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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 sdr. Nous y contribuons en:

= Réalisant des recherches sur des questions cruciales;
= Stimulant des dialogues sinceres sur des sujets de recherche;

= Célébrant le travail de leaders exceptionnels

Notre approche - appelée « De P’inclusion 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

TE'?UGERS iVERSITY multidisciplinaires et multipartites pour répondre aux besoins des
SCHOOL NSTITUTE

B 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 I'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: 978-1-77452-027-7

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.
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Les besoins des Canadiens et des Canadiennes en matiere 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'écosysteme 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 'écosystéme des compétences par I'entremise de divers réles, notamment la recherche,
I’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’écosysteme actuel des compétences et les rapports qu’ils ont rédigés.
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A PROPOS DES AUTEURS

Voix respectée par les décideurs gouvernementaux depuis plus d’un
siécle, la Chambre de commerce de I'Ontario (CCO) est le partenaire
indispensable des entreprises. La CCO méne d’'importantes recherches
sur les enjeux de politiques les plus pressants de I’Ontario, en
préconisant des solutions qui favoriseront la croissance des entreprises
et conduiront a la création d’emplois dans la province. A travers des
programmes et des services ciblés, la CCO soutient les entreprises de
toutes tailles et encourage la croissance économique inclusive. Ce
travail repose sur la conviction que des entreprises solides sont le
fondement d’un Ontario prospére. La mission de la CCO est de réunir,
d’harmoniser et de promouvoir les intéréts de ses membres a travers
un travail de politique fondé sur des principes, des services
commerciaux a valeur ajoutée et d’'un vaste engagement visant a batir
la prospérité pour tous les Ontariens et Ontariennes. Des PME
innovants aux associations sectorielles en passant par les
multinationales établies, la CCO s’engage a travailler avec les 60 000
membres de son réseau pour améliorer la compétitivité des entreprises
dans tous les secteurs. La CCO représente les chambres de commerce
locales dans plus de 135 collectivités de I’Ontario, pilotant les
conversations sur les politiques publiques au niveau provincial et dans

les collectivités locales.
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Grace a son vaste réseau de 130 chambres de commerce et 1
100 membres corporatifs, la Fédération des chambres de
commerce du Québec (FCCQ) représente plus de 50 000
entreprises exercant leurs activités dans tous les secteurs de
I’économie et sur 'ensemble du territoire québécois. Plus
important réseau de gens d’affaires et d’entreprises du Québec,
la FCCQ est a la fois une fédération de chambres de commerce
et une chambre de commerce provinciale. Ses membres, gu’ils
soient chambres ou entreprises, poursuivent tous le méme but :

favoriser un environnement d’affaires innovant et concurrentiel.
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Tania Saba est fondatrice et titulaire de la chaire BMO en diversité et
gouvernance de I'Université de Montréal. Elle est professeure titulaire a
I’Ecole de relations industrielles 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
carriére a plus d’'une soixantaine de chapitres de livre et d’articles
scientifiques. Son ouvrage intitulé « Gestion des ressources humaines :
tendances, enjeux et pratiques actuelles » constitue un ouvrage de
référence en gestion des ressources humaines et intégre ses réflexions,
notamment sur les thémes des transformations des relations d’emplois,
de la gestion de la diversité et de la gestion internationale des
ressources humaines. Elle collabore a d’importants projets de
recherche auprés d’organismes publics et privés sur les questions
d’intégration et d’adaptation en emploi des groupes défavorisés.

Ses travaux de recherche sur la gestion des fins de carriére et des
emplois de transition ont été primés a plusieurs occasions, notamment
par une citation dans la revue « Nature », une « Citation of Excellence
Award » de la part d’Emerald Management Reviews et le prix « Verity
International » de I’Association canadienne des sciences
administratives.

En paralléle a sa carriére professorale, Tania 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 ler cycle de 2010 a 2012, vice-doyenne aux études supérieures et
aux affaires extérieures de 2012 a 2015, puis a occupé les fonctions de
doyenne de la Faculté des arts et des sciences de I'Université de
Montréal de 2015 a 2017. Tania Saba est chercheuse affiliée au Centre
de recherche interuniversitaire sur la mondialisation et le travail
(CRIMT), de I'Observatoire international sur les impacts sociétaux de
I'lA et du numérique (OBVIA), et du Centre d’études et de recherches
internationales de I’'Université de Montréal (CERIUM).

Tania Saba est en charge du projet de développement du Portail des
connaissances pour les femmes en entrepreneuriat, pour le Québec et
les communautés francophones au Canada.
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SIMON BLANCHETTE

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 és sciences en gestion (spécialisation en stratégie) de
HEC Montréal, ou sa thése portait sur I'idéation créative et sur
innovation.
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Les petites et moyennes entreprises (PME), qui emploient généralement
moins de 500 employés, constituent I’épine dorsale de ’économie
canadienne, représentant plus de 90 % des emplois dans le secteur
privé. Pourtant, elles font face a des pénuries de main-d’ceuvre et a des
lacunes de compétences cruciales qui menacent leur compétitivité -
tant par rapport aux grandes entreprises qu’a d’autres entreprises a
I’échelle mondiale.

Depuis de nombreuses années, et partout au pays, les PME ont décelé des pénuries de talent. Des
enquétes menées par différentes organisations montrent a maintes reprises que les PME signalent que
I’acces au talent est un enjeu de concurrence essentiel. En méme temps, il y a peu de données sur les

compétences précises requises dans divers secteurs et régions du pays.

Des indices montrent également que les PME font face a des défis dans plusieurs processus courants, tels
que ceux utilisés pour embaucher, retenir et former le talent. Souvent, elles ne disposent pas des
professionnels des ressources humaines et des ressources nécessaires pour soutenir le recrutement de
travailleurs hautement qualifiés, ou manquent d’outils et de ressources pour former, recycler et
perfectionner les employés existants. Certaines études indiquent que les PME doivent relever des défis

pour retenir les talents. De plus, il est prouvé qu’il existe plus d’obstacles dans les PME pour les femmes et



les employés divers, en partie en raison de la forte dépendance des PME a I'égard des processus informels
de recrutement. Les PME sont souvent mal outillées a satisfaire les exigences réglementaires croissantes
telles que la loi C-25, loi modifiant la Loi sur les sociétés canadiennes par actions, qui exige la production
de rapports supplémentaires sur la diversité dans les conseils et dans les réles de premier plan, ainsi que

sur les stratégies visant a améliorer la représentation des femmes et des groupes divers.

Enfin, les PME ont été les plus durement touchées par la COVID-19, les plus petites entreprises et celles
des secteurs des services étant les plus frappées. Bien que certaines manifestent un optimisme modéré
quant a la reprise, les répercussions que la pandémie aura sur les compétences et I'emploi dans le secteur
des PME sont loin d’étre prévisibles.

Le présent rapport explore les connaissances actuelles sur les approches de compétences parmi les PME
canadiennes ainsi que les domaines de recherche future.

Les PME ont été les plus
durement touchées par la
COVID-19, les plus petites
entreprises et celles des
secteurs des services étant les
plus frappées. Bien que
certaines manifestent un

optimisme modéré quant a la

reprise, les répercussions que
la pandémie aura sur les
compétences et ’emploi dans
le secteur des PME sont loin
d’étre prévisibles.




CONTEXTE

Introduction

Les petites et moyennes entreprises (PME) sont le moteur du développement économique et de
innovation au Canada, et représentent la part du lion des emplois. Pourtant, les discussions sur le
systéme canadien de compétences et d’emploi, et les préparatifs nécessaires a I'avenir du travail sont
souvent dominées par les grands employeurs. Le présent rapport vise a examiner la recherche existante
sur les compétences et I'emploi dans les PME et a définir les priorités de recherche future. Plus

précisément, le rapport fournit :

le contexte du réle des PME dans I’économie canadienne et de leurs défis en matiére de pénurie de
main-d’ceuvre et de compétences;

= un examen des pratiques en gestion des ressources humaines dans les PME;
= un examen des répercussions de la COVID-19 sur ’emploi et les compétences dans les PME;

= des domaines de recherche complémentaire.

