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Bonnes politiques. Meilleur Canada. Le Forum des politiques publiques
(FPP) rassemble différentes parties prenantes au processus d’élaboration
des politiques. Il leur offre une tribune pour examiner les questions et
apporter de nouveaux points de vue et de nouvelles idées dans des
débats cruciaux sur les politiques. Nous croyons que I'élaboration de
bonnes politiques est essentielle a la création d’un Canada meilleur - un

pays cohésif, prospére et sir. Nous y contribuons en :

= Réalisant des recherches sur des questions cruciales;
= Stimulant des dialogues sincéres sur des sujets de recherche;
= Célébrant le travail de leaders exceptionnels

Notre approche - appelée « De Pinclusion a la conclusion » - mobilise
des interlocuteurs, connus ou non, qui nous aident a tirer des conclusions
afin d’identifier les obstacles a la réussite et de trouver des pistes de
solutions. Le FPP est un organisme de bienfaisance indépendant et non
partisan qui compte parmi ses membres différents organismes privés,

publics et sans but lucratif.

Le Diversity Institute mene et coordonne des recherches
multidisciplinaires et multipartites pour répondre aux besoins des
Canadiens et des Canadiennes de tous les horizons, a la nature
changeante des aptitudes et des compétences, et aux politiques,
mécanismes et outils qui favorisent I'inclusion et la réussite
économiques. Notre approche axée sur 'action et fondée sur des
données probantes fait progresser la connaissance des obstacles
complexes auxquels font face les groupes sous-représentés ainsi que
des pratiques exemplaires pour induire des changements et produire
des résultats concrets. Le Diversity Institute dirige des recherches
pour le Centre des Compétences futures.


http://www.ppforum.ca/
https://twitter.com/ppforumca
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Le Centre des Compétences futures est un centre de recherche et de
collaboration avant-gardiste qui a pour mission de préparer les
Canadiens et les Canadiennes a la réussite professionnelle. Nous
croyons que les citoyens et citoyennes du Canada devraient avoir
confiance en leurs compétences pour réussir dans un marché du travail
en évolution. A titre de communauté pancanadienne, nous collaborons
afin de déterminer, mettre a I'essai, mesurer et mettre en commun
avec rigueur des approches novatrices pour évaluer et développer les
compétences dont les gens auront besoin pour réussir dans les jours et

les années a venir.

Le Centre des Compétences futures est un partenariat entre:

Pour obtenir de plus amples renseignements, visitez la page

ISBN: 978-1-77452-028-4

Canada. Les opinions et interprétations contenues dans cette publication sont celles des auteurs et ne
refletent pas nécessairement celles du gouvernement du Canada. Le présent rapport peut étre
reproduit a des fins éducatives et non lucratives, a I’exception des revues savantes ou

professionnelles. De plus amples renseignements sur les droits de production, écrivez a



http://www.fsc-ccf.ca/
mailto:info@fsc-ccf.ca
https://ppforum.ca/fr/publications/comprendre-le-phenomene-des-petits-boulots-et-comment-il-se-vit-au-canada/
https://ppforum.ca/publications/skills-next-understanding-the-nature-of-gig-work/
https://www.canada.ca/fr/emploi-developpement-social/programmes/competences-futures/centre.html
mailto:communications@fsc-ccf.ca
https://twitter.com/fsc_ccf_en
https://www.linkedin.com/company/fsc-ccf
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Les besoins des Canadiens et des Canadiennes en matiére de formation professionnelle changent
rapidement. Par 'entremise de Compétences de I'avenir, le Forum des politiques publiques et le
Diversity Institute - en sa qualité de responsable de la recherche au Centre des Compétences futures -
publient une série de rapports qui explorent certains des enjeux les plus importants ayant
actuellement des répercussions sur I'écosystéme des compétences au Canada. Chaque rapport met
I’accent sur un enjeu particulier, examine I'état actuel des connaissances sur ce sujet et cerne les
domaines qui nécessitent des recherches supplémentaires. Cette base solide vise a appuyer des
recherches plus poussées et a rendre I'élaboration de politiques plus solide. Un ensemble diversifié
d’auteurs, qui participent a I'écosystéme des compétences par I'entremise de divers roles, notamment
la recherche, 'activisme et I’élaboration de politiques, ont été soigneusement choisis pour proposer un
large éventail de perspectives, tout en mettant en avant le contexte canadien. Leurs antécédents,
leurs expériences et leur expertise variés ont permis de faconner leurs perspectives individuelles, leurs

analyses de I'’écosystéme actuel des compétences et les rapports qu’ils ont rédigés.
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nous ignorons et a ce que nous pouvons faire demande et comment il se vit au Canada

pour approfondir la question du

, . = Barriéres a ’emploi liées au sexe
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At propos des auteurs

Vice-présidente exécutive, Relations externes,
Forum des politiques publiques

Mme Cafley est une leader accomplie et une universitaire spécialiste du
leadership et de la gouvernance en enseignement supérieur. En tant que vice-
présidente exécutive du Forum des politiques publiques, elle jette des ponts et
renforce le profil et la visibilité du FPP tout en supervisant les équipes de
recherche, de partenariats externes et d’adhésion. De plus, elle dirige des projets
sur des questions de démocratie et de gouvernance, de réconciliation,
d’'innovation et de croissance.

Dans son rble précédent comme cheffe de cabinet pour deux recteurs de
I’'Université d’Ottawa, Mme Cafley a travaillé en étroite collaboration avec
I’équipe de direction pour élaborer et faire progresser des initiatives
stratégiques.

En 2012, Mme Cafley a été choisie comme I'une des déléguées a la Conférence
canadienne du gouverneur général sur le leadership. En 2010, elle a été reconnue
comme 'une des 40 personnes agées de moins de 40 ans les plus influentes
dans la région d’Ottawa, et en 2000, le Conseil canadien pour I'avancement de
I’éducation I'a choisie comme I'une des étoiles montantes du Canada dans le
domaine de I'enseignement supérieur.

La diversité et la promotion des femmes dans des réles de leadership lui tiennent
particulierement a coeur. Ainsi, son exemple personnel a inspiré la création de
cafleycommittee.org, une initiative concue pour encourager la nomination et la
promotion de femmes dans les roles de direction. Trés engagée pour le bien-étre
de sa communauté et du monde qui I'entoure, Mme Cafley soutient également
les initiatives de lutte contre la pauvreté et pour 'alphabétisation. Elle siege
actuellement au conseil d’administration de Parkinson Canada.

Mme Cafley est titulaire d’'un doctorat en leadership en éducation de I'Université
d’Ottawa. Elle est également titulaire d'une maitrise en administration scolaire de
I’'Université d’Ottawa, pour laquelle elle a examiné le changement organisationnel
dans le secteur de I'enseignement supérieur, d’un B. Ed. et d’'un B.A.
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Responsable des politiques, Forum des politiques publiques

Katie Davey a rejoint le Forum des politiques publiques en mars 2020.
Mme Davey a été directrice des politiques et des relations avec les
intervenants au bureau de I'opposition officielle au Nouveau-Brunswick,
conseillere principale en matiére de politiques et de mobilisation des
intervenants au cabinet du premier ministre du Nouveau-Brunswick et
présidente du syndicat étudiant de I'Université du Nouveau-Brunswick.

Sentant que la conversation sur la prise de décision inclusive et diversifiée
faisait défaut sur la cote Est du Canada, Mme Davey a créé Femme Wonk,
un balado sur les politiques et les affaires courantes qui a pour objectif de
discuter des politiques publiques innovatrices et traditionnelles dans une
optique d’égalité entre les genres et d’inclusion. Par le biais de Femme
Wonk, elle donne des conférences, offre des services-conseils et anime
également un club de lecture. Celle que I'on a déja surnommée « la
carriériste féministe » plaide pour I'intégration des politiques économiques
et sociales.

Mme Davey est titulaire d’'un dipldme en science politique de 'Université
du Nouveau-Brunswick et maitrise en politiques appliquées a I'Université
Wilfrid-Laurier. Elle est membre du Groupe de travail jeunesse sur I'égalité
des genres du gouvernement du Canada et Fellow d’Action Canada pour
'année 2019-2020.

Mme Davey est titulaire d’'un dipldbme en science politique de I'Université
du Nouveau-Brunswick et d'une maitrise en politiques appliquées a
I’'Université Wilfrid-Laurier

Chaire BMO pour la diversité et la gouvernance.
Professeur titulaire a PEcole des relations industrielles
de P’Université de Montréal.

Tania Saba est professeure titulaire a I'Ecole de relations industrielles de
I’'Université de Montréal. Elle est titulaire de la chaire BMO en diversité et
gouvernance de I'Université de Montréal.

Spécialiste des questions de gestion de la diversité, de vieillissement de la
main-d’ceuvre, de différences de valeurs intergénérationnelles et de
transferts des connaissances, Tania Saba a contribué au cours de sa
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carriére a plus d’une soixantaine de chapitres de livre et d’articles
scientifiques.

Elle collabore a d’importants projets de recherche aupres d’organismes
publics et privés sur les questions d’intégration et d’adaptation en emploi
des groupes défavorisés.

En paralléle a sa carriére professorale, Mme Saba a occupé d’importantes
fonctions de cadres et d’officiers de I'Université de Montréal. De 2008 a
2010, elle devenait la premiére femme directrice de I'Ecole de relations
industrielles. Elle a été vice-doyenne aux études de Ter cycle de 2010 a
2012, vice-doyenne aux études supérieures et aux affaires extérieures de
2012 a 2015, puis occupé les fonctions de doyenne de la Faculté des arts et
des sciences de I'Université de Montréal de 2015 a 2017. Mme Saba est
chercheuse affiliée au Centre de recherche interuniversitaire sur la
mondialisation et le travail (CRIMT), et du Centre d’études et de recherches
internationales de I'Université de Montréal (CERIUM). Elle est également
membre du Centre d'études ethniques des universités montréalaises
(CEETUM).

