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Bonnes politiques. Meilleur Canada. Le Forum des politiques publiques 

(FPP) rassemble différents 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 l’élaboration de 

bonnes politiques est essentielle à la création d’un Canada meilleur – un 

pays cohésif, prospère et sûr. Nous contribuons en :

 � réalisant des recherches sur des questions cruciales ;

 � stimulant des dialogues sincères sur nos sujets de recherche ;

 � célébrant le travail de leaders exceptionnels.

Notre approche – appelée « De l’inclusion à la conclusion » – mobilise 

des interlocuteurs, connus ou non, qui nous aident à tirer des 

conclusions afin d’identifier les obstacles à 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.

ppforum.ca/fr   TWITTER@ppforumca

Le Diversity Institute mène et coordonne des recherches 

multidisciplinaires et multipartites pour répondre aux besoins des 

Canadiens et des Canadiennes de tous les horizons, à la nature 

changeante des aptitudes et des compétences, et aux politiques, 

mécanismes et outils qui favorisent l’inclusion et la réussite 

économiques. Notre approche axée sur l’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.

Pour plus d’information, visitez : ryerson.ca/diversity ou écrivez à : 

diversityinstitute@ryerson.ca   TWITTER@RyersonDI

https://ppforum.ca/fr/
https://twitter.com/ppforumca
https://www.ryerson.ca/diversity/
mailto:diversityinstitute%40ryerson.ca?subject=
https://twitter.com/ryersonu?lang=en
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Le présent rapport est accessible en ligne :  anglais | français

ISBN : 978-1-77452-059-8

Le Centre des Compétences futures est un centre de recherche 

avant-gardiste consacré à la recherche et à la collaboration en vue 

de préparer les Canadien.ne.s à réussir sur le plan professionnel. 

Nous pensons que les Canadien.ne.s doivent avoir confiance dans 

leurs compétences pour réussir sur un marché du travail en 

constante évolution. En tant que groupe pancanadien, nous 

unissons nos forces pour trouver, tester, mesurer et partager des 

approches novatrices afin d’évaluer et de perfectionner les 

compétences dont les Canadien.ne.s ont besoin pour prospérer dans 

les jours et les années à venir. Le Centre des Compétences futures 

repose sur un partenariat entre :  

Le CCF est financé par le programme Compétences Futures du 

Gouvernement du Canada.  

Pour plus d’information, visitez : www.fsc-ccf.ca ou écrivez à :  

info@fsc-ccf.ca   TWITTER@fsc_ccf_fr

TWITTER-SQUARE instagramLinkedin-In

Le projet les Compétences dans un monde 

postpandémique est rendu possible grâce au soutien de 

https://ppforum.ca/publications/building-inclusive-workplaces/
https://ppforum.ca/fr/publications/batir-des-lieux-de-travail-inclusifs/
https://www.canada.ca/fr/emploi-developpement-social/programmes/competences-futures/centre.html
https://www.canada.ca/fr/emploi-developpement-social/programmes/competences-futures/centre.html
https://www.fsc-ccf.ca
mailto:info%40fsc-ccf.ca?subject=
https://twitter.com/fsc_ccf_fr
https://twitter.com/fsc_ccf_fr
https://www.instagram.com/fsc_ccf/
https://www.linkedin.com/company/fsc-ccf/


iv

Bâtir des lieux de travail inclusifs

À PROPOS DU PROJET 
Les Compétences dans un monde postpandémique aborde des questions clés auxquelles sont 

confronté.e.s les décideurs.euses politiques et les employeurs.euses. Il est urgent pour la société 

de faire face aux profonds changements dans le marché du travail que la pandémie de COVID-19 

a accélérés et pour de nombreux acteurs.trices de s’adapter aux nouvelles réalités d’un monde 

postpandémique.

La société relancera lentement ses activités et les affaires reprendront, mais il n’y aura pas de « retour » 

à la normale. La pandémie a fait de l’avenir du travail une réalité très actuelle. Numérisation, travail 

à domicile, en plus d’autres trajectoires insolites et transitions accélérées bien documentées dans le 

discours sur l’avenir du travail sont déjà parmi nous et risquent de perdurer.

S’appuyant sur le succès de la série collaborative Compétences de l’avenir, le Forum des politiques 

publiques (FPP) et le Diversity Institute (DI), financés par le Centre des Compétences futures (CCF) et 

avec un nouveau soutien de la part de Microsoft, font équipe, une fois de plus, pour aborder de front 

ces rapides changements sociaux et étudier les compétences, la formation et le recyclage professionnel 

de l’avenir de façon à dessiner une trajectoire à suivre à mesure que la pandémie suit son cours.