Le role des PME dans I’économie canadienne

Au Canada, les petites et moyennes entreprises (PME) représentent la principale source d’emploi et sont
des moteurs indispensables de I'innovation et de la croissance. Depuis de nombreuses années, les PME
font clairement entendre que le talent est indispensable pour leur capacité de croissance. Elles ont besoin
des bonnes personnes possédant les bonnes compétences pour étre agiles et compétitives sur le marché
d’aujourd’hui. Toutefois, la discussion sur I'avenir du travail et des compétences au Canada tend a se
focaliser davantage sur les grandes entreprises, et il y a peu de recherches sur les compétences précises
requises par les PME ou sur les stratégies les plus efficaces pour répondre a leurs besoins,
particulierement aprés la COVID-19. Pourtant, les PME, contrairement aux grandes entreprises, ne
disposent pas généralement des professionnels des ressources humaines et des ressources nécessaires

pour recruter, former et améliorer le talent. Des approches innovantes sont donc nécessaires.

Les PME sont des entreprises de moins de 500 employés et comptent pour la plupart des emplois au
Canada. En 2018, sur 1,2 million d’entreprises avec employés, 97,9 % étaient des petites entreprises (moins
de 100 employés), 1,9 % étaient des entreprises de taille moyenne et seulement 0,2 % étaient de grandes

entreprises’. Parmi les travailleurs canadiens, 69,9 % sont employés par de petites entreprises, 19,6 % par



https://www.ic.gc.ca/eic/site/061.nsf/vwapj/KSBS_Nov-2019_Fr_Final_4.pdf/$file/KSBS_Nov-2019_Fr_Final_4.pdf
https://www.ic.gc.ca/eic/site/061.nsf/vwapj/KSBS_Nov-2019_Fr_Final_4.pdf/$file/KSBS_Nov-2019_Fr_Final_4.pdf

de moyennes entreprises et seulement 10,5 % par de grandes entreprises. Les petites entreprises
représentent également la majorité de la croissance de I'emploi au Canada. Entre 2013 et 2018 dans le
secteur privé, la majorité de la croissance de I'emploi provenait de petites entreprises, soit 56,8 %

(590 800 emplois), tandis que 16,6 % (172 663 emplois) étaient attribuables aux moyennes entreprises et
26,6 % (276 677 emplois) aux grandes entreprises (voir figure 1 ci-dessous)?.

Figure 1: Croissance nette de I’'emploi dans le secteur privé entre 2013 et 2018

Grandes
entreprises 27 %

Petites
entreprises 57 %

Entreprises
moyennes 16 %

Les PME sont vitales dans tous les secteurs de I’économie canadienne : prés de 1,1 million (deux tiers) des
entreprises du secteur privé comptent moins de cing employés?. Ces microentreprises dominent la
plupart des secteurs, y compris la construction, les services professionnels, les services personnels, la

vente au détail, les soins de santé, les finances et les assurances et plus encore (voir figure 2 ci-dessous).

2 Ibid.


https://www.ic.gc.ca/eic/site/061.nsf/vwapj/KSBS_Nov-2019_Fr_Final_4.pdf/$file/KSBS_Nov-2019_Fr_Final_4.pdf
https://www.ic.gc.ca/eic/site/061.nsf/vwapj/KSBS_Nov-2019_Fr_Final_4.pdf/$file/KSBS_Nov-2019_Fr_Final_4.pdf
https://www.cfib-fcei.ca/sites/default/files/2018-05/small_business_profile.pdf
https://www.cfib-fcei.ca/sites/default/files/2018-05/small_business_profile.pdf

Figure 2 : Nombre d’entreprises actives, par secteur et par taille, 2013

H1a 4 employés W Total, de toutes autres tailles

Services professionnels, scientifiques et techniques
Construction
Autres services
Commerce de détail
Services éducatifs
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https://www150.statcan.gc.ca/t1/tbl1/fr/cv.action?pid=3310013601

Défis des PME en matiere de main-d’oceuvre et de compétences

Pendant des décennies, les questions liées aux « lacunes en matiére de compétences » ont dominé les
discussions sur les politiques. Une population vieillissante, une concurrence mondiale croissante et les
changements technologiques rapides figurent parmi les facteurs qui posent des défis en matiére de
compétences et de main-d’ceuvre. En raison des changements démographiques, la croissance de la main-
d’ceuvre sera surtout tributaire de I'immigration, une tendance qui devrait se poursuivre?, et la capacité

d’attirer et de retenir des immigrants qualifiés est cruciale.

Offrir des possibilités innovantes de formation aux nouveaux arrivants et soutenir leur établissement est
un enjeu économique essentiel pour le milieu des affaires et pour ’économie du Canada en général. Il
s’agit également d’un domaine ou les petites entreprises font face a des défis, car tout en s’efforcant de
fournir une formation formelle, les propriétaires d’entreprises adoptent souvent des approches
informelles qui ne correspondent pas toujours aux besoins des employés (et particulierement des
nouveaux arrivants). Puisque les effets de la crise de la COVID-19 prendront toute leur ampleur seulement
avec le temps, la demande de travailleurs hautement qualifiés ainsi que de certains travailleurs moins

qualifiés devrait se poursuivre>.

De nombreuses études indiquent que les PME considérent la capacité d’attirer et de retenir les talents
comme un aspect concurrentiel crucial. Selon une étude de 2019 de la Banque de développement du
Canada (BDC) portant sur 1000 entreprises, 40 % des PME considéraient les lacunes en matiére de
compétences comme un défi concurrentiel majeur, en hausse de 4 % par rapport a I'année précédente.
Ces lacunes varient en fonction des régions et des secteurs. Le Canada atlantique, la Colombie-
Britannique et I'Ontario ainsi que le secteur manufacturier, le commerce de détail et la construction sont
les plus durement touchés®. Dans le nord de I'Ontario, plus de 98 % des employeurs comptent moins de
100 employés et la région dépend énormément de la croissance et du développement des PME. Toutefois,
la recherche indique que les PME du nord de I’Ontario n’atteignent pas leur plein potentiel, surtout par
rapport aux PME comparables dans le sud de la province. Les lacunes en matiere de compétences sont
trés hétérogénes et varient considérablement selon le secteur et les professions principales, ce qui
nécessite que les données soient analysées par secteur pour bien comprendre comment combler ces

lacunes.

Selon un rapport de 2020 de la Chambre de commerce de I'Ontario, 65 % des PME estiment que leur

capacité de recrutement et de rétention de talent est un des trois principaux facteurs contribuant a la

4 Banque de développement du Canada (BDC). (2018b).
> lbid.
6 Banque de développement du Canada (BDC). (2018b).


https://www.bdc.ca/fr/documents/analyses_recherche/penurie-main-doeuvre.pdf?utm_campaign=Labour-Shortage-Study-2018--download--FR&utm_medium=email&utm_source=Eloqua
https://www.bdc.ca/fr/documents/analyses_recherche/penurie-main-doeuvre.pdf?utm_campaign=Labour-Shortage-Study-2018--download--FR&utm_medium=email&utm_source=Eloqua

compétitivité d’une organisation’. 62 % des PME sondées ont essayé de recruter des employés au cours
des six mois précédents et parmi elles, 82 % mentionnent avoir fait face a au moins un défi. Le premier
défi, cité par 60 % des répondants, était de trouver une personne possédant la qualification adéquate, un
résultat conforme aux constatations de la CCO des années précédentes. Ce défi se pose particulierement
pour les PME qui comptent plus de cing employés (voir figure 3 ci-dessous).