Associée de recherche, Université Ryerson

Simon Blanchette est depuis plusieurs années associé de recherche au
Diversity Institute. Il y travaille sur le projet novateur DiversityLeads, sur
I’évaluation de la diversité des supergrappes pour Innovation, Sciences et
Développement économique Canada (ISDE) et sur bien d’autres projets
associés au Portail de connaissances pour les femmes en entrepreneuriat
et au Centre des Compétences futures.

M. Blanchette a présenté ses travaux dans de prestigieuses conférences
internationales, telles que la réunion annuelle de la Academy of
Management et le colloque international annuel du European Group on
Organization Studies. Il est chargé de cours en gestion a la Faculté de
gestion Desautels de I'Université McGill et coauteur de plusieurs études
récentes sur les femmes et le travail, ainsi que sur les lacunes en matiere
de formation et de compétences dans les PME. Il a également travaillé
comme consultant.

M. Blanchette détient un baccalauréat en gestion de I'Université McGill et
une maitrise s sciences en gestion (spécialisation en stratégie) de HEC
Montréal, ou sa thése portait sur I'idéation créative et sur 'innovation.
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Associée de recherche, Université Ryerson

Ruby Latif est doctorante en sciences sociales a 'Université Royal Roads.
Elle cumule plus de 15 ans d’expérience dans la création de partenariats
stratégiques, ayant entretenu des relations avec plus de 1000 organismes
communautaires a travers I'Ontario et collaboré avec plus de 500 médias
ethniques. Elle est une stratége politique prisée qui a collaboré avec de
hauts dirigeants aux trois ordres de gouvernement.

Les travaux de Mme Latif au Diversity Institute, ou elle travaille en tant
qu’associée de recherche, portent sur la diversité en milieu de travail en
adoptant une approche intersectionnelle qui ne se limite pas aux questions
de genre. Ainsi, ses recherches doctorales visent a comprendre comment les
femmes musulmanes du Canada construisent leur identité dans leur vie
professionnelle et comment elles vivent ces identités en milieu de travail. Les
travaux de Mme Latif ont été publiés dans des revues universitaires et elle a
contribué a des documents stratégiques gouvernementaux. Elle espére
utiliser son expérience et son parcours académique pour conduire un
changement de politique.

Mme Latif est récipiendaire du prix Femmes de mérite du YWCA et lauréate
du prix Zonta Young Women in Public Affairs. Elle a également été nommée
'une des Canadiennes d’origine sud-asiatique les plus influentes par le
magazine South Asian Generation Next et a fait des apparitions a I'échelle
nationale en lien avec son travail sur la politique canadienne.

Assistante de recherche, Diversity Institute
Compétences futures, Université Ryerson

Valentina Sitnik est une chercheuse qui se concentre sur les écosystemes de
développement des compétences et les enjeux liés au genre. Son parcours
académique comprend une maitrise &s arts (anglais) de I'Université
McMaster et une maitrise en éducation (contextes sociaux et culturels) de
I'Université Brock. Précédemment, son travail de recherche sur I'éducation
des adultes aupres de groupes marginalisés a mené a des recherches
financées par le Conseil de recherches en sciences humaines (CRSH),
mettant I'accent sur I'enseignement postsecondaire et sur la formation des
compétences chez les femmes marginalisées et anciennes détenues. De plus,
Mme Sitnik a pris part a des travaux de recherche longitudinaux au sujet des
adolescents et de la théorie de 'esprit a I'Université Brock.
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L’inégalité est, avec la technologie et la durabilité, I’'une des trois
dimensions qui faconnent le paysage économique du 21° siécle.
L’inégalité persistante conduit a la marginalisation, a I’exclusion des
secteurs économiques en croissance et a I’érosion de la capacité de
développement économique et social.

Les études sur les répercussions économiques des disparités entre les sexes présument que si les
hommes et les femmes naissent probablement avec le méme potentiel, les disparités en matiere d’accés
a I’éducation, aux soins de santé, au crédit et a la technologie, ainsi que les droits juridiques et les

facteurs sociaux et culturels, empéchent les femmes de réaliser ce potentiel.

Il en résulte directement une baisse de la productivité et de la croissance économique. L’absence
d’autonomie financiere des femmes colte a I'’économie 10 % du PIB dans les pays industrialisés et plus de
30 % en Asie du Sud, au Moyen-Orient et en Afrique du Nord2 Si les Canadiennes ont fait quelques
progrés sur le marché du travail au cours des derniéres décennies, leur pleine participation se heurte a

des obstacles, ce qui réduit considérablement le bassin de talents a la disposition des employeurs?.

La ou il y a égalité, la croissance est plus forte et plus durable - la corrélation est incontestable®.
Des mesures sont nécessaires pour réduire les obstacles liés au sexe : les bonnes intentions ne

suffisent plus.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,
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Le premier objectif du présent document est de résumer les recherches existantes et de faire le point sur

les problémes actuels liés a I'inégalité entre les sexes.

Malgré les bonnes intentions et les interventions politiques, les problémes
suivants persistent :

/ $ . . . la sous-représentation des
I’écart salarial; %
femmes dans les STIM;

la sous-représentation des la lenteur de P’accés (je ne

& femmes dans les postes de pense pas qu’on peut dire
direction; ———\ que la « participation est

lente ») des femmes a
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Ce sont tous des facteurs bien documentés qui sont interconnectés et ainsi aggravés. Nous les
examinons tour a tour en mettant en évidence les inégalités entre les sexes qu’ils engendrent® et nous
présentons les statistiques les plus récentes ainsi que les déterminants explicatifs de ces diverses

considérations.

Notre description des inégalités entre les sexes accorde une attention particuliere a I'intersectionnalité
des motifs de discrimination. Par conséquent, lorsgu’elles sont accessibles, d’autres caractéristiques
identitaires et sociodémographiques comme la race, le statut d’immigrant, I'origine ethnique, le handicap,
la santé mentale, I'age et le niveau de revenu sont prises en compte, car elles soulévent des défis et des

complexités supplémentaires.

Le deuxieme objectif consiste a étudier les inégalités accentuées par les répercussions de la crise de la
COVID-19 et les mesures de confinement en découlant, qui ont ralenti notre économie et confiné de
nombreuses familles chez elles, tout en remplissant la fonction vitale de limiter la propagation de la
maladie. De nombreuses femmes se heurtent a des difficultés supplémentaires en raison de leur
surreprésentation dans les emplois de premiére ligne, notamment des emplois mal rémunérés, précaires
et dans le secteur des soins ©. Le fardeau écrasant associé a la répartition inégale du soutien a mis
davantage en évidence les vulnérabilités socioéconomiques des femmes, celles qui sont dans un ménage
a double revenu ayant été plus susceptibles de perdre leur emploi en raison de la pandémie et moins
susceptibles de le récupérer au moment de I'adoption des premiéres mesures de relance et de

réembauche’.

Selon les conclusions des deux premiers objectifs, le troisieme objectif présente des initiatives ciblées
visant a éclairer les stratégies de réduction des inégalités entre les sexes et, en particulier, a élaborer un
programme de recherche sur les compétences et 'emploi qui intégre une démarche soucieuse de I'équité

entre les sexes.

Les études sur les répercussions économiques des disparités entre
les sexes présument que si les hommes et les femmes naissent

probablement avec le méme potentiel, les disparités en matiéere

d’accés a I’éducation, aux soins de santé, au crédit et a la
technologie, ainsi que les droits juridiques et les facteurs sociaux et
culturels, empéchent les femmes de réaliser ce potentiel.

Xi
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Pour les besoins du présent document, nous nous concentrons sur une discussion des femmes cisgenres,
en tenant compte du fait que le genre est une construction sociale et qu’il existe beaucoup plus de
couches d’identité de genre et d’orientation sexuelle. Nous le faisons principalement parce que la grande
majorité des données collectées sur les femmes ne font pas de distinction entre les expériences des
femmes transgenres et cisgenres, et que le terme « femmes » désigne souvent les femmes cisgenres. Si
les auteurs en général ne remettent pas en question le fait que les transsexuelles sont des femmes, il
serait inexact de supposer que les expériences de toutes les femmes qui s’identifient comme telles sont
identiques compte tenu (lorsque des données sont accessibles) du fait que les transsexuelles semblent
subir de la discrimination et des préjugés et connaitre des taux de violence et des écarts de rémunération
parce qu’elles sont transsexuelles, et qu’il est donc d’une importance vitale de comprendre en quoi leurs
expériences different pour planifier les politiques en conséquence® °.

Les femmes cisgenres ou les personnes cisgenres sont celles d’entre nous dont I'identité et 'expression
du genre correspondent au sexe biologique qui nous a été attribué a la naissance™. L’approche
intersectionnelle consiste a examiner les interactions entre les autres aspects de l'identité qui peuvent
entrainer des couches multiples et superposées de discrimination ou de désavantage. Au Canada, bien
que les données ventilées fassent souvent défaut, nous savons que les expériences des femmes sont
différentes pour celles qui sont immigrantes, racialisées ou d’origine ethnique différente, autochtones,
aux prises avec un handicap ou qui ont des identités de genre et des orientations sexuelles diverses. Il est
également prouvé que I'age a une incidence, tout comme la situation géographique (les femmes en
milieu rural font face a des obstacles supplémentaires). Les différences au sein des groupes jouent
également un roéle, par exemple, les femmes immigrantes racialisées se heurtent a des obstacles sur le
lieu de travail plus importants que les femmes non racialisées, nées dans le pays, ou les hommes
immigrés racialisés. En outre, parmi les personnes racialisées, il existe des différences importantes entre
les femmes qui s’identifient comme étant d’origine chinoise, d’origine sud-asiatique ou canadienne noire.
Il y a méme des différences au sein des groupes qui s’identifient comme Canadiens noirs. De plus, la
distinction entre les peuples autochtones du Canada varie en fonction des réalités vécues par les
Premieres Nations, les Métis et les Inuits, avec des différences supplémentaires entre ceux qui vivent
dans les réserves et ceux qui vivent a I'extérieur des réserves. Toutefois, le manque de données limite
notre capacité a refléter la véritable nature de cette intersectionnalité.