L’objectif de cette série est de constituer un solide écosystème de politiques permettant la mobilité 

dont les travailleurs.euses et les employeurs.euses auront besoin pour se frayer un chemin dans la 

nouvelle réalité. À cette fin, nous nous pencherons sur huit principaux thèmes :

Les opinions et interprétations contenues dans cette publication ne reflètent pas nécessairement celles 

du gouvernement du Canada. Le présent rapport peut être reproduit à des fins éducatives et non 

lucratives, à l’exception des revues savantes ou professionnelles. Pour de plus amples renseignements 

sur les droits de production, écrivez à communications@fsc-ccf.ca. 

Les compétences dans un monde postpandémique est 
financé par le Programme des Compétences futures du 
gouvernement du Canada. 

1. La polarisation de l’emploi au Canada

2. L’infrastructure numérique dans un  
monde postpandémique 

3. Nouvelles organisations du travail

4. Bâtir des lieux de travail inclusifs

5. Immigration et succès de l’économie 
postpandémique du Canada 

6. L’innovation dans l’enseignement 
postsecondaire 

7. De la nécessité naît l’invention : 
compétences pour l’innovation dans un 
monde postpandémique 

8. Soutien aux petites et moyennes entreprises 
et aux entrepreneur.e.s

Pour obtenir de plus amples renseignements sur le projet, veuillez communiquer avec  
Andrée Loucks, responsable des politiques (FPP), et Michael Crawford Urban, directeur par 
intérim, Recherche, Projets spéciaux (CCF). 

https://ppforum.ca/fr/project/les-competences-dans-un-monde-postpandemique/
https://ppforum.ca/fr/project/skills-next/
mailto:communications%40fsc-ccf.ca?subject=
https://www.canada.ca/fr/emploi-developpement-social/programmes/competences-futures/centre.html
https://www.canada.ca/fr/emploi-developpement-social/programmes/competences-futures/centre.html
mailto:aloucks%40ppforum.ca?subject=
mailto:urban.michael%40ryerson.ca?subject=
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AVANT-PROPOS 
LES COMPÉTENCES POUR 
CRÉER DES MILIEUX DE 
TRAVAIL PLUS INCLUSIFS 
AU CANADA

La COVID-19 a fait une entrée dévastatrice sur la scène 

mondiale et a introduit une nouvelle ère de mode de vie et 

de travail pour les sociétés de toute la planète. La pandémie 

a donné lieu à des changements dramatiques et a aggravé 

les inégalités : crises économique et sociale, fermeture 

des frontières, confinements, perte d’emplois massive et 

limitations des activités d’enseignement. Parallèlement, elle 

a aussi fait accélérer l’innovation, particulièrement l’adoption 

de nouvelles technologies, en réduisant la durée du cycle 

d’adoption de plusieurs années à quelques semaines et en 

transformant des secteurs entiers, dont le gouvernement, les 

soins de santé, l’éducation, le commerce de détail, les services 

financiers, etc.

Au moment où nous pouvons entrevoir la phase 

postpandémique, entre autres grâce au  éveloppement et à 

la production incroyablement rapide de vaccins, nous nous 

devons d’imaginer des manières différentes de travailler, 

d’apprendre et de vivre.

Au Centre des Compétences futures, notre priorité est de 

faire en sorte que les Canadiens et Canadiennes aient les 

possibilités et les ressources nécessaires pour s’épanouir dans 

le monde du travail de demain. Il est primordial que tout le 

monde, et particulièrement les groupes sous-représentés, 

affectés de façon disproportionnée par la pandémie, ait la 

chance de réussir et de bénéficier de la richesse du Canada. 
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Nous sommes également déterminé.e.s à faire en sorte que les employeurs.

euses aient accès à la main-d’oeuvre dont ils/elles ont besoin pour innover  

et grandir.

Le présent document qui fait partie de la série de rapports de recherche sur 

les compétences dans un monde postpandémique traite des enjeux liés 

au développement des compétences pour créer des milieux de travail plus 

inclusifs au Canada. Il examine comment la COVID-19 a touché de manière 

disproportionnée divers groupes de la population active et perturbé certains 

secteurs bien plus que d’autres. La pandémie a également exacerbé les 

écarts dans l’accès au développement des compétences et mis en lumière les 

barrières systémiques. Différents groupes font face à divers obstacles sur le 

plan de l’accès, y compris les femmes, les peuples autochtones, les personnes 

racisées (en particulier les communautés noires), les jeunes et les personnes 

handicapées. Pour éliminer ces inégalités, il faudra élaborer une stratégie 

globale et un éventail d’approches politiques. Veuillez vous joindre à nous pour 

examiner ce que ces résultats signifient pour la formation professionnelle et 

les possibilités au Canada.