Figure 3 : Difficulté d’embauche selon la taille de I’entreprise

Au cours des 12 derniers mois, dans quelle mesure a-t-il été facile pour votre
entreprise d’embaucher de nouveaux employés?
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Des études réalisées au Québec montrent une tendance semblable. Une étude de la Fédération des
chambres de commerce du Québec (FCCQ) réalisée entre 2018 et 2019 sur la base d’un échantillon de

854 entreprises, dont la majorité (60 %) provenait des services professionnels, scientifiques et techniques,
du secteur manufacturier et du commerce de détail, a révélé que prés de 60 % des entreprises
s’attendaient a recruter au cours de la prochaine année et que 65,8 % d’entre elles anticipaient des
difficultés®.

Bien que les pourcentages varient [égérement, les tendances persistent : 'Enquéte sur les perspectives
d’emploi du ManpowerGroup (2019) auprés de 1924 employeurs canadiens a révélé que 60 % des
propriétaires de petites entreprises ont déclaré qu’il était difficile de trouver le bon employé?. Les petites
entreprises pensent également que les grandes entreprises ont 'avantage de recruter des talents de
premier choix, ce qui pourrait s’expliquer par leur capacité a investir plus dans les ressources humaines.
Une autre étude de la Fédération canadienne des entreprises indépendantes confirme une tendance
semblable affirmant que 76 % des entreprises ont signalé des difficultés d’embauche au cours des cing

derniéres années (figure 4).
Figure 4 : Difficulté d’embauche pour les petites entreprises

Au cours des cing derniéres années, avez-vous eu des difficultés a embaucher
de nouveaux employés? (Sélectionnez une réponse)

= Qui, c’était tres difficile
= Oui, c’était plutoét difficile
Non, je ne cherchais pas a

embaucher

= Non, je n’ai eu aucune difficulté a
pourvoir les postes disponibles

8 Fédération des chambres de commerce du Québec (FCCQ). (2019). Accompagnement aux entreprises pour favoriser I'accueil des
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L’enquéte fait la distinction entre les lacunes en matiére de main-d’ceuvre et de compétences. Cette
enquéte a trouvé que la majorité des répondants qui avait des difficultés a embaucher de nouveaux

employés ont déclaré que les deux constituaient des difficultés (figure 5)°.

Figure 5 : Difficulté d’embauche : pénurie de compétences ou de main-d’ceuvre?

Décririez-vous la difficulté d’embauche de votre entreprise comme une pénurie
de compétences ou de main-d’ceuvre? (Sélectionnez une réponse)
= Les deux
= Pénurie de main-d’ceuvre

= Pénuries de
compétences

Selon I'étude de la BDC, il s’agit d’'une tendance persistante : 40 % des répondants ne pensaient pas qu’il
était plus facile d’embaucher aujourd’hui qu’il y a cing ans. Plus inquiétant encore, 29 % ont déclaré qu’il
était plus difficile. Plus de la moitié (57 %) ont affirmé que trouver les bonnes personnes ayant les bonnes
compétences n’était pas aisée, et 20 % des propriétaires de petites entreprises ont mentionné que la
rétention était difficile ™.

Les pénuries de compétences et de main-d’ceuvre s’expliquent différemment. Dans certains cas, le
probléme est une pénurie générale de main-d’ceuvre. Dans d’autres, le probléme est I'absence du type de

compétences recherchées.

Dans I'étude de la FCCQ, certains répondants (9 %) ont déclaré qu’ils avaient des préoccupations au sujet

de la compétitivité des salaires et des avantages sociaux, et 12,7 % ont évoqué d’autres raisons telles que
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le manque de qualification des candidats, les conditions et 'environnement de travail ou le travail

saisonnier ou irrégulier',

Les répercussions des pénuries sont claires et affectent les résultats financiers. Les PME faisant face a des
pénuries de main-d’oeuvre sont 43 % plus susceptibles de connaitre une faible croissance et, comme le

montre la figure 6 ci-dessous, d’exiger de leurs employés qu’ils effectuent des heures supplémentaires et
d’accuser des retards dans les services rendus. Leur capacité a traiter les commandes en temps opportun,
a continuer a produire des produits de qualité et a occuper une position concurrentielle dans leur secteur
peut en étre réduite. Cependant, pour les employés, les répercussions pourraient étre positives a certains

égards et se traduire par des salaires plus élevés et de meilleurs avantages sociaux.
Figure 6 : Répercussions des pénuries de main-d’ceuvre sur les PME

A cause de la pénurie...

Les employés effectuent des heures supplémentaires e 5 G %

Nous avons augmenté les salaires/amélioré les

avantages sociaux I 47 %

La croissance est imitee 43 %

Nous sommes incapables de respecter ou de reporter
les délais I 26 %

Nous sommes moins compétitifs I 26 %

Notre qualité se détériore I 17 %

Les PME ont toujours été considérées comme désavantagées par rapport aux grandes entreprises quant a
leur capacité a attirer les travailleurs hautement qualifiés, mais de plus en plus d’indices montrent que les
jeunes demandeurs d’emploi ont des priorités différentes de celles des générations précédentes.
Cependant, méme avec un soutien plus limité en ressources humaines, les PME offrent des avantages aux
demandeurs d’emploi. Dans un sondage réalisé par la BDC en 2015, 85 % des répondants ont signalé
comme avantage significatif la capacité d’'une PME a fournir un travail plus stimulant aux employés. En
effet, les PME offrent aux employés des possibilités d’avancement qui sont parfois plus difficiles a obtenir

dans les grandes organisations. Parmi les personnes interrogées, 72 % ont également mentionné que

12 Fédération des chambres de commerce du Québec (FCCQ). (2019). Accompagnement aux entreprises pour favoriser I'accueil des
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lorsqu’elles travaillent dans une PME en pleine
croissance, elles ont la possibilité de gérer des
projets plus importants, ce qui peut constituer un
facteur de motivation. Une PME stable qui propose

— des projets intéressants peut réussir a susciter
Parallélement, malgré les I'intérét des candidats potentiels, particulierement
affirmations a propos des des candidats qualifiés, en raison des avantages

pénuries de talents et de gu’elle peut, dans certains cas, offrir plus facilement

3 .
compétences, des indices que les grandes organisations . Toutefois, il faut

lus de travail de communication pour le faire savoir
montrent que les PME ne b P

. aux potentiels employés. Les PME ont souvent moins
mettent pas suffisamment
de moyens en jeu pour

recruter, retenir et faire

de visibilité et de notoriété sur le marché du travail
parce gqu’elles sont plus susceptibles d’utiliser une

communication informelle.
avancer les femmes et les

groupes divers. Paralleélement, malgré les affirmations a propos des
pénuries de talents et de compétences, des indices
montrent que les PME ne mettent pas suffisamment
de moyens en jeu pour recruter, retenir et faire
avancer les femmes et les groupes divers. Elles sont
moins susceptibles de disposer de bonnes politiques
d’équité, de suivre ou d’évaluer la diversité et
I'inclusion, ou d’adopter des pratiques ou des
stratégies de ressources humaines solides et
inclusives pour intégrer la diversité et I'inclusion
dans leurs processus. Une étude a montré que les
candidats ayant des « noms a consonance
étrangere » étaient 20 % moins susceptibles d’étre
appelés pour des entretiens dans les grandes
organisations (500 employés ou plus) et 40 % moins
susceptibles dans les petites organisations™. Malgré
la pénurie de talents hautement qualifiés, 40 % des
ingénieurs nouvellement arrivés au pays sont sous-

employés®. Les dipldGmés universitaires en situation

n
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de handicaps graves ont des résultats d’emploi plus mauvais que les décrocheurs du secondaire et, en
général, les PME sont moins bien outillées pour accommoder les différences que les grandes
organisations. Il est fort probable que les grandes organisations disposent de plus d’infrastructure, de
ressources et de processus élaborés pour le recrutement (p. ex. 'examen des CV anonymisés) et la
formation'. De bonnes pratiques en matiére de ressources humaines pourraient contribuer a réduire la
discrimination dans le processus d’embauche. Un circuit de recrutement inclusif se traduit par plus de

talents et de compétences.