8 Waite, S. (2020).

9 Bucik, A. (2016).

10 MclIntyre, J. (s. d.).
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EXPLIQUER LES ECARTS ENTRE LES SEXES :
INTERACTION ENTRE INEGALITES
SOCIALES ET ECONOMIQUES

Vue d’ensemble

L’inégalité entre les sexes est une question de justice sociale et une priorité économique aussi
impérieuses I'une que l'autre. Les services économiques de RBC ont constaté que si le taux de
participation des femmes a la population active était égal a celui des hommes, cela représenterait une
production économique d’environ 100 milliards de dollars par an™. De plus, il existe une corrélation
directe entre la mise en ceuvre de I’égalité entre les sexes et la performance, I'innovation et 'amélioration

de I’égalité économique.
A noter :

= Les femmes représentent prés de la moitié de 'essentiel de la population active employée (de 25

a 54 ans), soit prés de 12 millions de personnes’,

= En juin 2020, dans cette tranche d’age, elles représentaient 82,1 % de la population active. Avant
la COVID-19, leur taux de participation dépassait méme celui des hommes occupant un emploi

parmi les 15 & 24 ans®.

= Enjuin 2020, le taux de participation des hommes de 15 a 24 ans était de 68,6 %, contre 67,3 %
pour les femmes, et le taux d’emploi des hommes de 15 a 24 ans était de 50,1 %, contre 48,4 %

pour les femmes™ 5,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

B Ibid.
" bid.

>The employment rate refers to members of the total population who are employed. The participation rate refers to those who are
employed and/or actively seeking work, including those who are unemployed and receiving financial supports such as the CERB
while they seek the opportunity to find other work.
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Historiguement, le chémage était plus élevé chez les femmes que chez les hommes. Cependant, si les
taux de chdmage sont encore |égérement plus élevés chez les femmes, I’écart a diminué et, en 1983, il a
pratiguement disparu'®. Cependant, en 2020, I'impact économique de COVID-19 a fait reculer I'emploi

des femmes, inversant la tendance a la réduction de I'écart entre les femmes et les hommes".

Malgré une situation qui s’améliore lentement, les femmes occupent de maniére disproportionnée des
emplois dont les conditions de travail sont moins bonnes, ce qui les rend plus susceptibles de toucher un
salaire inférieur et de perdre leur emploi'®. Par ailleurs, méme dans les secteurs ou les femmes font le

méme travail et ont le méme niveau de scolarité, elles gagnent moins que leurs homologues masculins®.

Comme les femmes passent généralement moins de temps sur le marché du travail rémunéré, elles
percoivent des pensions moindres et sont plus exposées au risque de pauvreté a la retraite?°. De plus,
leur taux d’activité parmi les travailleurs agés de 65 ans et plus augmente et leur 4ge moyen de départ a

la retraite atteint celui des hommes, alors qu’il était historiqguement plus bas?'.

Parmi la population active, les femmes sont moins nombreuses que les hommes a accéder a des postes
de direction ou a créer leur propre entreprise?? 23, Les femmes assument également une plus grande part
du travail non rémunéré au sein de la famille, y compris la garde des enfants et les taches domestiques,
ce qui limite leurs possibilités et leurs options en matiére de travail rémunéré?4,

16 Statistique Canada. (2018a).

7 Desjardins, D., Freestone, C., et Powell, N. (2020).
RBC Economics.

8 Organisation internationale du Travail. (2017).
9 Chamberlain, A. (2016).

20 Congrés du travail du Canada. (2015).

2 Thune, K. (2020).

2 | jgaya, A., et Deschamps, T. (2018).

2 Thune, K. (2020).

2 |bid.
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L’écart salarial

Les faits

L’écart salarial des Canadiennes s’est réduit, mais il persiste et se situait a 13,3 % en 2018, selon les
données de Statistique Canada (voir la figure 1)%. Un rapport de Catalyst publié en 2020 donne une
image comparable : entre 1999 et 2019, le salaire hebdomadaire moyen des femmes qui travaillent a

temps plein est passé de 77 % a 84,2 % de celui des hommes.

Figure 1: Ecart salarial entre les hommes et les femmes parmi les employés de 25
a 54 ans entre 1998 et 2018

25

19.6

/\15-9
14.1

15 . w's . 13.3

1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 201 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

e Pourcentage
(Source : Pelletier, R., Patterson, M., et Moyser, M. (2019). L’écart salarial entre les sexes au Canada : 1998 a 2018.)

Méme si I'on prend en compte le travail a temps plein par rapport au travail a temps partiel, les femmes
gagnent 87,9 % des revenus des hommes selon le salaire horaire moyen, et 78,2 % de ce que les hommes
gagnent selon le salaire hebdomadaire moyen?®. Malgré 'accés a I'’enseignement supérieur, le Canada
continue d’avoir I'un des écarts salariaux entre les sexes les plus élevés parmi les pays de I'Organisation

de coopération et de développement économiques (OCDE)?’ .
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"""""""""""""""""" Autre preuve de cet écart, les femmes sont en

moyenne plus instruites que les hommes. Au cours des
e trois derniéres décennies, les femmes ont fait des
"""""""""""""""" ' progrés considérables en matiére d’éducation en

|

obtenant de plus en plus de dipldmes universitaires de

premier et de deuxieme cycles, et ce, a un rythme

Malgré I'acces a ’enseignement .
9 9 beaucoup plus rapide que les hommes. Les recherches

supérieur, le Canada continue montrent qu’en 2015, 35,1 % des Canadiennes

d’avoir 'un des écarts salariaux possédaient un dipldme universitaire, contre 13,7 % en

entre les sexes les plus élevés 1990%. Au cours de la méme période, I'augmentation

parmi les pays de I’Organisation du nombre d’hommes possédant un dipléme

L universitaire a a été moitié moindre, passant de 17,1 %
de coopération et de ) . . . o
4 28,6 %2, Le niveau d’instruction, associé a des taux

développement économiques
(OCDE)

plus élevés de travail dans le secteur public et de
syndicalisation (plus fréquente dans le secteur public),
explique la réduction de I'écart salarial. Sans ces
progres substantiels sur le plan de la formation, I'écart
de 4,13 $ I'heure aurait été plus important=C.

e o o 0 0 0 0 o e
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L’écart salarial est encore plus marqué pour les

personnes d’un groupe racialisé, les immigrants, les
autochtones et les personnes en situation de
handicap?'. Selon les données du recensement de
2016, sur la base du revenu total médian des
travailleurs a temps plein, les Canadiennes racialisées

.
.
.
.
.
.
.
.
.
.
.
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gagnaient 56,7 % de ce que gagnaient tous les

Trrrrrrrerrrrnees : hommes et 79,7 % de ce que gagnaient les Canadiens
R . racialisés, ce qui souligne I'intersectionnalité entre le
i . fait d’étre de sexe féminin et racialisée®?,

2 Moyser, M. (2017). Les femmes et |e fravail rémunéreé.
2 |bid.

31 Gagnon, S., et Cukier, W. (2017). Equity, diversity and inclusion in Canada: Préparé pour l'initiative Country diversity reports de
I'OCDE.
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Facteurs expliquant I’écart salarial

Les chercheurs ont examiné divers facteurs pour comprendre ce qui entraine I’écart salarial. Si les
préjugés et la discrimination entrent sans aucun doute en jeu, il y a aussi des preuves d’inégalité
systémique sur le marché du travail. Il est important de comprendre et d’examiner la différence entre les

causes de I’écart salarial entre les sexes et |la parité salariale.

Les causes de I’écart salarial entre les sexes sont complexes et interdépendantes. Les secteurs les mieux
rémunérés sont systématiquement dominés par les hommes. Les femmes sont sous-représentées dans
les postes de direction. La ségrégation professionnelle et les taux plus élevés de travail a temps partiel

chez les femmes expliquent également pourquoi elles gagnent un salaire inférieur a celui des hommes.

L’écart de rémunération entre les hommes et les femmes en raison du niveau d’instruction, du domaine
d’études, de I'expérience professionnelle, de 'ancienneté dans I'entreprise, de 'emploi a temps plein ou a
temps partiel, du taux de syndicalisation, de la taille de I’entreprise et du type de secteur d’activité
n’expligue gu’une partie de I'écart salarial entre les sexes. Au-dela de ces facteurs, on observe des

inégalités liées a la structure du marché du travail, et non directement a la discrimination salariale.

Les femmes sont plus susceptibles de se trouver dans les catégories de revenus les plus faibles (moins de
50 000 $) et, inversement, moins susceptibles de se trouver dans les catégories supérieures (50 000 $
et plus). De méme, alors que 14,3 % des hommes ont un revenu annuel de 100 000 $ ou plus, seulement

4,8 % des femmes déclarent des revenus équivalents33,

Les femmes et les hommes au Canada travaillent
presque le méme nombre d’heures par jour, sur
la base d’une journée de huit heures.
Cependant, les femmes font environ 3,7 heures
supplémentaires de travail non rémunéré par

jour, contre 2,5 heures pour les hommes

5
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Les secteurs et les professions ou le taux de

déplacement est plus faible sont moins risqués et

souvent associés a une moindre croissance des

revenus. Les données empiriques confirment l'idée

que les femmes choisissent d’elles-mémes ces

secteurs d’emploi (p. ex. services sociaux, hépitaux,
J— les services d’éducation, etc.) et évitent les

Les syndicats aident les professions a haut risque (p. ex., construction,

femmes de maniére mines, affaires, etc.)3*. Les résultats quantitatifs
., ) préliminaires suggerent que cela pourrait expliquer
générale, mais ne le font pas _ . o _
. . jusqu’a 15 % de la ségrégation professionnelle
de maniére uniforme. Les )
observée entre les sexes®>.

résultats montrent qu’un

certain pourcentage de Les changements dans la répartition

femmes gagne a la fois professionnelle et sectorielle ont joué un réle
moins que les hommes et important dans I'explication de I’évolution de
moins que les autres femmes I'écart salarial entre les sexes. Par exemple, les
dans différents secteurs. différences entre les hommes et les femmes au

chapitre de I'expérience professionnelle montrent
que les femmes ont tendance a avoir moins
d’années d’expérience au total. Bien qu’il existe des
recherches sur les écarts salariaux entre les
immigrants et les personnes nées au pays, et entre
les Autochtones et les allochtones au Canada, une
étude plus approfondie des écarts salariaux entre
les sexes au sein de ces sous-groupes s’'impose afin
de parvenir a une meilleure compréhension de la

perspective intersectionnelle3e.

