme, les travailleurs et travailleuses ont mentionné la nécessité de développer des compétences
tout au long de leur carriére, autant pour répondre a des besoins individuels qu'a ceux d'une industrie en
évolution perpétuelle. lls sont a 'affGt des nouvelles tendances. Des ateliers d'accompagnement ou des
perfectionnements ponctuels pourraient étre une méthode de développement appréciée par ces derniers.
De plus, les travailleurs ont précisé gu'il était important d'avoir de la pratique aprés la formation, car « tu ne sais
jamais quand tu pourras appliquer ce que tu as appris. La répétition est importante dans ce type de métier ».

216



Au-dela des formations spécifiques de ces groupes de métiers, plusieurs ont nommé un développement
de compétences aupres de métiers d'autres départements pour comprendre leur réalité lors de demandes
formulées par une tierce partie, mais aussi pour améliorer la collaboration entre les départements. Les
travailleurs et travailleuses ont fréquemment dit que « les producteurs ne savent pas ce que ¢a implique
au niveau matériel et temps » ou « les métiers en soutien des autres départements ne savent rien de notre
département ». L'importance a leurs yeux d'inclure certains sujets qui concernent leur département dans
le développement d'autres métiers, par exemple de producteurs et productrices ou de 2¢ ou 3¢ assistant

et assistante réalisatrice, pourrait faire la différence au niveau de la gestion, budgétaire et temps.

Le Tableau 14 présente les contenus et sujets du theme Artisans (Direction artistique, décors, costumes,
coiffure, maquillage) nommés par les travailleurs, les travailleuses et 'industrie de différents domaines et
départements.

Theme de formation : Artisans (Direction artistique, décors, costumes, coiffure, maquillage)

* Accessoires (faux platre, fausses seringues, etc.)
+ Adaptation aux décors (costumes)
* Cheveux naturels bouclés serrés et trés serrés
« Coiffure spécifique aux besoins du milieu / plateau
+ Costume : patinage de surface, amélioration de technique, perfectionnement
« Création / intégration d’'un décor / accessoires en production virtuelle
* Installation et entretien de perruques
« Eclairage (effet sur sujet / objet)
Sujets « Eclairage (effet sur maquillage, coiffure, costumes)
« Epoques (décors, coiffure, maquillage, costumes)
« Effets spéciaux (maquillage)
* Impact des choix sur le plan financier d'un projet
* Maquillage sur différentes teintes de peau
* Moulage / pose de prothéses
* Patinage de costume
* Poil a poil (barbe, favori, etc.)
* Transfert du savoir par experts

* Accessoires

* Coiffure
Départements /
h + Costume
Domaines
+ Décors / direction artistique
* Maquillage
9.

Sans surprise, les travailleurs et travailleuses de tous les départements et domaines de la production audio-
visuelle ont mentionné que les formations en santé et sécurité au travail sont essentielles et devraient étre
encouragées, voire exigées par les entreprises et les membres des associations professionnelles, comme les
producteurs et productrices, les réalisateurs et réalisatrices ainsi que tous les métiers techniques ou la santé
et la sécurité au travail sont concernés.

Certains travailleurs et travailleuses ont relevé qu'une formation de base sur la conscientisation de la santé
et sécurité au travail pourrait étre exigée dans le milieu. Il en irait de méme pour la prévention du harcélement
psychologique, qui, selon eux, demeure trés présent dans le milieu. Etonnamment, ni les travailleurs ni les

217



organisations rencontrées ne connaissaient la formation gratuite en ligne sur la prévention du harcélement
(unefoisdetrop.ca / stopharassment.ca), pourtant créée apres le mouvement #MeToo/MoiAussi pour l'industrie
de l'audiovisuel et de la culture.

Le Tableau 15 présente les contenus et sujets du theme Santé et sécurité au travail nommés par les
travailleurs, les travailleuses et I'industrie.

Theme de formation : Santé et sécurité au travail

* Base d'électricité pour métier assistant ou autre sur un plateau

« Chargement de cargaison

* Enjeu de sécurité sur un plateau

* Loi 430 et réglementation véhicule lourd

* Nouvelles cartes de compétences (cariste, simdut, bras articulé, etc.)
* Prévention du harcélement psychologique

* Sécurité cascades

Sujets
* Sécurité nacelle / chariot élévateur
« Signalisation sur un plateau
* Transport routier et conduite préventive en production audiovisuelle
« Utilisation sécuritaire d'un drone sur un plateau
* Zoom boom
* Tous les contenus en lien avec la santé et la sécurité au travail (CNESST) sur un plateau
(savoir pour appliquer et respecter les regles)
10.