Définir les compétences requises

Dans I'ensemble de I'écosystéme des compétences et de I'emploi, il a été toujours été difficile de définir,
de mesurer, de développer et de mettre en ceuvre les compétences et les capacités. Cela est
particulierement vrai pour les PME, qui varient extrémement en fonction de leur taille, du secteur et de la
région. Bien gu’elles expriment des difficultés a trouver des employés, et particulierement les employés
possédant les bonnes compétences, la facon dont les PME définissent les compétences dont elles ont

besoin n’est guére cohérente. Certaines études et enquétes se sont intéressées a des fonctions précises :

= compétences pour fondateurs et équipes de direction;

= métiers spécialisés;

= compétences techniques approfondies (ingénierie, informatique, etc.);
= compétences en ventes et en marketing.

Selon un rapport de la BDC, les dirigeants des PME de plus de cing employés qui déclarent avoir connu

une forte croissance semblent attacher une importance particuliere a la présence de cadres expérimentés
dans leur équipe (de 63 % & 76 % contre 55 % en moyenne pour I'ensemble des répondants)". Les lacunes
en matiere de compétences au niveau supérieur ont des répercussions directes sur le rendement des PME

et particulierement sur les perspectives des jeunes pousses.

Selon I'enquéte de la Fédération canadienne de I'entreprise indépendante (FCEI), il était plus difficile de

trouver des travailleurs hautement qualifiés que ceux possédant moins de compétences (voir figure 7).

16 |bid.
7 Banque de développement du Canada (BDC). (2015a).
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Figure 7 : Difficultés d’embauche selon le type de poste

Quels types de postes éprouvez-vous de la difficulté a pourvoir? (% des répondants
ayant éprouvé de la difficulté a embaucher au cours de la derniére année)

Emplois nécessitant une formation en cours d'emploi _ 54 %
Emplois nécessitant un dipldme d'études secondaires ou _ 40 %
une formation professionnelle précise °
Emplois nécessitant un dipldme collégial ou une formation _ 33 9%
en apprentissage °

Emplois ne nécessitant aucune formation formelle ou _ 21%
précise °

Emplois nécessitant un dipldme universitaire - 8%

Selon I'étude de la FCCQ, 33,6 % des entreprises ont admis que les postes les plus difficiles a pourvoir sont
ceux qui exigent une qualification professionnelle, y compris des travailleurs qualifiés. Enfin, parmi tous
les postes difficiles a pourvoir, 37,9 % exigent une formation professionnelle, 19,8 % une formation
collégiale, 18,1 % aucune formation, 13,6 % une formation universitaire et 5,7 % un dipldme d’études

secondaires. 18

D’autres ont tenté de définir des compétences et des capacités précises, mais les définitions varient
considérablement. Par exemple, un sondage de 2019 a révélé que 62 % des répondants estimaient qu’il
était plus difficile de trouver des candidats ayant une pensée critique, suivis de compétences en
leadership (61%) et de compétences en résolution de problémes (59 %)°.

Une étude plus récente d’IDC (2020) a indiqué que les PME ont beaucoup de mal a attirer des talents
possédant des compétences techniques?C. Par exemple, le fonctionnement des ateliers de production de
nombreuses grandes entreprises manufacturiéres a commencé a changer. La technologie et les procédés
industriels 4.0 ont le pouvoir de modifier la fagon dont les PME ménent leurs activités quotidiennes en

changeant les compétences recherchées chez les nouvelles recrues ainsi que la demande de formation et

18 Fédération des chambres de commerce du Québec (FCCQ). (2019). Accompagnement aux entreprises pour favoriser I'accueil des

20 Bouchard, J. P. (2020). Outlook of Technology Adoption and its Impact in the Canadian Workplace.
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de perfectionnement des employés existants?'. La COVID-19 a accéléré la numérisation et I'utilisation de
la technologie et renforce cette demande?2
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PRATIQUES EN MATIERE D’EMBAUCHE
ET DE RESSOURCES HUMAINES DANS
LES PME

Les bonnes pratiques en matiéere de ressources humaines se traduisent souvent par un meilleur
rendement. Par exemple, une étude de la BDC a révélé que les organisations ayant de bonnes politiques
en matiere de ressources humaines sont 66 % plus susceptibles de générer une croissance annuelle des
ventes de 10 % ou plus?3 24, Les PME ne disposent souvent pas des systémes et des ressources humaines
que possedent les grandes entreprises, ce qui accroit les difficultés de recrutement, de rétention, de
développement et d’application des compétences. En I'absence d’outils sophistiqués et d’infrastructure

de gestion, leurs pratiques en matiére de ressources humaines peuvent étre plus informelles.

Les défis en matiere de ressources humaines signalés par les PME vont au-dela du recrutement. Selon le
sondage de BDC, presque tous les aspects des ressources humaines représentent un défi, y compris la
rémunération, ’engagement, les processus d’embauche et la gestion du rendement. Ce sondage a

également relevé que le perfectionnement des employés existants est un défi.

Par exemple, une enquéte réalisée par Indeed montre que 59 % des propriétaires de PME trouvent de
nouveaux employés par le bouche-a-oreille?. De plus, le rapport de BDC signale que de nombreux
entrepreneurs ont recours a des travailleurs moins qualifiés et plus jeunes pour remédier a la pénurie de
main-d’ceuvre. lls essaient également d’améliorer I'efficacité en rationalisant les processus et en poussant
les employés a effectuer des heures supplémentaires. Généralement, les PME ne disposent pas non plus
des ressources pour investir dans la formation et le perfectionnement?®, Par exemple, I'étude de la FCCQ
a révélé que plus de la moitié (57,1 %) des entreprises comptaient sur les cadres ou le propriétaire pour
recruter, un peu plus du tiers (36,9 %) seulement avait un gestionnaire des ressources humaines.?’ Cette
étude a également confirmé qu’en matiére d’embauche, les processus informels ont déclassé les
recommandations d’autres employés; les sites Web de recherche d’emploi et les réseaux sociaux étant

devenus les ressources les plus utilisées par les entreprises pour rechercher de nouveaux employés.

26 Uskov, V.L., Howlett, R.J. et Lakhmi, J. C. (2015). Smart education and smart e-learning.
27 Fédération des chambres de commerce du Québec (FCCQ). (2019). Accompagnement aux entreprises pour favoriser I'accueil des
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Formation informelle ou formelle et perfectionnement

Le besoin de formation est indéniable, comme nous I'avons déja mentionné, et 91 % des propriétaires
d’entreprise estiment qu’une main-d’ceuvre qualifiée est importante pour développer leur activité.
Globalement, 95 % des PME offrent une formation, qu’elle soit formelle, informelle ou une combinaison
des deux?8. Alors que la formation informelle représente 9 milliards de dollars, combinée a la formation
formelle, les dépenses totales en formation ont atteint 14 milliards de dollars en 2014. En moyenne, les
entrepreneurs ont investi 1907 dollars et 75 heures par employé pour la formation, ce qui représente
deux semaines complétes de travail?®. Pour I'ensemble du secteur des PME, c’est 750 millions d’heures de
formation. Proportionnellement, les plus petites entreprises - qui comptent moins de 20 employés -
consacrent souvent plus d’heures et de ressources a la formation de ses employés que les grandes

entreprises.