6
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L’examen des écarts salariaux au sein de ces groupes souléve des complexités supplémentaires. A titre
d’exemple, des études menées au Canada montrent régulierement que les syndicats ont tendance a
réduire les inégalités salariales parmi les hommes. Cependant, si les syndicats aident les femmes de
maniéere générale, mais ne le font pas de maniére uniforme. Les résultats montrent qu’un certain
pourcentage de femmes gagne a la fois moins que les hommes et moins que les autres femmes dans

différents secteurs?®’.

Les femmes assument la majeure partie du travail non rémunéré, notamment la garde des enfants, le
bénévolat et d’autres taches de gestion ménagere. Selon I'OCDE, les femmes et les hommes au Canada
travaillent presque le méme nombre d’heures par jour, sur la base d’une journée de huit heures.
Cependant, les femmes font environ 3,7 heures supplémentaires de travail non rémunéré par jour, contre
2,5 heures pour les hommes, ce qui souligne le fait qu’elles assument le fardeau des responsabilités

domestiques et familiales, méme lorsqu’elles travaillent a plein temps.

De surcroit, les personnes a revenu moyen doivent déduire les frais de garde d’enfants, qui ne sont pas
subventionnés dans la plupart des cas, de leur revenu. Beaucoup soutiennent que le modele québécois
de garde d’enfants, décrit plus loin dans le présent rapport, permet a un plus grand nombre de femmes
(qui sont souvent les principales responsables des soins aux enfants) de participer au marché du travail.
Parallélement, des études récentes indiquent que les cohortes actuelles de femmes ont des liens plus
étroits avec le marché du travail que leurs prédécesseures. Elles ont en effet surmonté les obstacles
traditionnels : retour au travail aprés un congé de maternité/parental, emploi lorsqu’elles ont de jeunes
enfants, et travail pendant qu’elles s’occupent d’autres membres de la famille®®.

7 Card, D., Lemieux, T., et Riddell, C. (2020). ,
p. 140-173.

38 Organisation de coopération et de développement économiques (OCDE). (2020).

39 Moyser, M. (2019).
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La discrimination salariale se produit dans deux cas : lorsque des rémunérations différentes sont
accordées pour le méme emploi, ce qui va de pair avec I’entrée des femmes dans les professions
traditionnellement masculines; et lorsque des emplois, différents par leur contenu mais, recoivent une
rémunération différente. Les principales causes de la discrimination salariale sont les préjugés et les
stéréotypes, les méthodes traditionnelles d’évaluation des emplois, les systemes de rémunération et le

pouvoir de négociation“°.

La discrimination salariale est attribuée au systeme d’évaluation des organisations qui, malgré les
progres technologiques, se fonde sur les criteres des professions dominées par les hommes et continue
de sous-évaluer ou de ne pas pleinement prendre en compte les exigences des professions dominées par
les femmes. Les entreprises fixent les salaires pour une profession en fonction du taux du marché, mais la
moyenne du marché reproduit un préjugé et est elle-méme discriminatoire. En ce qui concerne les
structures salariales, les échelles salariales des professions dominées par les femmes sont plus basses
que celles des hommes*. Par conséquent, le temps nécessaire pour atteindre un niveau de rémunération
donné est beaucoup plus long pour les femmes, ce qui perpétue dans une certaine mesure la

discrimination salariale.

La sous-représentation des femmes dans les STIM

Les faits

L’analyse sectorielle montre que les femmes ont fait une percée dans des professions bien rémunérées
comme la médecine et le droit, mais qu’elles restent sous-représentées dans les domaines lucratifs de
I'ingénierie et de I'informatique. En effet, malgré des années de promotion, il y a moins de femmes en

informatique et & peine plus en ingénierie aujourd’hui qu’il y a 30 ans*2.

Les compétences technologiques pourraient étre les plus demandées dans tous les secteurs d’ici 2030,
augmentant de 55 % et représentant 17 % des heures travaillées, contre 11 % en 2016. Il pourrait en
résulter une augmentation de la demande de compétences numériques de base, ainsi que de

compétences technologiques avancées comme la programmation et I'intelligence artificielle (1A).

40 Chicha, M.T. (2006).
4Vincent, C. (2013).
42 Cukier, W. (3 décembre 2019).
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Pourtant, une étude récente du Forum économique mondial, en collaboration avec LinkedIn, a révélé que
seulement 24 % des professionnels de I'lA au Canada sont des femmes*3.

Les métiers en pleine croissance dans le secteur des services professionnels, scientifiques et techniques
pourrait contribuer a la création de plus de 400 000 emplois d’ici 2030. Cependant, parmi les cing
professions susceptibles de connaitre la plus forte croissance nette dans ce secteur, les femmes
représentent en moyenne environ 30 % des emplois aujourd’hui. Cela s’explique en grande partie par leur
forte représentation dans les professions non technologiques. Dans les professions a forte croissance et a
rémunération élevée, comme celles d’ingénieur en logiciels et de programmeur informatique, les femmes
ne représentent que 14 et 13 % de la main-d’ceuvre, respectivement“4. L’absence des femmes des
secteurs a forte rémunération, comme les ressources et la technologie, a un effet cumulatif sur les

revenus?,

Parmi les femmes
qui choisissent
d’étudier en STIM,
la plupart optent
pour la biologie ou
les programmes
scientifiques. Elles
sont donc moins
nombreuses dans
les programmes de

génie, de sciences

informatiques et de
mathématiques.

43 World Economic Forum. (2020a). The global gender gap report 2020.
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Facteurs expliquant la sous-représentation des femmes dans les STIM

Le discours de ce secteur d’activité souligne le manque de travailleurs qualifiés et de compétences
spécialisées, mais il ne reconnait pas le nombre de personnes qui possedent les compétences

recherchées tout en restant sous-utilisées.

Les recherches montrent que certains territoires font des progrés dans la promotion de la diversité et de
I'inclusion dans tous les secteurs, ce qui nous indique gu’il N’y a pas de manque de candidats qualifiés,
mais plutdt un manque de stratégies intentionnelles*®. Les professions dans certains secteurs a forte
croissance et a revenu élevé révelent une disparité entre les sexes pour les femmes qui tentent de
progresser dans les domaines des STIM (sciences, technologie, ingénierie et mathématiques), occupant

généralement des emplois de niveau inférieur par rapport a leurs homologues de niveau supérieur.

Au Canada, la compétence des provinces en matiere d’éducation et de qualifications professionnelles a
créé de multiples obstacles sur le marché du travail. Comme chaque province a ses propres normes et
systemes de scolarisation, certains employeurs et universités n’acceptent pas les qualifications d’autres
provinces. De surcroit, ce sont les provinces qui réglementent les professions et les permis d’exercice.
Heureusement, des lois régissant les professions ont été introduites et modifiées a différents moments

dans chaque province pour contribuer & aplanir les obstacles?’.

L’écart en matiére de leadership

Les faits

Un récent sondage annuel du Report on Business Magazine du Globe and Maif*® montre gu’un nombre
relativement faible d’organisations se rapproche de la parité entre les sexes; seules 15 entreprises sur 73
(20,54 %) ont une femme PDG ou I'équivalent et, parmi celles-ci, une seule appartient a une entreprise

dont le chiffre d’affaires est supérieur a 5 milliards de dollars.

46 Cukier, W. (2019).
, p. 211-225.

47 Marsden, L.R. (2012).
48 Globe and Mail. (27 mars 2020).
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Un examen par le Diversity Institute de I'Université Ryerson a évalué 15 996 personnes afin de déterminer
s’il existait une représentation diversifiée a des postes de direction dans huit grandes villes canadiennes
(Toronto, Montréal, Vancouver, Calgary, Halifax, Hamilton, London et Ottawa). Cet examen a révélé que
les femmes sont toujours sous-représentées aux postes de direction (voir la figure 2, Représentation
globale au conseil d’administration dans tous les secteurs)*®. Cela est particulierement marqué dans les
conseils d’administration des sociétés, ou elles ne représentent que 25,3 % (1,2 % dans le cas des femmes
racialisées) des membres de conseils d’administration. Le fait que les femmes soient bien représentées
dans de nombreux secteurs souligne que le probléme n’est pas le bassin de candidates, mais plutot les
politiques et pratiques des entreprises, et la nécessité de d’encourager 'embauche de personnes

racialisées.

Figure 2 : Représentation globale au conseil d’administration dans tous les
secteurs

(Source: Diversity Institute. (2020). D)
D’autres recherches et études ont bien documenté la sous-représentation des femmes dans les postes de
direction et dans les conseils d’administration®°. Elles montrent aussi que méme si la situation s’améliore,

les progres sont extrémement lents; certains diraient qu’il y a stagnation. La sous-représentation des

49 Diversity Institute. (2020).
50 Diversity Institute. (2019).
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femmes dans les postes de direction a de profondes répercussions sur I’écart salarial, mais elle a
également une incidence sur les attentes de la société a 'égard des femmes et sur les aspirations des
jeunes femmes.