Un parcours d'interpréete n'est pas standard, autant dans les métiers que dans la durée. Il est donc plus
difficile d'établir un cheminement structuré dans le développement.

Les interprétes ont précisé développer plusieurs compétences, parfois par passion et curiosité, parfois de
facon élémentaire. Egalement, dans un méme projet, certains peuvent exercer plusieurs métiers. La com-
plexité actuelle du milieu demande plus de polyvalence et d'adaptation pour exécuter les différentes taches
connexes. De plus, les compétences ne sont pas toujours prises en compte dans le succés de l'interpréte.
Les opportunités sont principalement liées a qui tu connais - le réseau - et qui te référe. Toutefois, les inter-
prétes souhaitent quand méme développer des compétences pour leurs métiers respectifs, mais aussi
collatérales a d'autres fonctions liées de prés ou de loin a leur profession (producteur, réalisateur, scénariste
et autres métiers plus techniques).

Les interprétes ont signifié I'importance de pratiquer leur métier a partir d'ateliers, de formations, de gyms,
de méme que celle de leur offrir des opportunités de pratique sur des sujets précis (production virtuelle,
doublage, jeu devant la caméra, voix animation, etc.). Ce développement pourrait aussi intégrer d'autres
métiers en relation avec leur profession, par exemple un réalisateur invité, un scénariste ou d'autres métiers
techniques liés au tournage (DOP, caméraman). En outre, créer une réalité d'exécution a l'intérieur des ate-
liers et augmenter les possibilités de collaborations, d'échanges et de maillages entre les métiers et leurs
réalités. Aussi, les interprétes rencontrés ont proposé d'inviter des pairs établis, a 'expertise reconnue, pour
donner la réplique dans les gyms et autres activités de perfectionnement.
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Enfin, la majorité des interprétes ont souligné I'importance d'ajouter une vitrine pour certaines formations
ety inviter réalisateurs et réalisatrices, scénaristes, producteurs et productrices et directeurs et directrices
de studio. Egalement, selon eux, les activités d'apprentissage devraient étre de courte durée étant donné
leurs horaires changeants et les contrats ponctuels.

Le Tableau 16 présente les formations demandées par les interprétes francophones et anglophones.

Theme de formation : Interprétation (Membres UDA et ACTRA)

* Analyse de texte (scénario)

« Capture de mouvement (motion capture)

* Classe de maftre (interprétes et réalisateur.trice.s)

+ Coaching / mentorat

+ Coordonnatrice d'intimité (envisager formation aussi pour les interprétes sur l'approche
de leur réle dans ces situations d'intimité)

* Direction d'acteurs avec réalisateur.trice.s invité.e.s

Sujets * Doublage (interprétation / jeu vidéo / animation)

* Jeu devant la caméra (visibilité aussi) ainsi que jeu et gym (pratique avec réalisateur.trice.s
en développement) avec d'autres interprétes expert.e.s (partage du savoir) pour donner la
réplique / jumelage et des réalisateur.trice.s invité.e.s a la direction / équivalence de ces
formations en anglais

* Self-tape (technique et interprétation)

* Technique de jeu spécifique (pompier, médecin, infirmiére, etc.)

* Vitrine pendant et apres les formations

* Voix hors champs

11.

Pour ce theme, des combinaisons de sujets de formation avec différents départements et domaines ont

été proposées par les travailleurs, les travailleuses et l'industrie pour leur développement de compétences,
mais également des formations générales (offertes au public) pour certains métiers, entre autres les métiers
d'assistant.e. réalisateur.trice (1¢, 2¢ et 3¢), scripte et d'assistant ou assistante-scripte. Ces formations
générales sont présentées a la section suivante.

Plusieurs travailleurs et travailleuses souhaitaient des formations pouvant créer des maillages a l'intérieur
des apprentissages, par exemple réalisateur/DOP/monteur ou réalisateur/interpréte/caméraman, ce qui
permettrait aussi selon eux d'apprendre a travailler avec les autres métiers impliqués dans leur processus
de réalisation.