Le projet de ’OCDE Leveraging Training and Skills Development in SMEs (Tirer parti de la formation et du
développement des compétences dans les PME) a étudié la région métropolitaine de Montréal au Québec
(75 entreprises) et la région urbaine de Winnipeg au Manitoba (62 entreprises) *° pour en savoir plus sur
les domaines de formation actuellement soutenus par les PME (figure 8). La santé et la sécurité au travail
(88 % et 75,8 %) venaient en téte de liste, suivies de la formation professionnelle ou technique liée au
travail (42,7 % et 58,1 %), puis la technologie de l'information (32 % et 43,5 %) et la comptabilité et les
finances (32 % et 38,7 %).

28 Sims et al. (2015).
29 |bid.

30 Organisation de coopération et de développement économiques (OCDE) et Développement économique et création locale
d’emplois (LEED). (2012).
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Figure 8: Domaines dans lesquels les entreprises ont entrepris ou soutenu la formation au cours des 12
mois précédant I’enquéte (pourcentage de répondants)

Montréal Winnipeg

Santé et sécurité au travail 88,0 75,8
Formation professionnelle ou 42,7 58,1
technique liée au travail

Technologies de I'information 32,0 43,5
Comptabilité et finances 32,0 38,7
Gestion et ressources humaines 30,7 37,1
Réseautage social 13,3 35,5
Marketing et promotion 9,3 339
Planification des 21,3 27,4
événements/activités, gestion,

leadership

Langues secondes 18,7 14,5
Recherche et développement 2,7 12,9
(études de marché, etc.)

Commerce électronique 4,0 9,7
Entrepreneuriat 4,0 9,7
Formation juridique (brevets, etc.) 0,0 8,1
Environnement 4,0 8,1
Autres 2,7 1,6
Total (entreprises) N =75 N =62

(Source : Organisation de coopération et de développement économiques (OCDE) et Développement économique et création locale

L’enquéte de la Fédération canadienne de I'entreprise indépendante 3! (FCEI) a révélé que la formation
informelle était la principale méthode de formation pour les PME, représentant 64 % du co(t total de la
formation (9 milliards de dollars)32. Par exemple, pour de nombreux postes tels que les roles de premier
échelon dans le secteur des services ou de I’hbtellerie, la formation formelle peut ne pas étre disponible,

ou un propriétaire d’entreprise peut préférer créer son propre programme qui correspond a ses besoins

32 [bid.
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précis et a sa culture. La formation formelle est normalement dispensée par I'entremise de cours dans des
établissements d’enseignement et/ou par des instructeurs, tandis que la formation informelle est
dispensée sur le lieu de travail a travers le mentorat d’un cadre, d’un collégue ou du propriétaire de

I’entreprise. La figure 9 ci-dessous dresse un portrait des sources de formation signalées dans 'étude.

Figure 9 : Niveau de satisfaction des PME a I’égard des établissements d’enseignement selon le type

Colléges communautaires/cégeps 25 12

netituts de formation priVéS _ 24 6 _
Jniversites n 28 9 _
ECOIeS secondaires n 28 17 m

B Tres satisfait  ® Plutot satisfait Neutre Plutét insatisfait ™ Tres insatisfait W Ne sais pas

Un des domaines qui a été un défi pour les PME est leur capacité d’attirer, de retenir et d’utiliser les
compétences des femmes et d’autres groupes divers. Comme indiqué ci-dessus, les PME sont moins
susceptibles de mettre en place des processus formels et objectifs et d’utiliser les réseaux informels, ce
qui a tendance a se traduire par une homogénéité de la main-d’ceuvre, car les gens embauchent tres
souvent les personnes qui leur ressemblent. Faute de soutien formel, les entrepreneurs ne sont pas en
mesure de tirer pleinement parti du bassin diversifié de candidats potentiels, y compris les nouveaux
arrivants au Canada® 3* 3>, Les PME sont également moins susceptibles d’embaucher et d’accommoder
des personnes en situation de handicap, bien que des programmes ciblés tels que le réseau Discover
Ability de la Chambre de commerce de I’Ontario aient cherché a résoudre ce probléme. Les pratiques en
matiére de diversité n’ont pas été bien étudiées dans les PME, mais les données disponibles semblent

indiquer gu’elles ne sont pas aussi avancées que les grandes entreprises.
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Innovation

Sensibilisation accrue a la formation et au perfectionnement des compétences
en tant qu’avantage concurrentiel

Dans le but de combler les lacunes actuelles en matiére de formation, la Chambre de commerce du
Canada a commencé a fournir des trousses de formation aux PME canadiennes afin de les aider a mieux
connaitre les différentes ressources de formation a leur disposition3®. Le gouvernement du Canada a
également créé des ressources pour permettre aux PME d’obtenir plus de renseignements sur la
formation. Ainsi, il a mis en place une page Web de ressources pour les employeurs contenant des
renseignements concernant I'orientation des employés, 'apprentissage, la santé et la sécurité, le mentorat

et 'encadrement, ainsi gu’une liste de contréle pour la formation¥’.

Plateformes partagées de ressources humaines

[l existe un nombre croissant de services visant a fournir aux PME différents services normalement
réservés aux grandes organisations dotées d’un département des ressources humaines bien établi. Par
exemple, des solutions logicielles sont disponibles pour aider a automatiser les taches administratives, la
tenue des dossiers et la conformité, afin de coordonner les ressources humaines de facon plus
professionnelle. Alors gqu’au départ, ces systémes étaient axés sur les fonctions administratives - p. ex.
’administration des avantages sociaux, suivi de la présence et gestion du rendement -, ils sont en train
d’étre bonifiés pour fournir des outils de formation, d’engagement des employés, de collaboration ainsi
que d’aide a la prise de décisions. En fait, les technologies avancées dans le domaine de « I'identification
et de la localisation du personnel par capteur » sont signalées comme les technologies avancées les plus

souvent utilisées dans les entreprises canadiennes de toutes tailles 38,

Définir et mesurer les compétences

Une des innovations les plus importantes de ces dernieres années dans le secteur des compétences et de
I’emploi est I'attention croissante portée a la définition et a la mesure des compétences et des capacités.
Les travaux dans ce domaine sont dominés par de grandes organisations qui disposent de la capacité et

des ressources nécessaires pour entreprendre des analyses détaillées des rbles et des compétences

requises pour remplir les réles, ainsi que pour mettre en ceuvre divers tests et outils d’évaluation afin de

36 Chambre de commerce du Canada. (2013c).
37 Gouvernement du Canada. (n.-d.).
38 Grones, G. (2020).
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déterminer si les individus possédent ou non les compétences requises, et ensuite fournir des possibilités
pour atteindre ces points de référence en utilisant divers techniques et plateformes de formation. De plus
en plus, les grandes organisations utilisent des processus structurés tant pour le recrutement de nouveaux

employés que pour la rééducation ou le perfectionnement des employés existants .

Lorsque nous examinons le marché des PME, nous en voyons des exemples dans les marchés de niche,
notamment les entreprises de technologies de I'information et de la communication, la fabrication, le
télémarketing, les fournisseurs de services spécialisés. Bien entendu, I'utilisation de cadres de
compétences est courante dans les métiers spécialisés et les professions réglementées telles que la
comptabilité. De plus en plus, les établissements d’enseighement postsecondaire tendent a concevoir des
programmes de formation en fonction des cadres de compétences, mais la mise en ceuvre et I’évaluation
ne se font pas de maniere cohérente. Des fournisseurs privés de services généraux tels que HRSG
fournissent des bibliothéques de trousses d’outils de compétencesC. Des prestataires de services de
niches tels que U-SME offrent des définitions de cadre de compétences de bout en bout, des évaluations
et des formations destinées au secteur manufacturier, et présentent des exemples de réussite*'. Toutefois,
la plupart des petites entreprises définissent les exigences professionnelles en se fondant sur des
approches traditionnelles et informelles. Elles parlent de compétences, mais sans définitions normalisées

ni moyens pour les évaluer.