Nous remercions nos partenaires du Diversity Institute et du Forum des 

politiques publiques d’avoir facilité la recherche et les discussions dans le 

cadre de ce travail. Cette conversation est indispensable au moment où nous 

dirigeons notre énergie collective vers la reconstruction de nos économies 

et de nos systèmes d’éducation pour un avenir prospère meilleur et plus 

inclusif auquel tout le monde pourra participer. Nous remercions également 

le gouvernement du Canada pour son soutien à une stratégie nationale des 

compétences de l’avenir fondée sur des preuves et une approche pratique de 

la formation des compétences et de l’évaluation.

PEDRO BARATA 
Directeur Exécutif 
Centre des Compétences futures

https://ppforum.ca/fr/project/les-competences-dans-un-monde-postpandemique/
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RÉSUMÉ 

La COVID-19 a perturbé de nombreux secteurs d’activité. Dans certains secteurs, des 

emplois ont disparu à jamais, tandis que d’autres secteurs ont connu des changements 

considérables avec l’apparition de nouveaux emplois. Jusqu’à présent, ce qui est 

ressorti de la pandémie est une reprise en « forme de K » où certaines entreprises et 

industries se rétablissent avec rapidité ou se sont déjà rétablies, tandis que d’autres 

sont encore en difficulté. Dans certains domaines, comme pour les petites et moyennes 

entreprises (PME) et en particulier celles des secteurs de l’hôtellerie, de la vente au 

détail et du divertissement, l’incidence a été profonde et risque de durer. Ce rapport 

explore les nombreux facteurs qui sous-tendent ces réalités divergentes, y compris 

les différences sectorielles et industrielles, et accorde une attention particulière aux 

facteurs qui ont fait que les membres de groupes issus de la diversité ont été touchés 

de manière disproportionnée. Le but du présent rapport est d’explorer comment la 

COVID-19 a accentué les obstacles au développement des compétences, à l’amélioration 

des compétences, à la requalification et à l’utilisation des compétences auxquels sont 

confrontés les femmes, les Autochtones, les personnes racisées, les jeunes et les personnes 

ayant un handicap.

Alors que le discours dominant sur le déficit de compétences se concentre essentiellement 

sur les lacunes des travailleurs.euses, l’évidence, quant à elle, démontre que dans de 

nombreux cas les travailleurs.euses possédant les compétences requises sont disponibles, 

mais la discrimination systémique ainsi que les politiques et pratiques d’exclusion 

obscurcissent ces travailleurs.euses et font en sorte que les employeurs.euses recherchent 

les compétences aux mauvais endroits. Il nous faut étudier les leviers, soit les politiques, 
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les programmes et les incitatifs disponibles, qui encourageront les employeurs.euses à fixer 

des objectifs et à élaborer et mettre en œuvre des stratégies, des politiques et des pratiques 

efficaces pour favoriser la diversité et l’inclusion dans les lieux de travail. Nous devons également 

nous concentrer sur ces domaines, surtout en prenant en considération que les répercussions 

économiques causées par la COVID-19 risquent de perdurer. Le présent rapport met en 

évidence les compétences nécessaires et les obstacles existants pour avoir accès à la formation 

professionnelle dans le contexte de la pandémie. Il se conclut en explorant des pistes d’action pour 

surmonter ces obstacles après la COVID-19.   
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INTRODUCTION

Alors que les employeurs.euses se plaignent depuis longtemps du déficit de compétences et 

de la pénurie de travailleurs.euses avec des qualifications prêtes à l’emploi, notamment dans 

le secteur technologique, de nombreuses personnes sont sous-employées ou sans emploi, et 

ce de façon chronique et systémique. Cela est particulièrement vrai pour les immigrant.e.s, les 

professionnel.le.s formé.e.s à l’étranger et d’autres membres de groupes en quête d’équité (p. ex. 

femmes, personnes racisées, Autochtones et personnes ayant un handicap), ainsi que pour les 

jeunes1, 2, 3. La nécessité de mener des actions plus concrètes et transformatrices pour relever ce 

défi est donc évidente.  