On remarque a nouveau que plusieurs domaines, autre que la réalisation, souhaitent développer leurs
compétences dans ce théeme. Deux des principales raisons mentionnées sont : la production de petits
projets indépendants ou corporatifs et comprendre/distinguer certains processus pour mieux accomplir
le travail actuel et devenir plus compétent.

Le Tableau 17 présente les sujets du théme Réalisation nommés par les travailleurs, les travailleuses et
I'industrie de différents domaines et départements.
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Théme de formation : Réalisation

* Atelier de direction d'acteurs

* Classe de maitre avec réalisateur.trice et directeur.trice photo ou avec
les grand.e.s de ce monde

+ Coaching / mentorat

« Comment se préparer et se comporter comme réalisateur.trice/leadership/gestion
« Découpage technique

« Formation (maillage) avec assistant.e et réalisateur.trice / DOP et réalisateur.trice

Sujets « Formation de base pour autres métiers qui travaillent avec les réalisateurs
(comprendre en quoi leur métier a un impact sur la réalisation)

» Multicaméra / lentille
* Processus de production (début a la fin)

« Réaliser (créer/scénariser) en production virtuelle - comment l'intégrer
en préproduction.

* Scénes d'intimité, comment les gérer avec les interprétes et 'équipe de tournage

* VEX/ montage / conception sonore

* Animation

* Artistes / interprétes

+ Caméra
Départements/  * Postproduction
Domaines * Production

* Réalisation

* Régie

* Scénarisation

12.

En général, les sujets des formations plus techniques décrites par les répondants et répondantes du sondage,
les participants et participantes aux entrevues et groupes de discussion font référence a un développement
de compétences de savoir-faire. Certains sujets sont complémentaires a leurs fonctions ou en relation avec
un autre domaine ou département pour améliorer leurs méthodes de travail, répondre a un besoin néces-
sitant une polyvalence essentielle au milieu, ou adapter leurs taches dans le processus de production.

Les sujets de ce théme sont trés variés. Etant donné que la recherche de développement est principalement
lige a soi (I'individu lui-mé&me), une analyse des besoins de formation sur ces sujets est essentielle pour
répondre du méme coup aux besoins de lindustrie. Le Tableau 18 présente donc les formations plus
techniques a sujets variés.
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Formations techniques a sujets variés

* Application électronique pour continuité

* Armurier.iere

« Electricité sur les plateaux de tournage (cours de base sur branchement plateau)
* Cadreur.euse

« Captation vidéo et audio pour diffusion en streaming (continu) sur plusieurs plateformes,
avec montage de base

* Colorisation

« Compréhension des lieux de tournage pour d'autres départements (importance des termes
et engagements, etc.)

« Compréhension du processus de postproduction (taches et métiers)

« Concepteur sonore

+ Conception de maquette VFX (maquette préliminaire pour visualiser le tournage)
+ Direction de la photographie (éclairage, caméra, objectifs, méthodologie)

* Direction technique

« Eclairage pour le cinéma / la publicité - (sur le plateau en télé) - éclairage en lien avec le métier
de DOP - pour d'autres métiers qui veulent apprendre pour aider leur DOP

« Eclairage pour métiers costume / maquillage

* Effets spéciaux sur les plateaux de tournage

« Elaboration d'un processus de production jusqu’a la postproduction
* Formation de base pour du mixage sonore sur logiciel de montage
« Formation de base sur I'utilisation des équipements de tournage

* Gréage

* Machinistes de plateaux

* Mixage dialogue (mixeur sonore) et nettoyage

* Nouvelles approches technologiques en éclairage (DEL), contrdles et synchronisation a distance
+ Nouvelles technologies (caméras, éclairage, son, décors, etc.)