La normalisation des définitions, ainsi que des cadres de rendement des compétences, favoriserait un
dialogue plus constructif avec les employeurs lors de la planification des activités en tenant du risque de
futures ruptures technologiques. Idéalement, des études sectorielles sur I'avenir du travail feraient les
deux : explorer les tendances de haut niveau permettant aux employeurs de spéculer sur d’éventuelles
ruptures, ce qui conduirait a des conversations plus approfondies sur la nature des lacunes actuelles et

futures en matiére de compétences (en utilisant un cadre des compétences professionnelles).

Nouvelles approches de formation

De nouvelles approches de formation, allant de I'apprentissage en ligne aux outils de réalité virtuelle et de
réalité augmentée, en passant par 'apprentissage adaptatif fondé sur I'lA et les approches de
microapprentissage, ont le vent en poupe dans tous les secteurs. Bien que la plupart des PME n’ont pas
les capacités pour développer des systémes sur mesure, beaucoup tirent parti de nouveaux services et

approches. Ainsi, le projet pilote national « Compétences numériques essentielles en milieu de travail »,

39 Harrington, S., Cukier, W., Patterson, M., et McCallum, K.E. (2020, a venir). La technologie au service de I'innovation dans
I’écosysteme des compétences et de I'emploi.

40 Group, H.R.S. (n.d.).
4“1 ToolingU. (n.d.).
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administré par la Canada Business Development Corporation (CBDC) de Restigouche, vise a élaborer un
modeéle de formation souple qui conviendrait aux travailleurs ayant un faible niveau d’alphabétisation
dans les petites entreprises rurales. Ce projet visait a améliorer I'accés a la formation professionnelle sur
les compétences numériques requises en milieu de travail dans les petites entreprises rurales pour les
employés réputés manquer de compétences numériques et d’acces a la formation en littératie
numérique *2. La CBDC de Restigouche a créé une plateforme de formation sur les compétences
numeériques en ligne en partenariat avec Ellicom, un développeur privé de logiciels d’apprentissage, afin
de combler cette lacune et de permettre aux apprenants de participer plus pleinement a une économie de
plus en plus basée sur la technologie. La Fédération canadienne de I’entreprise indépendante a encouragé
le gouvernement a investir davantage dans la formation des PME en général et a reconnaitre I'importance
de la formation informelle qui devrait inclure le déploiement de plateformes, d’outils et de techniques

partagés 3.

Nouveaux outils de recrutement

Pour pallier les difficultés d’embauche rencontrées par les PME, certains groupes se réunissent pour offrir
des solutions d’embauche innovantes bénéfiques aussi bien aux demandeurs d’emploi qu’aux PME. I
existe un nombre croissant de plateformes de recrutement en ligne qui offrent un éventail de
fonctionnalités. Un exemple est celui fourni par Magnet, une initiative sociale sans but lucratif cofondée
par I'Université Ryerson et la Chambre de commerce de I’'Ontario, qui met en relation les demandeurs
d’emploi et les employeurs en fonction de compétences précises. Les deux organisations sont également
partenaires dans la mise en ceuvre des approches innovantes en matiére d’apprentissage intégré au
travail, afin d’aider a créer des voies d’accés aux possibilités qu’offrent les PME aux jeunes, ainsi qu’a un

éventail d’outils d’évaluation et de soutien en faveur de la diversité et de I'inclusion.

Apprentissage intégré au travail

L’apprentissage intégré au travail, prévoyant le déploiement des étudiants dans les entreprises, est
considéré comme une bonne stratégie pour former des dipldmés préts a 'emploi et pour donner aux
entreprises la possibilité d’enrichir leur bassin de talents. Le gouvernement fédéral a investi des centaines
de millions de dollars en subventions pour appuyer I'apprentissage intégré au travail et la Chambre de
commerce de I'Ontario aide a administrer le programme et recommande l'investissement de ressources

supplémentaires ciblées pour aider les entreprises a développer leur capacité a utiliser les technologies

42 | eckie, N., Rodier, J. et Gyarmati, D. (2016).
43 Sims et al. (2015).
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numériques**. Dans une étude datant de 2017, la Chambre de commerce de I'Ontario a recommandé
d’envisager un éventail de modalités pour embaucher les étudiants dans les PME (voir la figure 104°.
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Figure 10 : Recommandations de la Chambre de commerce de I’Ontario pour assurer une main-d’ceuvre

qualifiée
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(Source : Sullivan, K. (2017). D)
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Nouvelles approches de rétention

L’étude de la BDC met en évidence plusieurs

besoins en matiére de gestion des ressources

humaines dans les PME, avec certainement en téte

Les PME font état de leurs de liste la rétention et la gestion du rendement “®.

difficultés & embaucher de Les approches innovantes en matiére de
nouveaux immigrants, rémunération et de conditions de travail,
notamment ceux déja notamment la participation aux bénéfices et la
installés au Canada ou flexibilité du travail, attirent les demandeurs

passés par le systeme d’emploi, mais ne sont pas courantes dans les

e . . . PME*#”: 48 Avec I'évolution démographique de la
d’immigration temporaire _ o
main-d’ceuvre, les PME seront obligées de
ou permanente. , , . fpirs
s’adapter en conséquence pour étre compétitives

et retenir les meilleurs talents.

Rapprochement avec les groupes
de la diversité

D’une part, les PME cherchent et éprouvent des
difficultés a recruter des candidats possédant des
compétences précises. D’autre part, il est évident
que certains candidats a 'emploi sont négligés,
voire écartés, notamment ceux issus de groupes
divers et sous-représentés. Pour favoriser cette
perspective plus stratégique sur les talents, de
nouveaux programmes sont mis en place et
introduits dans de nombreux domaines, tels que la
formation en entrepreneuriat, les services-conseils
en matiere de gestion et le développement des

compétences de la main-d’ceuvre. De grands

8 |bid.
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efforts sont également déployés pour accroitre la diversité et I'inclusion, par exemple en accordant la
priorité a 'entrepreneuriat féminin*°. Par exemple, la CCO a lancé son programme Discover Ability pour
aider les entreprises ontariennes, notamment les PME, a se conformer a la Loi sur 'accessibilité pour les
personnes handicapées de I'Ontario (LAPHO) et pour aider les entreprises ontariennes a accéder a un

nouveau bassin de talents°.

En méme temps, les PME font état de leurs difficultés a embaucher de nouveaux immigrants, notamment
ceux déja installés au Canada ou passés par le systéme d’immigration temporaire ou permanente®. Les
formalités administratives peuvent étre difficiles a respecter en I'absence d’une personne responsable des
ressources humaines et avec, semble-t-il, peu d’aide du gouvernement. Les difficultés ne concernent pas
le rendement des immigrants, mais les formalités administratives. Dans le secteur agricole, les personnes
interrogées ont indiqué que leur croissance serait fortement limitée sans la contribution des immigrants
qualifiés et que le processus reste difficile. La figure 11 ci-dessous montre comment les employeurs ayant
embauché de nouveaux immigrants et évalué leur expérience expriment des questions qui semblent liées

au besoin d’un soutien supplémentaire >2.