Dans ce contexte, il n’est pas surprenant que la pandémie de COVID-19 ait eu des effets 

disproportionnés sur les membres de groupes en quête d’équité quand il s’agit de compétences 

et d’emploi. Au début de la rédaction de ce rapport, le taux de chômage national était de 

10,9 % et les femmes ainsi que les personnes racisées représentaient une part disproportionnée 

du total des personnes sans emploi4. En effet, alors que le taux de chômage des personnes 

s’identifiant comme non Autochtones et n’appartenant pas à des minorités visiblesi était de 

9,3 %, ce taux était beaucoup plus élevé pour les personnes originaires de l’Asie du Sud (17,8 %), 

pour les Arabes (17,3 %), pour les Noir.e.s (16,8 %), pour les personnes originaires de l’Asie du 

Sud-Est (16,5 %), pour les Latino-Américain.e.s (16 %), pour les Chinois.e.s (14 %), et pour les 

Philippin.e.s (13,2 %). Ces groupes sont également surreprésentés dans les secteurs les plus 

affectés par les mesures de confinement (p. ex. le commerce de détail et les services).  

Le fait que certains groupes s’en sortent moins bien que d’autres, combiné aux preuves que 

certains groupes réussissent assez bien à naviguer dans la pandémie, suggère à de nombreux 

observateurs que le Canada connaît une reprise en « forme de K »5, 6. Le concept d’une reprise 

en forme de K fait référence à une situation où certains, dont les expériences sont représentées 

par la branche supérieure du K, sont capables de se remettre rapidement sur pied et peuvent 

même avoir été en mesure d’améliorer leur situation pendant la pandémie7. D’autres, dont 

l’expérience est représentée par la branche inférieure du K, sont ceux/celles qui travaillent 

dans des industries ou des emplois qui ont empiré, tels que l’hôtellerie, la vente au détail et 

le divertissement, dont le personnel a tendance à provenir de manière disproportionnée de 

groupes en quête d’équité, ainsi que ceux des petites et moyennes entreprises (PME)8. 

i Le terme « minorité visible » est utilisé ici car il s’agit du terme officiel utilisé par Statistique Canada. Lorsque nous 

ne faisons pas référence à des données de Statistique Canada, nous utiliserons le terme « racisé »
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Parallèlement à la pandémie, le monde entier s’est soulevé contre les violences raciales, comme 

l’homicide de George Floyd et la haine antiasiatique, ce qui a relancé l’engagement envers la lutte 

contre les inégalités dans les lieux de travail. Par exemple, de nombreux grands employeurs.euses 

signent des proclamations et s’engagent à prendre plus au sérieux les préoccupations concernant 

les préjugés dans le recrutement et la culture organisationnelle. De nouvelles initiatives, dont le 

Défi 50-30, lancées par le gouvernement du Canada de concert avec la société civile et le secteur 

privé, signalent un engagement croissant en faveur de la parité entre les genres (50 : 50) et d’une 

représentation significative (au moins 30 %) de groupes minoritaires sous-représentés (qui incluent 

les Autochtones, les personnes racisées, les personnes ayant un handicap et les personnes de la 

communauté LGBTQ+) au sein des conseils d’administration ou à des postes de direction. Plus de 

Autrement dit, la reprise économique est marquée par une fracture 
qui crée des trajectoires divergentes, avec un rebond et de 
l’épanouissement pour certains et un blocage pour d’autres, voire 
même une plus importante prise de retard9. 

Généralement, la pandémie a eu de profondes répercussions financières sur les Canadien.ne.s. 

Comme le montre la figure 1, près de la moitié des Canadien.ne.s ont vu leur épargne-retraite et 

d’autres placements essuyer des effets négatifs, 40 % ont subi une baisse de revenus et 21 % ont 

du mal à assumer leurs obligations financières, comme le paiement des factures à temps à cause 

de la pandémie10.

FIGURE 1 : RÉPERCUSSIONS FINANCIÈRES SUR LES CANADIEN.NE.S  

Source : Association d’études canadiennes. (Mai 2020). Sondage hebdomadaire de la COVID-19.

Votre épargne-retraite ou 
d’autres placements

Votre capacité à rembourser votre 
hypothèque ou payer votre loyer

Vos revenus (à la baisse)

Votre capacité à aider financièrement 
d’autres membres de votre famille

Votre capacité à assumer vos obligations 
financières (payer vos factures)

49 %

40 %

34 %

21 %

16 %

En ce moment, la crise actuelle a-t-elle eu des répercussions négatives sur vous, sur le plan 
financier en ce qui concerne ce qui suit : (n=1 526)

https://www.ic.gc.ca/eic/site/icgc.nsf/fra/07706.html
https://leger360.com/fr/annonces/tracking-covid-19/
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1 104 organisations s’y sont jointes à ce jour11. On peut également citer en exemple, l’initiative « The 

pledge » de BlackNorth qui s’engage à combattre le racisme systémique envers les personnes 

noires et qui a été signée par plus de 300 DG à ce jour12. 