* Opération de caméra sous-marine

*+ Opération de grues a caméra (technocrane)

* Opération de steadicam

+ Opération de téte spécialisée

*+ Opération de téte télécommandée non-stabilisée

+ Opération de téte télécommandée stabilisée
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*+ Opération de téte télécommandée stabilisée aérienne

*+ Opération de video assist

* Perchiste

* Perfectionnement caméra (sportif)

* Perfectionnement de compétences en post-production

* Perfectionnement en éclairage (direction photo)

* Perfectionnement pour directeur.trice de la photographie

* Perfectionnement video assist et data

* Plan de studio (éclairage, décors, caméras, sujets, etc.) sur divers types de projets télé
* Preneur.euse de son : les ondes et le comportement de celles-ci a travers les matériaux
* Présentation devant la caméra - angles, distances, lumiére

* Processus de postproduction 3D

* Production de balados (podcasts)

* Production virtuelle (pour plusieurs métiers qui ont a utiliser la production virtuelle
ou qui doivent s'ajuster a celle-ci)

* Réalité virtuelle (utilisation en audiovisuel)

* Régisseur.euse de plateau / Chef.fe logistique

* Réseaux et protocoles de communications sans-fil pour 'équipement sur les plateaux de tournage
* Stop motion

* Supervision musicale (musique a I'image)

* Technique d'enregistrement vocal (conception, exportation et compression des fichiers)

« Utilisation d’'un drone (caméra, plans images et sécurité)

* VFX - Conception de maquette

* VFX (fondement / base / pratique / intégration au projet)
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Glossaire >

4.0

Quatriéme révolution industrielle, elle integre l'intelligence artificielle et 'apprentissage automatique dans
les modes de production aprés la mécanisation a la fin du XVIlI¢ siécle (1.0), la production de masse au début
du XXe (2.0) et 'automatisation au milieu du XXI¢ (3.0).

Accroissement migratoire

Changement dans la taille d'une population en raison de I'écart entre le nombre d'immigrants qui s'installent
dans une zone géographique et le nombre d'émigrants qui quittent cette méme zone au cours d’'une période
donnée. https://www150.statcan.gc.ca/n1/pub/11-630-x/11-630-x2014001-fra.htm

Accroissement naturel

Modification de la taille d'une population en raison de la différence entre le nombre de naissances et le nombre
de déces au cours d'une période donnée.
https://www150.statcan.gc.ca/n1/pub/11-630-x/11-630-x2014001-fra.htm

Auto-enregistrement (Selftape en anglais)

Méthode de casting a distance, demandant a l'interpréete de filmer sa propre audition et de la faire parvenir
aux recruteurs. https://www.casting.fr/pages/1966-self-tape

Avatar

Représentation informatique d'un ou d'une internaute, que ce soit sous forme 2D ou 3D.

Banque de développement du Canada (BDC)

Société de la couronne qui appartient au gouvernement du Canada et l'institution financiére qui se consacre
aux entrepreneurs et entrepreneures canadiens.

Black Lives Matter

Mouvement politique né en 2013 aux Etats-Unis dans la communauté afro-américaine militant contre ce
gu'ils nomment le racisme systémique envers les Noirs. Ce mouvement a été relancé de plus belle avec la
mort de George Floyd, le 25 mai 2020.

Chambre d'écho

Description métaphorique d'une situation dans laquelle I'information, les idées ou les croyances sont
amplifiées ou renforcées par la communication et la répétition dans un systéme défini.

Charte des valeurs

Projet de loi déposé le 7 novembre 2013 a 'Assemblée nationale du Québec sous le nom de Charte affirmant
les valeurs de laicité et de neutralité religieuse de I'Etat, ainsi que d'égalité entre les femmes et les hommes
et encadrant les demandes d'accommodement.

Code canadien de classification (CNP)

Systeéme national canadien qui sert a décrire les professions, lequel est publié par le ministére Emploi et
Développement social Canada (EDSC) et Statistique Canada.

Code SCIAN

Systéme de classification des industries de 'Amérique du Nord (SCIAN) qui a été concu par les organismes
statistiques du Canada, des Etats-Unis et du Mexique.
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Commission Bouchard-Taylor

Commission de consultation sur les pratiques d'accommodement reliées aux différences culturelles, a été
créée le 8 février 2007 par Jean Charest, Premier ministre du Québec, pour examiner les questions liées aux
accommodements raisonnables consentis sur des bases culturelles ou religieuses au Québec. La commission
était dirigée par le philosophe Charles Taylor et le sociologue Gérard Bouchard. Son rapport final a été rendu
public le 22 mai 2008 et la commission a fermé ses bureaux le 18 juin 2008.

Compétence transversale

Capacité qui peut s'acquérir dans toutes les matiéres et activités d'apprentissage, qu'elles soient profession-
nelles ou sociales, soulignant ainsi différentes facettes du savoir-agir.