Facteurs expliquant I’écart en matiére de leadership

Le premier « obstacle » a 'avancement des femmes semble se situer entre le premier échelon et le
niveau de gestionnaire, et le second entre les niveaux de directeur et de vice-président, ou les hommes
progressent trois fois plus que les femmes (voir la figure 3). La perte de compétences féminines en cours
de route n’est pas due a un mangue d’ambition ni a un taux d’attrition plus élevé; les femmes aspirent a

des promotions a un taux similaire et partent a un taux inférieur a ceux de leurs homologues masculins®'.

Figure 3 : Pourcentage d’hommes et de femmes

Source : Devillard et coll.

5T Devillard et coll. 2019
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Les femmes restent nettement sous-
représentées dans la filiere des compétences,
méme si 'on y constate des progrés modestes
tendant vers I'égalité des sexes, en particulier au

, . remier échelon, depuis 2017. Parmi les
La sous-représentation des P P

organisations canadiennes sondées en 2019, les

femmes dans les postes de femmes représentaient 50 % des employés au

direction a de profondes premier échelon, une augmentation de 3 %

répercussions sur ’écart depuis 2017. La représentation des femmes dans
. . i la filiere des compétences a augmenté de deux

salarial, mais elle a également _ i
points de pourcentage pendant la méme

une incidence sur les attentes période. Cependant, un écart important existe

de la société a I’égard des toujours entre la représentation des hommes et

o s L o
femmes et sur les aspirations des femmes au-dela du premier échelon>2.

des jeunes femmes.

Pour atteindre I'équité sociale, il faut plus de
diversité et une plus grande représentation des
femmes et des personnes racialisées dans les
réles de direction. Une part importante de I'écart
salarial entre les sexes est attribuable a la sous-
représentation des femmes aux postes les mieux
rémunérés du pays. Par exemple, un article
récent du Financial Post sur les 100 PDG les

mieux payés ne recensait que quatre femmes>3,
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L’écart en matiére d’entrepreneuriat et de propriété d’entreprise

Les faits

Les femmes représentent actuellement 15,6 % des propriétaires de petites et moyennes entreprises
(PME) comptant plus d’un employé au Canada®*. Si les femmes représentent un pourcentage plus
important des nouvelles entreprises, leurs sociétés sont plus petites. En effet, il y a un écart de 58 % en
ce qui a trait aux revenus déclarés entre les hommes et les femmes qui dirigent de petites entreprises;

combler cet écart pourrait débloquer 88,2 milliards de dollars pour 'économie canadienne.

Facteurs expliquant I’écart entre les hommes et les femmes en matiére
d’entrepreneuriat

Au Canada, il existe de nombreux exemples d’obstacles auxquels font face les entrepreneures :

e Elles sont moins susceptibles de recevoir un soutien financier lorsqu’elles présentent une
demande, en partie a cause des préjugés et en partie parce que les mesures de soutien sont

structurées pour les PME qui ont des employés;

e Elles se heurtent a des obstacles dans les services de soutien aux entreprises et les
incubateurs et accélérateurs congus pour soutenir les petites entreprises;

e Elles ont moins accés au mentorat, au parrainage et au coaching.

Les femmes représentent un faible pourcentage des capital-risqueurs (CR). Des recherches
internationales montrent que 90 % des CR sont des hommes et que 87 % des fonds de capital-risque
sont destinés a des équipes composées exclusivement d’hommes, tandis que 2 % seulement sont
destinés a des entreprises fondées par des femmes et 10 % a des équipes mixtes>.

Le genre joue également un réle dans le fait gu’une personne immigrante considére ou non
I’entrepreneuriat comme un parcours professionnel viable, les femmes étant moins susceptibles de
devenir entrepreneures que les hommes®®. Elles se heurtent a d’autres obstacles, par exemple, le fait de

devoir présenter un argumentaire pour obtenir un soutien financier ou d’autres ressources désavantage
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les femmes et les personnes issues d’autres cultures®-%859 |es femmes d’origine asiatique qui entrent
dans les secteurs traditionnellement masculins liés a Internet et a la création d’entreprise mobiles voient
leur progression de carriere, leur participation a I'entreprise et leur réle au sein des sociétés émergentes
fortement influencés par le discours genré. Enfin, lorsque les femmes participent en tant que
propriétaires ou employées d’entreprise, elles assument souvent des rbles sexospécifiques ou se

concentrent sur des produits destinés & un marché sexospécifique®®.

Les femmes représentent également plus de 35 % des travailleurs indépendants au Canada. Des
différences structurelles entre les sexes (comme nous I'avons vu en détail plus haut) subsistent, les
entrepreneures étant plus susceptibles de travailler dans les services et les entreprises sociales et moins

dans le secteur de la fabrication et les technologies de I'information.

Les femmes sont plus susceptibles que les hommes a diriger une entreprise en solo et de faire appel a
des sous-traitants. Les mesures d’aide aux PME concues pour aider les propriétaires d’entreprises a
embaucher et a maintenir en poste du personnel pendant la crise économique ne leur bénéficient donc
pas autant.®’ Les études démontrent que la COVID-19 a le plus durement frappé les entreprises de

20 employés ou moins et a frappé davantage les entreprises dans les domaines de services, ou I'on
trouve plus d’entreprises dirigées par des femmes, que dans les secteurs technologiques.®? On retrouve
également moins de femmes que d’hommes dans les entreprises axées sur la recherche et le
développement ou sur I'innovation technologique. Par conséquent, elles ne bénéficient pas autant des
programmes de soutien offerts aux initiatives dans ces domaines. Enfin, en raison de la taille relativement
plus petite des entreprises dirigées par des femmes, celles-ci ont besoin de mesures d’aide différentes

que celles requises par de nombreuses compagnies dirigées par des hommes.

57Balachandra et coll. (2013).
58 Clark, C. (2008).

59 Huang, L., Frideger, M., et Pearce, J.L. (2013
p. 1005-1017.

60| eung, W.F. (2019). , p. 85-123.
61 Statistique Canada (2019). ?

62 Portail de connaissances pour les femmes en entrepreneuriat (PCFE).
Université Ryerson.
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Le premier défi lié au démarrage d’une entreprise signalé par les femmes entrepreneurs consiste a

« trouver les outils pour faire croitre et gérer une entreprise » (32 %), suivi par le défi de « faire croitre
I’entreprise aussi rapidement » que nécessaire (23 %) et celui de « trouver du capital/financement »

(22 %).8® Tandis que les hommes voient dans le financement un plus grand défi que les femmes, ces
derniéres accordent plus d’importance au défi de « trouver les outils pour faire croitre et gérer
I’entreprise » que les hommes. Sur le plan du financement, les femmes sont plus nombreuses que les
hommes a autofinancer leurs entreprises (73 % des femmes utilisent I'autofinancement), et seulement
14 % d’entre elles contractent un prét, contre 20 % des hommes.®* Enfin, 37 % des entrepreneures disent

avoir eu de la difficulté a trouver du financement pour couvrir les dépenses de démarrage.

63Visa. (2019).
64 |bid.
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REPERCUSSIONS SEXOSPECIFIQUES DE
LA COVID-19 AU CANADA

[l est maintenant reconnu que les femmes portent le poids des répercussions de la COVID-19 a I'’échelle
mondiale, ce qui aggrave une situation représentant déja une triste réalité®°. Les gouvernements doivent
s’efforcer d’appliquer une analyse comparative entre les sexes a toutes leurs recherches liées a la COVID-
1966,

La pauvreté

Les données de 'OCDE montrent que les femmes sont moins susceptibles de travailler a temps plein que
les hommes, plus susceptibles d’occuper des emplois moins bien rémunérés et moins susceptibles de
progresser dans leur carriére®. Ces facteurs contribuent a la persistance de I'écart de rémunération entre
les sexes et au risque accru que courent les femmes de vivre dans la pauvreté, en particulier les méres
célibataires et les femmes agées. Ce phénomeéne est exacerbé par la crise de la COVID-19. En plus d’étre
plus susceptibles de connaitre la pauvreté, les femmes et les filles sont plus exposées a la violence et au

harcélement, qui peuvent étre amplifiés par les ordres de confinement®e.

En ce qui concerne la pauvreté, il a été constaté qu’environ 47 % des femmes qui ont perdu leur emploi
entre février et juin gagnaient généralement 2 000 $/mois ou moins, ce qui signifie que leur perte de
revenu serait entierement comblée par la Prestation canadienne d’'urgence (PCU) si elles choisissaient de
présenter une demande. Pour les méres a faible et a moyen revenu, il y a une désincitation au travail,
surtout si elles ont des enfants et qu’elles auraient besoin de services de garde pour retourner au
travail®. Les salaires souvent disproportionnellement bas des femmes et le colt élevé des services de
garde d’enfants au Canada font en sorte qu’il est peu justifié sur le plan économique pour elles de
renoncer au soutien du gouvernement afin de retourner au travail et d’accéder aux services de garde

d’enfants.
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Responsabilités familiales

Les femmes chefs d’entreprise et entrepreneures sont confrontées a des pressions supplémentaires en
raison des fermetures d’écoles, car elles sont en grande partie responsables des soins aux enfants. Le
fardeau du travail non rémunéré incombe principalement aux femmes et la pandémie a entrainé une
augmentation spectaculaire de leurs responsabilités liées aux soins aux enfants et au travail domestique,
ce qui a eu des répercussions sur leur emploi ou leur entreprise, car elles ont dd trouver un moyen
d’équilibrer les charges de travail’®-7":72.73 De plus, la fermeture des écoles est particulierement difficile
pour les femmes, car les méres célibataires représentent 81 % des familles monoparentales’4. De méme,
les femmes sont plus susceptibles de s’occuper de parents agés, de personnes agées, etc.’>. Le fardeau
de la crise de la COVID-19 sur les femmes est si lourd que le Financial Times est allé jusqu’a demander si

la crise du coronavirus ramenait les femmes dans les années 195076,

Le taux disproportionné des responsabilités parentales chez les femmes a eu une incidence directe sur
I'utilisation du temps du ménage et sur les taux de participation et d’'emploi des femmes. Entre février et
mai 2020, le taux d’emploi des femmes ayant de jeunes enfants a chuté de 7 % contre 4 % pour les péres
de jeunes enfants’’. Cet effet était encore plus prononcé pour les méres célibataires, I'emploi des méres
célibataires ayant de jeunes enfants ayant diminué de 12 % de février a juin (contre 7 % pour les péres
célibataires). Etant donné l'incertitude nationale entourant la rentrée scolaire a 'automne, certaines
meéres quittent le marché du travail, choisissant de ne pas chercher un nouvel emploi parce que leur

enfant a besoin d’une présence a domicile.