Par ailleurs, il est primordial de trouver des solutions innovantes 
aux défis posés par les inégalités et les lacunes dans le système des 
compétences et de l’emploi qui ont été mises en évidence par la 
COVID-19. 

Malheureusement, les PME qui luttent encore pour leur survie ne sont pas aussi engagées dans ces 

discussions; elles se trouvent plutôt dans la courbe descendante de la reprise en forme de K. Cela est 

inquiétant si l’on considère que 69,9 % des Canadien.ne.s actifs.ives sont employé.e.s par de petites 

entreprises, 19,6 % par des entreprises moyennes et seulement 10,5 % par de grandes entreprises13.

Enfin, il est également essentiel de constater l’inégalité des conséquences engendrées par les 

réactions des entreprises et des gouvernements face à la COVID-19, affectant profondément l’accès 

et la contribution à l’éducation et à la formation. Ces réactions ont eu et continueront longtemps 

d’avoir, des conséquences sur le bien-être, la santé mentale ainsi que le développement et 

l’utilisation des compétences14.

Le présent rapport examine les répercussions de la COVID-19 sur les femmes, les Autochtones, les 

personnes racisées, les personnes ayant un handicap et les jeunes, ainsi que les conséquences de 

ces répercussions sur l’emploi et les compétences. Il mettra en évidence les possibilités d’actions et 

de recherches futures afin d’informer et de favoriser des changements, transformateurs et inclusifs, 

qui n’excluront personne.

https://blacknorth.ca/the-pledge/


4

Bâtir des lieux de travail inclusifs

RÉPERCUSSIONS DE LA PANDÉMIE 
SUR LES POPULATIONS ISSUES DE LA 
DIVERSITÉ

La pandémie a exacerbé les inégalités et les disparités préexistantes, y compris les obstacles 

sociaux et économiques, pour les groupes en quête d’équité. Dans l’ensemble, nous observons 

que de nombreux groupes en quête d’équité, tels que les femmes, les Autochtones, les 

personnes ayant un handicap, les personnes racisées et les jeunes, sont plus gravement touchés 

par la pandémie en raison de nombreux facteurs, y compris les différences sectorielles, car 

ils sont souvent moins présents dans les secteurs et les industries qui sont plus résilients et 

adaptables face à la COVID-19.

Le secteur des technologies, illustre bien ce dernier point, en étant une industrie qui s’est 

développée durant la pandémie mais une où il est également moins probable de trouver des 

membres de certains groupes en quête d’équité. En effet, les femmes ne représentent que 20 % 

des travailleurs.euses en technologie au Canada, et les Autochtones, qui comptent pour  

environ 5 % de la population canadienne, ne représentent que 1,33 % de la main-d’œuvre 

technologique du Canada15. Si les minorités racisées représentent près de 31 % des  

travailleurs.euses en technologie au Canada, étant ainsi plus susceptibles de travailler dans 

ce domaine que les minorités non racisées, il existe des variations considérables entre les 

groupes16. Par exemple, les Chinois.e.s et les Sud-Asiatiques (4,6 %et 5,6 % de la population 

totale) représentent respectivement 9,8 % et 9,2 % de la main-d’œuvre de ce secteur. Cette part 

n’est que de 2,6 % pour les employé.e.s noir.e.s en technologie, ce qui est légèrement inférieur à 

leur part (3,5 %) de la population globale17, 18.  Ce portrait tout en nuances souligne le besoin de 
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surveiller et d’analyser attentivement les données désagrégées de toute étude portant sur l’effet 

de la pandémie sur les communautés diverses.