Découvrabilité

Potentiel pour un contenu, disponible en ligne, d'étre aisément découvert par des internautes dans
le cyberespace, notamment par ceux qui ne cherchaient pas précisément le contenu en question.
https://gdt.oqlf.gouv.qc.ca/ficheOqlf.aspx?ld_Fiche=26541675

Design Thinking

Approche de résolution de problémes complexes centrée sur les besoins des personnes et axée sur
I'innovation et la collaboration. Elle vise a développer de nouvelles solutions qui créent de la valeur pour
les personnes et 'organisation.

Diversité

Ensemble des personnes qui different les unes des autres par leur origine géographique, socio-culturelle ou
religieuse, leur age, leur sexe, leur orientation sexuelle, leur handicap, etc., et qui constituent la communauté
nationale a laquelle elles appartiennent.
https://www.larousse.fr/dictionnaires/francais/diversit%C3%A9/26145

Economie de service (Gig Economy en anglais)

Un marché du travail caractérisé par la prédominance des contrats de courte durée ou du travail
indépendant par rapport aux emplois permanents. Les termes « économie de plateforme » ou

« économie a la demande » sont également utilisés dans certaines juridictions.
https://www.d2l.com/wp-content/uploads/2019/09/Future-of-Work-and-Learning-CAN-Final.pdf

Fonds des médias du Canada (FMC) (Canada Media Funds (CMF) en anglais)

Institution canadienne créée en 1995, formée en partenariat public-privé entre le ministére du Patrimoine
canadien et I'industrie canadienne de services par cable. Elle résulte de la fusion du Fonds canadien de
télévision et du Fonds des nouveaux médias du Canada.

Formation qualifiante

Formation qui donne lieu a une reconnaissance formelle des apprentissages réalisés, d'une part afin
de rendre visibles les compétences ainsi acquises et éviter de refaire les mémes apprentissages et,
d'autre part, pour favoriser une évolution professionnelle ou éducative.
https://cdeacf.ca/definition/formation-qualifiante

Génération Alpha

Cohorte de la population née depuis 2010, nommée d'apres la premiére lettre de I'alphabet grec.
Cette cohorte est la premiére génération a étre née entierement au XXI¢ siecle.
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Génération Boomers

Cohorte de la population qui fait référence au boom des naissances apres la Seconde Guerre mondiale.
Puisque les conditions économiques ont varié au cours de cette période, les Boomers sont souvent identifiés
en deux vagues : la premiére est née entre 1946 et 1955 et la deuxiéme, entre 1956 et 1965.

Génération grandiose

Cohorte de la population née entre 1911 et 1924. Le journaliste américain Tom Brokaw I'a baptisée « the
greatest generation » parce qu'elle a grandi durant la Grande Dépression, combattu et contribué dans les
usines a l'effort de guerre durant la Seconde Guerre mondiale. Elle a construit la puissance économique
de sa nation, ouvrant une des époques les plus prospéres de I'Histoire.

Génération silencieuse

Cohorte de la population née entre 1925 et 1944. Le terme « génération silencieuse » est apparu le

5 novembre 1951 en couverture du Time. Souvent réputés pour travailler dur et ne pas étre revendicatifs,
on dit des gens de cette cohorte qu'ils sont tres respectueux de la hiérarchie, de I'ordre établi et ont une
attitude loyale vis-a-vis des institutions.

Génération X

Cohorte de la population née entre 1966 et 1980, désignée selon la classification de William Strauss et
Neil Howe. Cette génération était, a I'origine, connue sous le nom de génération « Baby Bust » en raison
du faible taux de natalité par comparaison a la période du baby boom. Ce n’est que plus tard que le terme
« génération X » a été adopté par Jane Deverson et Charles Hamblett.

Génération Y

Cohorte de la population née entre 1981 et 1995. Souvent appelés milléniaux ou millénariaux, ils ont grandi
avec Internet et la traversée historique de I'an 2000.

Génération Z

Cohorte de la population née entre 1996 et 2009. Pew Research I'a d'abord nommée « iGénération » pour
signifier que cette génération n'a pas connu le monde sans Internet, et comme en rappel au iPhone, ajouter
la pluralité de la connexion de l'individu, de linstruction et de I'information. On a aussi baptisé ses membres
« homelanders », alors que les frontiéres tombent a I'ere numérique et plus globale.