70 Portail de connaissances pour les femmes en entrepreneuriat (PCFE). (2020).

7t Alon et coll. (2020).

72Dunham, J. (22 avril 2020).

7SDupon, V. (21juin 2020).

74 Statistique Canada. (2015).

75 Ravanera, C. (2020).

76 Jacobs, A., et Noonan, L. (13 juin 2020). ?
77Desjardins, D., Freestone, C., et Powell, N. (2020).
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Emploi et salaires

La spirale économique mondiale actuelle gu’entraine la COVID-19 a mis en évidence des inégalités
structurelles au Canada’®. Selon I'Enquéte sur la population active (mars 2020), il y a eu plus de pertes
d’emplois chez les femmes que chez les hommes dans le principal groupe d’age actif (les personnes de
25 & 54 ans)’°. Parmi ce segment, la baisse mensuelle de 'emploi des femmes (une baisse de 298 500 ou
de 5 %) équivalait a plus du double de celle des hommes (une baisse de 127 600 ou 2 %)&°. S’agissant de
la perte d’emploi chez les femmes, prés de la moitié était due a la perte d’'un emploi a temps partiel®'. Par
ailleurs, le nombre de femmes d’age moyen qui ont perdu la totalité ou la plupart de leurs heures de
travail habituelles a augmenté de 885 000, ou 433,3 %, de février a mars (données non

désaisonnalisées)®. Cela représente 19,2 % des femmes actives dans ce groupe d’age®s.

Pour les hommes actifs de ce groupe d’age, 637 000 ont perdu la totalité ou la plupart de leurs heures
de travail habituelles (une augmentation de 280 %), ce qui a touché 13,9 % de ce groupe®. |l y avait

162 000 femmes (55,8 %) du principal groupe d’age actif de plus au chdmage en mars qu’en février, une

78 Portail de connaissances pour les femmes en entrepreneuriat (PCFE). (2020).

79 Statistique Canada. (2020b).
80 |pid.
8 Ibid.
82 |bid.
83 |bid.
84 |bid.
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augmentation de leur taux de chdmage de 2,8 points de pourcentage a 7,4 %8°. Pour les hommes de ce
groupe d’age, 71 300 (21,8 %) de plus se sont retrouvés au chdbmage, ce qui augmente le taux de 1,1 point
de pourcentage a 5,9 %%¢. Parmi tous les travailleurs de ce groupe d’age qui ont travaillé récemment et
qui voulaient un emploi, mais qui n’en ont pas cherché en mars, environ les deux tiers (67,0 % ou

99 400) étaient des femmes (données non désaisonnalisées)®’. L’inclusion de ce groupe de travailleurs
n’ayant qu’un lien marginal avec le marché du travail dans celui des chdmeurs entrainerait un taux de
chémage supplémentaire pour les femmes de 8,7 % et de 7,6 % pour les hommes (données non

désaisonnalisées)®®,

Lors des récentes récessions, les taux de chdmage des hommes étaient plus élevés que ceux des
femmes, mais comme les statistiques I'ont montré, la récession actuelle liée a la pandémie a été a juste
titre qualifiée de « récession des femmes », les femmes subissant le plus gros des répercussions8® 2. Les
répercussions de la COVID-19 ont été atténuées en raison de la ségrégation professionnelle - les femmes
sont plus susceptibles d’étre majoritaires parmi les professions du domaine des soins, par exemple, ce

qui accroit leur risque d’exposition?"92,

La plupart des emplois perdus dans des secteurs comme I’hébergement et la restauration ou le
commerce de gros et de détail - généralement du travail qui ne peut pas s’effectuer a distance - sont
précaires, peu rémunérés et sont dominés par les femmes®3. Cette situation a rendu les femmes
particulierement vulnérables a la perte d’emploi ou a la réduction des heures de travail, et a fait en sorte
que le taux de chdmage des femmes a dépassé celui des hommes pour la premiére fois en trois
décennies. Etant donné que seulement 29 % des femmes vivant dans des familles & double revenu sont la
principale source de revenus de la famille, de nombreuses femmes ont également été contraintes de
renoncer volontairement au travail, la majorité des femmes ayant un revenu secondaire réduisant leurs

heures ou se retirant de la population active pour effectuer des taches familiales et ménagéres®*.

8 Statistique Canada. (2020b).

86 |bid.

87 1bid.

88 |bid.

89 Armine Yalnizyan dans Vermes, J. (2020).

9% Dunham, J. (22 avril 2020).

bid.

92 Forum économique mondial. (2020b).

93 Portail de connaissances pour les femmes en entrepreneuriat (PCFE). (2020).

94 Desjardins, D., Freestone, C., et Powell, N. (2020).
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La plupart des programmes sont
concgus pour soutenir les PME ayant
des employés plutot que les
microentreprises (un seul employé)
et les travailleurs indépendants, ou

les femmes sont surreprésentées

Propriété d’entreprise et entrepreneuriat

La crise de la COVID-19 a été particulierement difficile pour les petites entreprises (voir la figure 4) et a
eu un effet disproportionné sur les femmes. La plupart des programmes sont concus pour soutenir les
PME ayant des employés plutdt que les microentreprises (un seul employé) et les travailleurs
indépendants, ou les femmes sont surreprésentées 2> % De ce fait, de nombreuses femmes ne peuvent
obtenir le soutien dont elles ont tant besoin.

Figure 4 : Le pourcentage d’entreprises ayant déclaré des revenus a partir du
premier trimestre de 2020 a diminué de 20 % ou plus par rapport au méme
trimestre de I’année précédente.
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En raison de la baisse des revenus, de nombreuses entreprises ont dd mettre a pied des employés. Et
plus I'entreprise est petite, plus l'incidence est grave. Par exemple, pour les petites entreprises de moins
de 100 employés, si des mises a pied étaient nécessaires, celles-ci étaient plus susceptibles de toucher
plus de 80 % de la main-d’oeuvre de I'entreprise (voir la figure 5). Cette incidence représentait 58 % des
petites entreprises d’'un a quatre employés, contre une moyenne de 45 % pour les entreprises de toute

envergure.

Figure 5 : Changements de personnel et licenciements supérieurs a 80 %

(Source: Statistique Canada. (2020a). )

Les femmes propriétaires d’entreprise et entrepreneures sont également touchées de maniére
disproportionnée par la COVID-19 en raison de I'exacerbation des défis existants. Les femmes
propriétaires d’entreprises ou entrepreneures sont confrontées a des effets aggravés de ce virus, car
elles sont souvent parmi les moins financées et les plus vulnérables a I'échec?”. La Conférence des
Nations Unies sur le commerce et le développement a fait écho a cette situation en déclarant que les
femmes sont plus victimes de discrimination que les hommes lorsqu’elles tentent d’accéder au crédit (qui
est essentiel a la survie de leur entreprise)?®. Comme nous I'avons vu, les femmes sont également
surreprésentées dans les secteurs et industries les plus vulnérables et les plus touchés, comme les biens

97 Beckton, C., et McDonald, J. (2020).
98 Conférence des Nations Unies sur le commerce et le développement (CNUCED). (2019).
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et services et le commerce de détail®. Le défi de I'accés au crédit est également vécu par les
entrepreneurs racialisés, qui ont des réseaux plus petits et qui ont moins de « soutien financier de la part
des amis et de la famille par rapport a leurs homologues blancs »'°°,

Un récent sondage mené par Femmessor au Québec indique que les deux tiers des femmes
entrepreneures ont signalé une baisse de productivité de 50 % ou plus'™'. Dans la méme étude, 'une des
cing principales attentes des personnes interrogées concernant la reprise économique était de meilleures
mesures pour aider a concilier le travail et la famille; une autre était de meilleures compétences
numeériques. En effet, la pandémie a accéléré le recours a des outils technologiques et les entreprises - si
elles veulent survivre - doivent passer au numérique'®2, Or, les femmes entrepreneures sont moins
susceptibles d’étre dans le secteur technologique et de posséder les compétences technologiques

nécessaires a la transition',
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VERS UNE STRATEGIE INTEGREE

L’inclusion économique des femmes est influencée par des facteurs interdépendants aux niveaux
individuel, organisationnel et social'®. Il est important de reconnaitre que les facteurs sociétaux,
notamment les politiques gouvernementales, les stéréotypes culturels et la représentation dans les
médias, jouent un réle essentiel. Les politiques et pratiques organisationnelles jouent un rdle tout aussi
essentiel, que ce soit dans le recrutement, le maintien en poste et la promotion des femmes salariées, ou
dans le soutien aux femmes entrepreneures. Un autre aspect d’importance critique est celui des
attitudes, des croyances et des comportements individuels qui faconnent les aspirations et les
réalisations des femmes, ainsi que la maniere dont elles sont traitées par autrui. Les preuves abondent,
bien avant le mouvement #MoiAussi'®, de I'existence d’environnements toxiques pour les femmes.