Il est essentiel d’examiner les disparités en matière d’emploi et de rémunération si l’on veut 

développer un écosystème de compétences et d’emploi qui soit efficace et inclusif. Les personnes 

qui possèdent de bonnes compétences fondamentales ont plus de chances de se voir offrir des 

possibilités de formation et de perfectionnement et d’en tirer profit, ce qui les rend plus résilientes 

en période de crise économique. Des données récentes montrent que les personnes ayant un faible 

niveau d’études sont plus menacées par l’automatisation, et aussi par le chômage provoqué par la 

COVID-1919, 20. Alors que seulement 3,6 % des travailleurs.euses détenant un baccalauréat et 1,3 % 

des travailleurs.euses détenant une maîtrise courent un risque élevé de voir leur emploi transformé 

en raison de l’automatisation, cette proportion grimpe à 33,4 % pour les travailleurs.euses 

n’ayant aucun certificat, diplôme ou grade, et elle passe à 24,1 % pour les travailleurs.euses ayant 

seulement un diplôme d’études secondaires21. De plus, la COVID-19 pourrait aggraver la situation et 

inciter les employeurs.euses à mettre en place des modes de production « à l’épreuve des virus » 

grâce à l’adoption de solutions technologiques qui remplaceraient la main d’œuvre humaine22.  

Le virage vers le télétravail représente une autre évolution significative 
associée à la pandémie ayant des conséquences sur les écarts en 
matière de salaires et d’emplois. Si le télétravail est voué à perdurer, les 
travailleurs.euses auront besoin de formation et de perfectionnement 
pour s’adapter avec succès. 

En même temps, les femmes, les immigrant.e.s, les Autochtones, les travailleurs.euses racisé.e.s, 

ainsi que les jeunes sont surreprésenté.e.s dans des secteurs qui ne peuvent pas recourir au 

télétravail (p. ex. travailleurs.euses de première ligne ou de commerces jugés essentiels)23, ce qui 

rend ces groupes encore plus vulnérables au virus. En effet, de nombreux membres de groupes 

en quête d’équité ne sont pas toujours en mesure de faire du télétravail en raison des exigences 

accrues de la vie familiale et d’une inégalité d’accès aux ressources et aux infrastructures 

permettant de travailler à distance, tel que l’espace de travail, l’accès à la technologie requise 

comme les appareils et une connexion Internet à haute vitesse24.  

Malheureusement, ces effets négatifs risquent de se faire d’autant plus sentir que certains 

programmes d’aide mis en place en raison de la pandémie n’ont souvent pas profité aux personnes 

qui en ont le plus besoin. Par exemple, si l’on regarde les statistiques concernant la Prestation 

canadienne d’urgence (PCU), les hommes ont été légèrement plus nombreux à en bénéficier 
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(51,4 %) que les femmes (48,5 %), bien que les données montrent que les femmes aient subi 

les effets économiques de la pandémie d’une façon plus disproportionnée25. Le même constat 

se dégage en analysant les programmes destinés aux petites entreprises, car les femmes sont 

plus susceptibles de travailler à leur compte et d’exploiter des entreprises de petite taille, sous-

financées et proéminentes dans les secteurs les plus touchés par la COVID-1926.

Dans les prochaines sous-sections, nous nous intéresserons aux répercussions de la pandémie sur 

plusieurs importants groupes en quête d’équité, nommément les femmes, les Autochtones, les 

personnes vivant avec un handicap, les personnes racisées et les jeunes. Pour chacun d’entre eux, 

nous examinons les répercussions de la pandémie sur la situation économique et d’emploi des 

individus appartenant à ce groupe. De plus, nous examinerons comment ces répercussions ont 

recoupé avec des défis antérieurs à la pandémie. Dans ce contexte, il faut reconnaître que malgré la 

séparation de ces groupes aux fins d’une présentation plus nette de notre analyse ici, de nombreux 

individus sont touchés par des tendances et des phénomènes observables dans plusieurs sous-

catégories dû à l’intersectionnalité, ce qui exacerbe potentiellement leurs expériences des 

répercussions de la pandémie.

LES FEMMES  

L’un des déséquilibres les plus frappants apparus dès le début de la pandémie au Canada a été 

son incidence initialement disproportionnée sur les femmes. Des études montrent que les femmes 

exercent souvent des professions davantage confrontées à des risques d’exposition à la COVID-19, 

ce qui s’explique essentiellement par la surreprésentation des femmes dans les professions du 

domaine de la santé, notamment comme travailleuses de première ligne27, 28, 29, 30. Les femmes 

ont été particulièrement touchées par les fermetures d’entreprises attribuables à la pandémie, 

étant donné qu’un grand nombre des secteurs concernés est à prédominance féminine, comme le 

commerce de détail, le tourisme d’accueil, les services de restauration et l’hôtellerie. En fait, on a 

constaté un recul marqué chez les femmes propriétaires d’entreprises (-12,9 %) ainsi qu’une baisse 

du nombre total d’heures travaillées (-43,5 %) chez les femmes31.  