Groupe d’experts intergouvernemental sur I'évolution du climat (GIEC)

Organisme intergouvernemental composé de groupes d’'experts créé en 1988, qui a pour mandat de fournir
des évaluations détaillées de I'état des connaissances scientifiques, techniques et socio-économiques sur les
changements climatiques, leurs causes, leurs répercussions potentielles et les stratégies de parade. Il est
ouvert a tous les pays membres de 'Organisation des Nations unies et regroupe actuellement 195 Etats.

Intelligence artificielle (IA, ou Al en anglais pour Artificial Intelligence)

Ensemble de théories et de techniques mises en ceuvre en vue de réaliser des machines capables de simuler
I'intelligence humaine. https://www.larousse.fr/encyclopedie/divers/intelligence_artificielle/187257

Intelligence émotionnelle (IE)

Concept proposé en 1990 par les psychologues Peter Salovey et John Mayer, qui référe a la capacité de
reconnaitre, comprendre et maitriser ses propres émotions et a composer avec les émotions des autres
personnes.
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Le Pacte

Projet mondial pour I'environnement qui trouve son origine dans une initiative lancée en 2017 par un réseau
d’'une centaine d’experts de renom représentant tous les continents, connu comme « Groupe d'experts pour
le Pacte » et présidé par Laurent Fabius. Au Québec, I'auteur Dominic Champagne en est le principal porte-
parole.

LGBTQ2+

Acronyme qui englobe les identités sexuelles lesbienne, gaie, bisexuelle, ou toute autre identité sexuelle
minoritaire comme asexuelle ou pansexuelle, ainsi que les identités de genre minoritaires (identités
transgenres et non binaires comme celles de personnes de genre queer, fluide, pangenre ou agenre).
https://www150.statcan.gc.ca/n1/daily-quotidien/210615/dg210615a-fra.htm

Loi sur la laicité de I'Etat (ou la loi 21)

Loi québécoise adoptée le 16 juin 2019 par 'Assemblée nationale du Québec. Elle est la premiére loi a
disposer que « L'Etat du Québec est laic » (article 1). Elle interdit le port de signes religieux aux employé.e.s
de I'Etat en position d'autorité coercitive, ainsi qu'aux enseignant.e.s du réseau scolaire public, tout en
reconnaissant un droit acquis aux personnes déja en poste le 27 mars 2019, soit le jour précédant la
présentation du projet de loi.

Maillage

Action de former un réseau et de susciter des interactions entre des participant.e.s, individus ou
organismes, unis par des liens de natures variées et poursuivant un méme objectif. Le maillage peut
également constituer une stratégie d'action visant a susciter des interactions entre des intervenant.e.s
de diverses provenances dans le but d'améliorer des pratiques, concevoir de nouveaux outils et modes
d'intervention, et partager et approfondir des connaissances.
http://www.ctreg.qc.ca/realisation/lexiqgue-transfert-de-connaissances-education/ - page 21

Marketing 3.0

Stratégie de séduction et de mise en marché basée sur l'interaction sociale, en mettant 'humain au centre
de la problématique. Ne s'agissant plus uniquement de facteurs de satisfaction client ou de réponse a un
besoin précis, il est question d'avoir en commun des valeurs pour mieux engager les communautés.

Mégadonnées

Des données deviennent des mégadonnées lorsqu'il y a un changement d'échelle si important dans le
volume de données qu'une machine (ou un ordinateur standard) ne suffit plus pour les stocker et les traiter.

Métamusique

Initiative de l'industrie visant a accompagner les ayants droit de la chaine de valeur musicale dans l'indexation
de leurs contenus a 'aide de métadonnées.

Métavers

Monde virtuel fictif. Le terme est régulierement utilisé pour décrire une future version d’Internet ou des
espaces virtuels, persistants et partagés sont accessibles via interaction 3D.

Minorité visible

Variable démographique définie par le droit canadien comme « les personnes, autres que les Autochtones,
qui ne sont pas de race blanche ou qui n‘ont pas la peau blanche ».
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Mot-diése (hashtag en anglais)

Mots que I'on fait précéder d'un croisillon (#) sur les réseaux sociaux, afin de regrouper des thémes et des
sujets de conversation pour les rendre plus facilement repérables et découverts sur Internet.

Néo-Canadien.ne

Personne née a 'extérieur du Canada.