Niveau social

Le niveau social faconne I'environnement dans lequel les organisations et les individus travaillent et est
influencé par la Iégislation, les médias et les stéréotypes sociétaux sur la diversité et 'inclusion. Il est
indéniable que la Lo/ canadienne sur l'équité en matiére d’emploi a eu une incidence et contribue au fait
que les sociétés sous réglementation fédérale, comme les banques et les sociétés de
télécommunications, comptent plus de femmes a la direction que les autres secteurs. De nouvelles
mesures législatives comme le projet de loi C-25, loi modifiant la Lo/ canadienne sur les sociétés par
actions (entre autres), couvrent 55 % des sociétés canadiennes et affectent la production de rapports sur
la représentation des femmes, des personnes racialisées, des Autochtones et des personnes en situation

dehandicap, ainsi que les stratégies visant a faire progresser I'inclusion’® 107 | a récente extension du

107 Cukier, W., Gagnon, S., et Latif, R. (2020, a paraitre). Shaping legislation to advance diversity on boards in Canada: Bill C-25.
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congé parental a également eu de I'importance et, avec la crise de la COVID-19, il y a une pression
renouvelée pour considérer les services de garde d’enfants comme un élément clé de la reprise

économique.

De nombreux groupes sous-représentés, dont les femmes, se heurtent a des obstacles en raison de
stéréotypes sociétaux et culturels profondément ancrés qui renforcent I’exclusion et « 'altérité ». Les
organisations n’existent pas dans une bulle et I'égalité des sexes dans I’environnement de travail est
inextricablement liée a I'égalité des sexes dans la société'®8. Malgré les obstacles, les initiatives visant a

promouvoir 'emploi des femmes ont fait des progres.

Parmi les initiatives récentes, citons le regain d’intérét pour I'’équité salariale et le principe « a travail égal,
salaire égal », qui figure dans le Programme de développement durable a I’horizon 2030 sous I'objectif 8,
« Travail décent et croissance économique »'°°, Le Canada a présenté une nouvelle loi sur I'équité
salariale au palier fédéral et est en voie de la mettre en ceuvre. Les gouvernements fédéral et provinciaux
appliguent les programmes d’analyse comparative entre les sexes et d’analyse comparative entre les
sexes plus lors de I'examen des budgets, afin d’intégrer la diversité et I'inclusion’?. Ces programmes
sont des outils analytiques qui évaluent les conséquences sexospécifiques des politiques, de la législation
et des programmes sur les hommes et les femmes, aidant ainsi les décideurs a prendre en compte les

différences entre les sexes et leurs implications™.

De nombreux chercheurs et activistes ont suggéré que les progres réalisés par les femmes au Québec
ont dépassé ceux des autres régions du Canada grace a I'accés a des services de garde d’enfants
abordables. Le modéle québécois de service de garde comprend des subventions aux Centres de la
petite enfance, communément appelés CPE, qui sont des centres a but non lucratif. La structure tarifaire
permet aux personnes a revenu moyen, en particulier celles qui se situent au bas de I'échelle, ou les
femmes sont souvent surreprésentées, d’obtenir des services de garde abordables. La politique
québécoise en matiére de garde d’enfants semble efficace : entre 1996 et 2016, le pourcentage de

108 Devillard et coll. 2019. . p.1-92.
109 Moyser, M. (2019). p. 5.

0 Neville, A. (2005).
Gagnon, S., et Cukier, W. (2017). Equity, diversity and inclusion in Canada: Préparé pour l'initiative Country
diversity reports de I'OCDE.

M Cheng, N. (2015).

25


https://www.mckinsey.com/%7E/media/mckinsey/featured%20insights/gender%20equality/the%20present%20and%20future%20of%20women%20at%20work%20in%20canada/the-present-and-future-of-women-at-work-in-canada-vf.ashx
https://www150.statcan.gc.ca/n1/pub/45-20-0002/452000022019001-fra.htm
https://www.ourcommons.ca/Content/Committee/381/FEWO/Reports/RP1778246/feworp02/feworp02-e.pdf
https://www.ourcommons.ca/Content/Committee/381/FEWO/Reports/RP1778246/feworp02/feworp02-e.pdf
https://www.noscommunes.ca/DocumentViewer/fr/39-1/FEWO/rapport-2
https://www.noscommunes.ca/DocumentViewer/fr/39-1/FEWO/rapport-2

Compétences de I'avenir 2020 L’égalité économique dans un monde en évolution : éliminer les obstacles a 'emploi des femmes

De nombreux chercheurs et
activistes ont suggéré que les
progres réalisés par les
femmes au Québec ont
dépassé ceux des autres
régions du Canada grace a
I’'acces a des services de garde
d’enfants abordables.

femmes sur le marché du travail dont le plus jeune
enfant avait moins de trois ans est passé de 61 a
80 %; en Ontario, le pourcentage est passé de 66 a
70 % seulement™,

Les efforts ont aussi porté sur la lutte contre les
stéréotypes sexistes et sur la réduction de la
ségrégation professionnelle des femmes grace a
des programmes ciblés destinés aux femmes dans
les métiers et la technologie, ainsi que d’initiatives
visant a faire progresser les femmes dans les
postes de direction et les conseils
d’administration™. Les initiatives menées par des
entreprises comme le 30% Club, ou les PDG
s’engagent a ce que 30 % de femmes siegent au
conseil d’administration, ont des effets pratiques
sur leurs entreprises tout en faconnant le discours
sociétal dans son ensemble™.
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Les médias faconnent et refletent a la fois la culture, les attitudes et les valeurs. Ces dernieres, a leur tour,
influencent les comportements. Il est prouvé que la couverture médiatique sexospécifique est courante
en Amérique du Nord en général, et au Canada en particulier'. Cette couverture biaisée crée des
inégalités dans la représentation des médias, et permet d’enquéter plus facilement sur la vie personnelle
des femmes (ce qui nuit a leur réputation professionnelle)'6. Dans tous les grands médias analysés, les
femmes sont moins susceptibles d’étre représentées de maniére positive dans des postes de direction, et
des preuves empiriqgues montrent qu’elles sont sous-représentées dans la moyenne générale des
apparitions dans les émissions d’information et également dans les roles et les tribunes clés. Une
représentation substantielle et significative des femmes proportionnelle a celle des hommes aux postes
de direction clés fait défaut. L’étude conclut aussi que 42 % des femmes analysées lors de leurs
apparitions a la télévision étaient beaucoup moins susceptibles que les hommes d’avoir une
représentation substantielle et significative dans des rdles d’experts ou de dirigeants'.

La représentation substantielle nécessite la possibilité d’apparitions visuelles et de citations directes, qui
suscitent des perceptions de légitimité. La présence de femmes économistes qualifiées ou de
chercheuses en STIM faisant autorité peut contribuer a affirmer les réles des femmes dans les domaines
traditionnels et non traditionnels et a envoyer un signal concernant qui peut étre considéré comme un
leader, ce qui permet de modifier les effets des stéréotypes et de la discrimination envers les femmes de

maniére plus générale™,

La pandémie a également révélé certaines tendances intéressantes concernant les lieux de travail et la
participation a la vie active. Les femmes qui sont les principaux soutiens de famille sont plus susceptibles
que les hommes de pouvoir passer a des conditions de télétravail en raison de la nature de leur travail™.
Par ailleurs, les femmes ayant un dipldme universitaire sont moins susceptibles que les hommes de cette
cohorte d’avoir perdu leur emploi entre février et mai. Les femmes qui ont perdu leur emploi n’étaient
pas plus susceptibles que les hommes de se retirer completement de la population active, ce qui signifie

gu’elles ont peut-étre réduit leurs heures, trouvé un nouvel emploi ou cherché activement un nouveau

travail.
5 Bashevkin, S.B. (2009). ; Cukier, W., EImi, M., et
Gagnon, S. (2019). .; Goodyear-Grant, E. (2013).

; Gidendil, E., et Everitt, J. (2003).
, p. 209-232; Cukier, W., Latif, R., et Hannan, C. (2020).

6 Goodyear-Grant, E. (2013).

7 Cukier et coll. (2016). , p. 374-395.
8 |bid.

"9 Desjardins, D., Freestone, C., et Powell, N. (2020).
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Niveau organisationnel

Les processus et politiques organisationnels ont une incidence significative sur la représentation et
I’inclusion, car ils peuvent établir :

un systéme de leadership et de gouvernance incluant un engagement de haut en bas a I’égard
d‘initiatives de diversité;

e des pratiques en matiére de RH, notamment le recrutement, le perfectionnement et la gestion
d’employés diversifiés;

e une culture organisationnelle, qui renforce I’'appartenance et I’inclusion;
¢ des mesures, qui fixent des objectifs et suivent les effets des politiques et des pratiques;

e lintégration de la diversité par la chaine de valeur, y compris I’approvisionnement, la
recherche, le développement de produits, les ventes, le marketing et le service;

e des stratégies intégrées, qui développent la filiere et comprennent les activités de

sensibilisation, les relations gouvernementales et les initiatives philanthropiques.

D’aprés une étude menée en collaboration par TOCDE'2, les résultats montrent que la mise en ceuvre de
mesures et de politiques axées sur les objectifs clés d’équité, de diversité et d’inclusion (EDI) dépend des

motivations et des moyens utilisés pour les atteindre. Quatre objectifs sont a prendre en compte'?' :

Attirer de nouvelles compétences et renouveler la main-d’ceuvre. Les organisations qui adoptent
des pratiques en matiére d’EDI atteignent leurs objectifs grace a une combinaison de raisons
indissociables. Elles recherchent I'équité de traitement, ne se contentant pas de se conformer aux
exigences légales et réglementaires, et s’efforcent de diversifier les bassins de recrutement pour
répondre aux besoins de compétences, en particulier lorsque la main-d’ceuvre est rare. Elles veulent
également assurer que la diversité contribue au rendement organisationnel en stimulant la créativité. Il
devient donc impératif d’'intégrer ces parametres dans la culture et les valeurs organisationnelles et de
veiller a ce qu’ils soient respectés. Ce faisant, on évite de percevoir la diversité comme un instrument

utilisé uniquement pour combler des compétences en situation de pénurie de main-d’ceuvre.