Il n’est donc pas surprenant de voir les résultats d’une récente étude 
menée par RBC selon laquelle la participation des femmes au marché 
du travail pendant la pandémie était la plus faible depuis trois 
décennies32. 

Ces résultats sont préoccupants. Selon différentes études, la ségrégation professionnelle, 

c’est-à-dire la plus faible présence des femmes dans les postes bien rémunérés, et leur sous-

représentation dans les rôles de direction contribuent aux écarts de salaire et d’emploi33. Même 
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s’il est temporaire, le retrait généralisé des femmes du marché du travail en raison de la pandémie 

est susceptible d’aggraver cette situation. L’écart salarial entre les hommes et les femmes n’est pas 

nouveau et existe, sous une forme ou une autre, dans tous les pays34. Au Canada, il se maintient 

malgré l’adoption du gouvernement fédéral de la Loi sur l’équité salariale en 201835. Des études ont 

démontré que les femmes gagnent des salaires inférieurs à ceux des hommes dès l’obtention de leur 

diplôme d’études postsecondaires et que cet écart se creuse au fil du temps36. 

À titre d’exemple, dans le secteur des technologies, l’écart salarial moyen 
entre les femmes et les hommes qui détiennent au moins un baccalauréat 
s’élève à 20 000 $, et plus la carrière avance, plus l’écart se creuse, 
témoignant de l’effet combiné des écarts salariaux sur la rémunération 
des femmes tout au long de leur vie37.   

Un certain progrès avait été réalisé avant la pandémie : une étude s’intéressant à l’écart salarial entre 

genres entre 1998 et 2008 a constaté un recul de 5,5 % de l’écart, passant de 18,8 % en 1998 à 13,3 % 

en 2018, qui s’explique par la redistribution des hommes et des femmes à travers les différentes 

professions38. Cependant, l’étude observe aussi que les deux tiers de l’écart salarial entre genres 

restent sans explications et peuvent être attribués à d’autres obstacles rencontrés par les femmes 

qui cherchent à obtenir et à se maintenir dans des postes très bien rémunérés et à progresser à un 

rythme soutenu tout au long de leur carrière, comme la discrimination systémique/institutionnelle, 

les stéréotypes et les biais cognitifs. Bien que l’effet global de la pandémie sur l’ensemble de ces 

tendances demeure incertain, le ralentissement du progrès des femmes semble probable.

La pandémie semble aussi avoir eu des répercussions disproportionnées sur les femmes en ce qui 

concerne les tâches domestiques. Pour beaucoup d’entre elles, les conflits préexistants entre les 

responsabilités professionnelles et familiales ont été amplifiés durant la pandémie de COVID-19 

car le télétravail les a souvent obligées de composer avec une part disproportionnée des tâches 

ménagères et des soins. En effet, les femmes représentent plus de 80 % des proches aidant.e.s non 

rémunéré.e.s39. Ces responsabilités ont nui à la capacité de femmes de résister aux chocs. Ainsi, la 

fermeture des écoles et des services de garde en raison de la COVID-19 a poussé une femme sur 

trois à considérer quitter son emploi contre seulement 19 % des hommes40.
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Concrètement, les mères ont été douze fois plus nombreuses que les pères à avoir quitté le 

marché du travail pour s’occuper de leurs enfants41. Il n’est donc pas surprenant alors que les 

données de Statistique Canada pour novembre 2020 montrent le maintien de l’écart dans la 

participation des femmes au marché du travail, laissant sous-entendre que celles-ci consacrent 

leur temps à d’autres activités comme la garde d’enfants et les soins donnés à d’autres membres 

de la famille dans une proportion plus élevée qu’avant la pandémie42, 43. Cette réalité souligne la 

nécessité pour le gouvernement fédéral44 d’intégrer une analyse comparative entre les genres à 

l’étude des effets de la pandémie et au développement de programmes d’aide45.  

LES AUTOCHTONES 

Les Autochtones du Canada font face à une discrimination à la fois historique et contemporaine, 

profondément enracinée, qui continue de produire des effets disproportionnés sur leurs moyens 

de subsistance, y compris un écart salarial persistant46, qui, au-delà de l’héritage colonial, 

s’explique partiellement par un niveau d’éducation inférieur à celui de la population générale47. 