49 Organisation de coopération et de développement économiques (OCDE). (2017).
50 Ontario Chamber of Commerce (OCC). (n.-d.)

5 Hayes, E. (2020).

Fédération canadienne de I'entreprise indépendante (FCEI).

52 Remarque : Les résultats proviennent de I'enguéte menée par la FCEI sur les pénuries de main-d’ceuvre et I'immigration, juin 2019
(n=537).
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Figure 11: Evaluation de I’expérience dans I’embauche d’un nouvel immigrant
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Malgré la nécessité d’améliorer les stratégies et les soutiens destinés aux PME pour attirer, retenir,
favoriser le perfectionnement professionnel et faire appel aux employés divers, il existe des approches
innovantes qui ont été mises en ceuvre pour mieux utiliser ces talents. Par exemple, la CCO collabore avec
le Diversity Institute sur le déploiement d’outils destinés a aider les PME a se conformer a la loi C-25. Ces
outils comprennent des aides comme le Diversity Assessment Tool (DAT) utilisé non seulement pour
mesurer la représentation, mais aussi pour intégrer I'aspect de la diversité dans la stratégie, les politiques

et les processus.
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LES REPERCUSSIONS DE LA COVID-19
SUR LES PME : L’EMPLOI, LES
COMPETENCES ET LA NOUVELLE
NORMALITE

Le passage particulierement rapide au télétravail, en raison de la crise de la COVID-19, a mis en évidence
certaines des compétences primordiales pour I'innovation et la transformation numérique dans les PME
canadiennes®3>4 Parallélement, le concept de I'industrie 4.0°° crée des bouleversements dans la facon de

faire des affaires.

En mars 2020, I’économie canadienne, comme la plupart des économies du monde, a été frappée de
facon inattendue et radicale par la COVID-19, provoquant une crise qui a eu des répercussions profondes
sur la capacité de fonctionnement des entreprises canadiennes. Ces répercussions se feront sans aucun

doute sentir pendant un certain temps.

Au Canada, comme dans tous les pays de 'OCDE, les PME représentent la grande majorité des
entreprises, et sont les premiéres créatrices de la valeur ajoutée et d’emplois. Les indicateurs
économiques et sociaux montrent que toutes les entreprises canadiennes ont été touchées par la
pandémie. Toutefois, les petites entreprises sont encore plus touchées, et celles appartenant a des
femmes et a des entrepreneurs divers et qui ont tendance a étre plus petites, plus récentes, sous-
financées et concentrées dans les secteurs les plus touchés par la COVID-19 croulent.

Les nouveaux défis et les nouvelles réalités du travail sont en train de se concrétiser, mais demeurent

incertains pour l'instant, et il est clair que de nouvelles compétences seront nécessaires.

L’effet de la COVID-19 sur les PME en tant qu’employeurs

Les entreprises, dont les PME, sont surtout touchées par la réduction de la demande mondiale pour leurs
produits et services. Dans certaines régions et certains secteurs particulierement affectés, la prévalence
des PME est encore plus élevée. Ces répercussions peuvent étre particulierement ressenties dans des
secteurs précis ou les PME sont fortement représentées, tels que le tourisme, les transports, la mode et

55 ’'Industrie 4.0 fait référence a I'utilisation de technologies numériques avancées dans les processus de production industrielle et
de prestation de services, afin de permettre de nouveaux processus plus efficaces pour la production de biens et de services
combinant les technologies traditionnelles et numériques. L’industrie 4.0 englobe plusieurs technologies, dont I'impression 3D,
I'Internet des objets (IDO), la robotique, I'intelligence artificielle et les données massives.
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I’alimentation, ainsi que dans les PME desservant les marchés locaux ou des mesures de confinement ont
été prises®. Selon I'observatoire de I'Organisation internationale du travail (OIT) sur la COVID-19 et le
monde du travail®’, a 'échelle mondiale, les emplois dans les secteurs les plus a risque sont fortement

concentrés dans les entreprises de moins de 10 employés.

Selon une enquéte menée par Statistique Canada®8, en collaboration avec la Chambre de Commerce du
Canada, une grande vague (80 % ou plus) de licenciements a eu lieu dans les petites entreprises,

notamment celles qui comptent entre 5 et 19 employés (voir figure 12).

56 Organisation de coopération et de développement économiques (OCDE). (2020).
57 Organisation internationale du travail. (2020).
58 Statistique Canada. (2020a).
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Figure 12 : Changements de personnel et mises a pied supérieurs a 80 %
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Défis des PME post-COVID-19 : risque d’aggravation des lacunes
de compeétences

La pandémie de coronavirus entraine une perte soudaine et importante de revenus pour les PME et
provoque de graves pénuries de liquidités. De plus, les consommateurs subissent une perte de revenus,
craignent la contagion et font face a une incertitude accrue, réduisant ainsi leurs dépenses et leur

consommation.

Le licenciement des travailleurs et I'incapacité des entreprises a payer les salaires aggravent la situation
des PME. Certains secteurs, tels que le tourisme et les transports, sont particulierement touchés, ce qui
contribue également a réduire la confiance des entreprises et des consommateurs. Plus généralement, les

PME sont susceptibles d’étre plus vulnérables a la « distanciation sociale » que les autres entreprises®°.

Les entreprises connaissent une réduction de I'offre de main-d’oeuvre, car les travailleurs sont malades ou
doivent s’occuper de leurs enfants, qui sont a la maison plutét qu’a I’école, ou d’autres personnes a
charge. Les mesures visant a contenir la maladie par des fermetures et des quarantaines a domicile

rendent plus difficile la contribution entiére des employés.

La crise affecte les revenus des employés en fonction de la taille de I'entreprise. Une baisse de revenus est
prévisible et pourrait étre considérablement plus importante pour les employés des petites entreprises
que pour ceux des grandes, ce qui rend plus difficile la rétention des compétences dans un tel contexte.
Pire encore, pour développer et attirer des employés qualifiés, les PME risquent de se retrouver en
concurrence déloyale avec les grandes entreprises, car en raison de la crise, la prime salariale offerte par
les grandes entreprises pour mieux attirer du talent pourrait augmenter. Bell et al. (2020) notent que les

jeunes employés sont susceptibles d’étre les plus grands perdants .

Les entreprises dirigées par des femmes opérent dans de nombreux secteurs les plus durement touchés
par la crise, notamment I’hébergement, la restauration et le commerce du détail. Méme en tenant compte
de la répartition des sexes dans les différents secteurs, des différences persistent, car les femmes qui
dirigent des PME sont plus nombreuses que les hommes a déclarer que leurs activités commerciales sont
durement touchées par la crise. Les entreprises dirigées par des jeunes ont signalé un risque élevé de
saisie. Selon le rapport du Centre du commerce international, elles sont plus susceptibles de fermer

définitivement dans les trois mois®'.

59 Gopinath, G. (2020).
60 Bell, B. et al. (2020).
61 Centre du commerce international. (2020).
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Etant donné les ressources limitées des PME et les obstacles existants a I'accés au capital, les PME
peuvent survivre moins longtemps aux crises que les grandes entreprises. Les PME éprouvent plus de
difficulté a obtenir des informations sur les mesures visant a enrayer la propagation du virus, sur les
stratégies commerciales éventuelles pour atténuer les répercussions de la crise, ainsi que sur les initiatives
gouvernementales disponibles pour les soutenir. Parallelement, de nombreuses PME ou celles gérées par
des entrepreneurs indépendants ne sont pas enregistrées aupres des autorités nationales. Il est plus
difficile pour les PME de bénéficier des programmes et des subventions gouvernementaux pour les aider a
former leurs employés, a adapter leurs produits ou services, a conserver leur emploi et a faire face au

mangue de liquidités 2

Pour les PME, le recours a des tiers pour fournir une expertise et des capacités externes est essentiel a leur
rendement. Toutefois, une fois que les chaines d’approvisionnement sont perturbées, les difficultés a
rétablir les liens avec les anciens réseaux peuvent entrainer une importante pénurie de compétences qui

affecterait la survie et 'adaptabilité des PME.