Origine ethnique

Affiliation familiale et/ou culturelle des ancétres de la personne. Habituellement, un ancétre est plus
éloigné que les grands-parents. Remplace le terme « statut » depuis le 1¢" avril 2021.
https://www?23.statcan.gc.ca/imdb/p3Var _f.pl?Function=DEC&Id=103475

Persona

Personne type fictive qui représente un groupe d'individus dont les caractéristiques, les comportements,

les motivations et les buts se ressemblent. Lors de la construction d'un persona, on assigne a cette personne
fictive une série d'attributs qui enrichissent son profil pour mieux exprimer les intéréts et besoins de son
groupe cible.

Personne de minorité sexuelle

Personne qui déclare étre gaie, lesbienne ou bisexuelle ou avoir une orientation sexuelle autre que
I'hétérosexualité. https://www150.statcan.gc.ca/n1/pub/11-627-m/11-627-m2020060-fra.htm

Production télévisuelle

Comprend la production d'émissions de télévision, principalement I'ceuvre de maisons de production
indépendantes, quoiqu’elle englobe également les réalisations des maisons affiliées a des télédiffuseurs
canadiens. Toutes les réalisations de ce secteur sont des ceuvres certifiées par le Bureau de certification
des produits audiovisuels canadiens (BCPAC) du ministére du Patrimoine canadien ou par le Conseil

de la radiodiffusion et des télécommunications canadiennes (CRTC) pour leur contenu canadien.
https://telefilm.ca/fr/etudes/profil-2020-rapport-economique-sur-lindustrie-de-la-production-de-contenu-
sur-ecran-au-canada

Produit intérieur brut (PIB)

Mesure générale de l'activité économique d'un pays fondée sur la valeur marchande totale de tous les biens
et services que ce pays produit dans une période de temps donné.

Société de développement des entreprises culturelles (SODEC)

Société d’Etat québécoise créée en 1995 qui reléve du ministére de la Culture et des Communications.
Sa mission est de soutenir le développement des entreprises culturelles québécoises et assurer la protection
et la mise en valeur de ses immeubles patrimoniaux.

Stratégie de fenétrage

Processus de gestion de la séquence de diffusion des contenus afin de maximiser les retours sur les droits
de propriété intellectuelle (DPI) - évolue en raison des transformations dans la fagcon dont la télévision est
distribuée et consommeée.

Stratégie pédagogique

Sans consensus sur la définition, 'Equipe a toutefois choisi celle-ci. Les stratégies d'apprentissage sont utilisées
pour favoriser la mémorisation et la recherche d'informations en relation avec un contenu d'apprentissage
vers l'acquisition de connaissances.
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Sustainable Production Alliance (SPA)

Consortium des principales sociétés mondiales de cinéma, de télévision et de streaming (écoute en continu)
dédié a la promotion des initiatives de développement durable par le plaidoyer, I'éducation et I'innovation
tout en réduisant I'impact environnemental global de I'industrie du divertissement. Les membres SPA
comprennent Amazon Studios, Amblin Partners, Disney, Fox Corporation, NBCUniversal, Netflix, Participant
Media, Sony Pictures Entertainment, ViacomCBS et WarnerMedia.

Taux moyen de croissance annuel (TMCA)

Valeur de départ permettant de terminer la croissance d'un marché sur une période déterminée.

TikTok

Application mobile de partage de vidéo et de réseautage social lancée en septembre 2016. Elle est développée
par I'entreprise chinoise ByteDance pour le marché non chinois. Son pendant pour le marché chinois porte
le nom Douyin.

Transgenre

Personne qui a une identité de genre incompatible avec le sexe qui lui a été attribué a la naissance et qui
souhaite passer de fagon permanente au sexe ou au genre auquel elle s'identifie.

Travailleur autonome

Personne qui, en vertu d'une entente verbale ou écrite, s'engage envers une autre personne, son client ou
sa cliente, a effectuer un travail matériel ou a lui fournir un service moyennant un prix que le client s'engage
a lui payer. http://www.artere.qc.ca/ressources/statut-de-lartiste/

Travailleur salarié

Personne qui s'engage a exécuter un travail, a temps plein ou a temps partiel, pour le compte d'un
employeur, en contrepartie d'un salaire ou d'un traitement, pour une période limitée ou indéterminée.
http://www.artere.qc.ca/ressources/statut-de-lartiste/
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