120 Saba, T. (2019).
121 Saba, T. (2020).
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Déceler et éliminer les préjugés des individus etdes .- -

systemes. Les obstacles a I'introduction de mesures d’EDI »ccecereerreririaniireiene

restent nombreux et doivent étre éliminés. Les préjugés
discriminatoires conscients ou inconscients a I'encontre des

groupes sous-représentés limitent les chances de ces . N
Des mesures visant a

groupes en termes d’attraction, d’embauche, de promotion et

de maintien en poste. Des mesures visant a décelerles  ....l0. deceler les prejuges et a

préjugés et a informer sont nécessaire afin de réduire les : informer sont

effets des ces derniers aux niveaux individuel et systémique. ' nécessaire afin de

Parfois, des formes plus subtiles de discrimination, comme les e,
.. réduire les effets des

microagressions, peuvent décourager la pleine participation

des groupes sous-représentés. Le soutien des dirigeants etla ... C€S derniers aux

responsabilisation des décideurs sont indispensables. Par : niveaux individuel et

ailleurs, un examen des pratiques de gestion des ressources il systémique.
humaines dites neutres (congues sur la base des
caractéristiques des travailleurs traditionnels) peut réduire les 1 . o T

préjugés systémiques.

Viser un plan organisationnel stratégique en matiére .. i il Il LTI TITIILTIIin

d’EDI, et non une approche dispersée. Une grande DN
attention a été portée a 'avancement des pratiques
organisationnelles afin de créer des milieux de travail plus Trrerreresecseceiea
diversifiés et plus inclusifs. Cela commence par le leadership.
La recherche a démontré que 'engagement du PDG envers -
les efforts de promotion de la diversité organisationnelle est

crucial pour la mise en ceuvre des pratiques de gestion de la

diversité. Ces efforts doivent étre repris par les responsables
des RH et mis en ceuvre du sommet vers la base sur le lieu

de travail. La diversité est renforcée si elle fait partie

intégrante de la stratégie organisationnelle, plutét que, ce qui
est souvent le cas, de constituer des initiatives dispersées qui
ne touchent qu'un ou deux éléments d’un programme d’EDI.
La stratégie ne consiste pas a accorder des exceptions ou un
traitement préférentiel a des groupes sous-représentés, mais
a instaurer une forte confiance dans la capacité de tous les
membres a contribuer pleinement au rendement de

I'organisation.
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Renforcer I'expertise dans la gestion de I’EDI. Le manque d’expertise dans la gestion de 'EDI a
été établi comme un obstacle a la réalisation des objectifs. Remédier au manque d’expertise est une
étape essentielle pour rendre les organisations plus équitables et plus inclusives. La diversité étant
I'affaire de tous, la formation de tous les employés est un moyen efficace d’atteindre cet objectif. Il est
important d’établir des objectifs en matiére d’EDI et des méthodes d’évaluation qui soient a la fois
quantitatifs et qualitatifs. La réalisation d’enquétes internes, I'évaluation des changements de
pratiques et 'observation des adaptations aux normes et procédures permettent une meilleure prise
en compte de la voix des employés et une plus grande efficacité dans la réalisation des objectifs en
matiére d’EDI. De méme, la direction de I'organisation doit donner la priorité aux fournisseurs qui font
preuve d’'un engagement en faveur de la diversité. Pour les PME, le partage des services d’EDI par
l'intermédiaire d’'une structure sectorielle interne ou d’un portail de connaissances permettrait a toutes
les organisations d’avoir accés a I'expertise dans ce domaine et de mettre en commun des
connaissances, des plateformes de formation et des réseaux. Les entreprises du secteur pourront

accéder a des communautés de pratique utiles et pertinentes pour le secteur'?.,

122 Saba, T. (2019).
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Niveau individuel

Les attitudes, les comportements et les choix individuels faconnent également les possibilités et doivent
étre mieux compris. Aprés 30 ans de bonnes intentions, il y a moins de femmes en informatique et a
peine plus en ingénierie, en partie parce que les femmes se refusent elles-mémes des programmes en
raison de problémes intersectionnels complexes'?. Les préjugés et les actions individuels, y compris le
fait d’étre un témoin passif, permettent a I'exclusion et a la discrimination de persister. La bataille n’est

pas gagnée.

Au sein des organisations et de la société en général, les actions individuelles peuvent avoir un effet
profond sur la diversité et I'inclusion. Pour qu’un réel changement se produise, tous les membres d’une
organisation doivent contribuer aux pratiques de diversité et d’inclusion - de haut en bas, de bas en haut
et du centre vers les extrémités. La création de cultures professionnelles, familiales et sociétales dans
lesquelles chague témoin se sent habilité a nommer, a dénoncer ou simplement a remettre en question
les problémes de diversité et d’inclusion est essentielle pour que le changement se produise. Chaque
personne doit jouer un role dans la mise en ceuvre des pratiques en matiére de diversité et d’inclusion.

La création de cultures
professionnelles, familiales et
sociétales dans lesquelles chaque
témoin se sent habilité a nommer,
a dénoncer ou simplement a
remettre en question les
probléemes de diversité et
d’inclusion est essentielle pour

que le changement se produise.
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Les efforts visant a promouvoir P’inclusion économique des femmes continuent
d’étre entravés par le manque d’accés a I’information. Bien que Statistique Canada
ait accru la disponibilité de données ventilées par sexe et par race, il en faut
davantage. Les écarts salariaux entre les genres ne s’expliquent qu’en partie par le
capital humain, les caractéristiques de I’emploi, les professions dans I’ensemble du
secteur et les facteurs démographiques. De futures recherches et analyses sont
nécessaires pour mieux comprendre cette disparité et mettre en ceuvre des

stratégies efficaces pour les femmes sur le marché du travail.

Des analyses approfondies du genre et de la diversité dans les écosystémes sont aussi essentielles pour
comprendre I'incidence des programmes et a qui ils profitent. Il est également important d’effectuer
davantage de recherche sur ce qui fonctionne. Il existe de nombreux efforts bien intentionnés qui ne
produisent pas de résultats et d’autres leviers stratégiques, comme I'approvisionnement et la mesure, qui

peuvent changer rapidement les comportements.

Dans tous les secteurs, la sensibilisation et 'engagement en faveur de I'égalité des sexes se sont accrus.
Cependant, les bonnes intentions ne sont pas toujours associées a des actions, a la transparence et a la
reddition de comptes. Par conséquent, des évaluations plus objectives des repéres et des progrés par

rapport a ceux-ci sont d’une importance cruciale. La diversité et I'inclusion sont et doivent étre traitées

comme un impératif commercial et elles sont mesurables.

La recherche qui remet en question les hypothéses de base et les définitions est également essentielle,
car bon nombre des structures qui faconnent notre compréhension du monde sont fortement genrées.
Des recherches supplémentaires sont nécessaires sur la nature genrée des définitions et de I’évaluation
des compétences et sur la valorisation des STIM par rapport aux « compétences générales », qui

privilégiait historiquement les hommes.

Méme I'hypothése de base sur la nature des femmes doit étre mieux élaborée dans la recherche si nous
voulons avoir une image compléte de I’équité entre les sexes au Canada. Une grande partie des données

collectées sur les femmes transgenres, les personnes transgenres ou non binaires est difficile a extraire
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de la recherche a grande échelle sur les femmes et les expériences des femmes. Pourquoi? Les données
déclarées sur les femmes en dehors du systéme binaire traditionnel de genre est souvent le résultat
d’une auto-identification - et non d’efforts concertés pour comprendre le statut d’emploi de ces femmes
par rapport aux autres femmes et aux hommes cisgenres. Pour cette raison, il n’est pas toujours possible
ni souhaitable d’étendre de maniére significative des observations qui sont vraies pour les femmes
cisgenres aux femmes transgenres sans tenir compte de l'incidence des différences d’expérience sur le

lieu de travail pour les femmes transgenres'?.

Cela dit, en juillet 2020, Statistique Canada a annoncé que le Recensement de 2021 comprendra des
questions a la fois sur le sexe a la naissance et sur le genre afin de recueillir des données sur les
Canadiens de divers genres'>. Cette annonce correspond a I'introduction du projet de loi C-16 au
Parlement, qui a ajouté I'expression et I'identité de genre en tant que motifs protégés par la Lo/
canadienne sur les droits de la personne et le Code criminel. Elle répond aussi a I'allocation de
financement du budget fédéral de 2018 pour créer un centre de recherche, le Centre des statistiques sur
le genre, la diversité et I'inclusion, dans le but de recueillir plus de données sur les Canadiens non binaires
et transgenres. L’accés a ces données aidera les chercheurs et les décideurs a mieux comprendre la facon
de combler les écarts et de corriger les inégalités qui peuvent exister entre les expériences des
Canadiens non binaires, transgenres et cisgenres.

L’incidence des grandes tendances (par exemple, les perturbations technologiques, le vieillissement de la
population, les emplois précaires, les changements climatiques, etc.) sur 'emploi des femmes est un
autre axe de recherche important. Des travaux supplémentaires sont également nécessaires pour
examiner toutes les répercussions de la COVID-19 du point de vue du genre et de 'emploi. Le passage de
certaines grandes entreprises canadiennes comme Shopify a un modéle de télétravail a temps plein
pénalise-t-il davantage les femmes? Ou, lorsque le choix est offert en ce qui concerne les options de
télétravail, les femmes choisiront-elles de maniére disproportionnée de travailler a domicile, rétablissant
ainsi la domination traditionnelle des bureaux par les hommes? Les effets de la COVID-19 se feront
ressentir pendant les mois et années a venir. Il sera d’autant plus important que ce que nous appelons la
nouvelle normalité ne nuise pas aux gains obtenus par les femmes et par d’autres groupes en recherche
d’équité.

124 Beauregard, et coll. (2016). , C.N,, Sawyer, K.B., et Webster,
J.R. (ler mars 2020).

125 Statistique Canada. (2020a).
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