Les PME peuvent étre moins résilientes et flexibles pour faire face aux colts engendrés par la crise. Les
changements nécessaires aux méthodes de travail, notamment le passage au télétravail, peuvent étre
relativement plus élevés pour les PME, compte tenu de leur petite taille. Les PME connaissent un niveau

de numérisation moins élevé et des difficultés d’accés aux technologies et d’adoption de celles-ci®3.

De nouvelles compétences pour adapter les PME a une
« nouvelle normalité »

Une enquéte menée le 4 mai par la Fédération canadienne de I'entreprise indépendante ® (FCEI) révéle
que 26 % des propriétaires de PME ont pu passer au numérique. Parmi ceux qui ont fait des affaires en
ligne, 30 % ont constaté une augmentation des ventes et 25 % déclarent que les ventes sont restées les
mémes par rapport a la période avant la COVID-19. L’enquéte a également révélé que le nombre de

transactions en ligne a augmenté de plus de 30 %.

La pandémie a rendu certaines entreprises plus agiles et plus flexibles : un tiers des PME estiment que la

numérisation est devenue plus importante et a été accélérée en raison de la pandémie ©°.

62 Statistigue Canada. (2020a).

63 Organisation de coopération et de développement économiques (OCDE). (2020).
64 Fédération canadienne de I'entreprise indépendante. (2020).

65 McKinsey & Company. (2020).
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Quatre themes prioritaires sont mis en avant pour permettre aux PME d’évoluer vers une nouvelle
normalité 66. Ces themes reposent sans équivoque sur I'acquisition de nouvelles compétences liées au
développement de la capacité a passer au numérique, a I'adaptation des produits et services, ainsi qu’au

renforcement et au développement de nouvelles compétences commerciales.

Au rang des moyens importants figurent : la nécessité de renforcer la résilience des PME afin qu’elles
résistent aux chocs futurs; la nécessité de redoubler d’efforts pour aider les PME a passer au numérique; le
maintien des chaines d’approvisionnement ouvertes et intégrées; et I'utilisation de la crise pour s’assurer

que les entreprises du monde entier sont plus durables et plus respectueuses du climat.

Parmi les possibilités prometteuses : une approche préconisant la création d’un réseau de collaboration
dirigé par les dirigeants de PME pour permettre une répartition plus équitable de I'expertise, des risques
et des colts en temps de crise. Au sein du réseau, une collaboration nationale et internationale devrait
permettre de partager les compétences et de s’adapter aux nouvelles normes et réglementations qui
seront certainement introduites en raison de la pandémie de COVID-19. Il s’agit notamment des nouvelles
exigences du marché, telles que les exigences en matiére de qualité, de sécurité alimentaire ou de santé
et de sécurité, ainsi que des normes et réglementations couvrant la sécurité, la résilience et la gestion des

risques.

Selon le rapport du Centre du commerce international ®’, cette approche favoriserait non seulement une
plus grande confiance mutuelle, mais permettrait aussi aux PME de résister et de répondre aux crises a

venir.

66 Centre du commerce international. (2020).

67 Centre du commerce international. (2020).
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DOMAINES DE RECHERCHE
COMPLEMENTAIRE

La nécessité d’analyser davantage la situation de la pénurie de compétences dans les PME au Canada est
évidente. Il est primordial de préciser les compétences dont les organisations ont besoin pour étre plus
agiles et compétitives. De plus, il est également primordial de mettre en place de meilleures pratiques en
matiere de ressources humaines qui permettront un meilleur recrutement, une meilleure formation
(formelle et informelle) et une meilleure rétention des talents. Un meilleur recrutement signifie également
gu’il faut regarder en dehors de son réseau, afin d’exploiter la valeur de la diversité des individus pour
élargir le bassin de talents qualifiés. Des recherches supplémentaires sont nécessaires pour comprendre
comment les PME des secteurs qui disposent de beaucoup moins d’infrastructures pour le recrutement et
le perfectionnement des compétences (p. ex. un secteur avec une forte association industrielle, des
normes professionnelles bien établies ou un nombre élevé de spécialistes qualifiés dans la formation et
I'emploi) tireront leur épingle du jeu par rapport a celles des secteurs qui n’ont pas d’associations fortes
ou de fournisseurs de services de formation. Les contextes sectoriels et régionaux ont une grande

importance.

La crise de la COVID-19 a exacerbé nombre des défis abordés dans ce rapport et, espérons-le, forcera une

prise de conscience qui favorisera la collaboration, les changements et 'adoption de nouvelles approches
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et de nouveaux processus pour stimuler la croissance des PME, tout en renforcant le bassin de talents. Les

domaines importants de recherche complémentaire sont les suivants :

= Bien gu’il existe de nombreuses discussions parmi les PME concernant les pénuries de main-
d’ceuvre et de compétences, 'ampleur précise de ces pénuries nécessite un examen plus
approfondi en fonction des régions, secteurs, professions et compétences. Un soutien accru des
pouvoirs publics aux études sectorielles est nécessaire.

=  Une compréhension plus détaillée des liens entre I'investissement dans le développement des
compétences, I'innovation et la croissance est nécessaire.

= ||l est nécessaire d’explorer davantage les moyens d’attirer I'attention sur les PME lors des
discussions sur les compétences et les mesures incitatives futures, afin d’encourager les
investissements dans les pratiques innovantes, le recrutement d’employés divers, la formation et
la rééducation.

= || est nécessaire d’effectuer des recherches supplémentaires pour comprendre la nature des
contraintes de capacité et des autres obstacles (financiers et autres) auxquels font face les PME,
ainsi que leur lien avec les principaux facteurs contextuels du secteur et de la main-d’ceuvre.

= || est essentiel de disposer de définitions communes et d’effectuer une analyse plus détaillée des
compétences nécessaires, de trouver les moyens de les évaluer, de mettre en place des
techniques efficaces pour les développer et de trouver les moyens de les utiliser au mieux. Toute
analyse des besoins en matiere de compétences futures doit reposer sur des définitions
communes et, de préférence, sur des cadres de rendement au niveau professionnel.

= Une meilleure compréhension de ce qui fonctionne et de ce qui ne fonctionne pas : des politiques
et pratiques actuelles, et le partage des meilleures pratiques entre les PME en matiére de
recrutement, de rétention et de perfectionnement des compétences sont nécessaires pour
réduire les frictions sur le marché du travail hautement concurrentiel, notamment en ce qui
concerne le recours aux talents divers.

= || convient de mieux comprendre I'attitude et 'expérience des demandeurs d’emploi (en
particulier les jeunes diplédmés) vis-a-vis des PME, notamment la maniére de faire des PME des
employeurs de choix.

= || est nécessaire de mieux comprendre les besoins des PME en matiere de compétences et de
capacités, notamment I’évolution des besoins des fondateurs et des dirigeants concernant leurs
propres compétences (affaires, finance, technologie, marketing), ainsi que la connaissance des
processus de ressources humaines et les attitudes a leur égard.
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Il est nécessaire d’adopter des stratégies pour améliorer les approches des PME en matiére
d’embauche, de rétention et de promotion des femmes et des employés divers, ainsi que pour

promouvoir la conformité aux exigences réglementaires actuelles et futures.

Des approches innovantes sont nécessaires pour développer des plateformes, des outils et des
techniques partagés, ainsi que pour développer la capacité des PME a combler la pénurie de

talents de maniére innovante et efficace.
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