Bien avant la pandémie, la sous-représentation des Autochtones dans de nombreux secteurs se 

poursuivait, dont les secteurs bancaire et financier48, les professions dans le domaine des STIM 

(sciences, technologies, ingénierie et mathématique)49 et des TIC (technologies de l’information 

et des communications). Tous ces domaines se prêtent davantage au télétravail que la moyenne 

nationale50. Par conséquent, les Autochtones ont été touchés de manière disproportionnée par 

les perturbations en matière d’emploi causées par la pandémie51.  

Cet effet disproportionné de la COVID-19 sur les Autochtones s’est fait aussi sentir sur le plan 

de la santé et de la sécurité. Bien que de nombreuses communautés autochtones semblaient 

remarquablement bien résister au début de la pandémie52, l’arrivée de la deuxième vague 

a provoqué une augmentation des cas de COVID-19 dans de nombreuses communautés 

autochtones à un rythme préoccupant53. L’augmentation des risques de transmission dans les 

communautés autochtones est jugée préoccupante à cause des conditions de surpopulation, du 

manque de services sanitaires et de l’accès limité à de l’eau propre, facteurs qui compliquaient 

déjà l’accès au travail rémunéré pour les Autochtones et qui avaient des répercussions sur les 

résultats en matière d’emploi54. En milieu urbain, les Autochtones sont surreprésenté.e.s parmi 

les groupes considérés comme très exposés à la COVID-19, tels que les personnes vivant dans la 

pauvreté et les sans-abri55.
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En plus d’être, en moyenne, plus vulnérables au virus même — en 
raison de différentes formes de marginalisation comme l’accès 
insuffisant aux soins de santé et les conditions de vie dans des 
logements surpeuplés — les travailleurs.euses autochtones se 
retrouvent également dans une situation de vulnérabilité accrue sur 
le plan économique. Entre février et mai 2020, les travailleurs.euses 
autochtones ont perdu plus de 51 000 emplois, soit un taux de perte 
d’emploi de 14 % à l’échelle nationale56.   

Depuis le début de la pandémie, la baisse de l’emploi a été particulièrement forte dans 

les domaines d’activité tels que l’artisanat, le transport et l’équipement, ainsi que la vente 

et les services57. Ce sont également des professions dans lesquelles les Autochtones sont 

surreprésenté.e.s58. 

La reprise économique à la suite de la pandémie est également plus lente pour les populations 

autochtones que pour la population canadienne en général, en particulier pour les femmes 

autochtones59. Ces divergences sont probablement attribuées à leur situation de départ qui 

est moins avantageuse : en examinant les répercussions financières de la pandémie sur les 

populations des Premières Nations, Environics Analytics a mis au point un indice pour mesurer 

la vulnérabilité financière et a constaté la vulnérabilité élevée de cette population en raison 

d’un faible niveau d’épargne et de revenu discrétionnaire, ce qui a pour effet de diminuer leur 

résilience en cas de période de chômage60. En effet, un sondage réalisé au tout début de la 

pandémie a révélé que près de 30 % des Autochtones prévoyaient emprunter de l’argent pour 

acheter des biens essentiels, comparativement à 20 % des non-Autochtones61. Par ailleurs, les 

entrepreneurs.euses autochtones ont eu beaucoup plus de mal à accéder à du crédit durant la  

pandémie62, 63. Par exemple, au début, seules les entreprises au revenu imposable étaient éligibles 

à un soutien par le biais du Compte d’urgence pour les entreprises canadiennes (CUEC), ce qui 

excluait les entreprises situées dans les réserves, car celles-ci ne sont pas imposées64. Bien que 

cette exigence ait été modifiée depuis, ce retard a coûté cher à beaucoup de ces entreprises 

autochtones. 

des non-Autochtones
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PERSONNES AYANT UN HANDICAP 

Les personnes ayant un handicap (qui forment une communauté assez grande considérant qu’une 

personne sur cinq de la population canadienne âgée de 15 ans ou plus déclare avoir au moins un 

handicap65) ont également déjà été confrontées à d’importants obstacles à l’emploi avant l’arrivée 

de la pandémie. Ces obstacles permettent de comprendre pourquoi le taux d’emploi des  

Canadien.ne.s ayant un handicap et en âge de travailler est à ce point inférieur à celui de la 

population générale (49 %) avant la pandémie66. L’une des conséquences malheureuses de ce faible 

taux d’emploi est que le taux de pauvreté des personnes ayant un handicap est de 40 à 200 % plus 

élevé que chez les autres Canadien.ne.s, et que ces personnes sont plus susceptibles d’occuper des 

emplois peu spécialisés qui risquent fortement d’être automatisés67, 68.

Malheureusement, nous manquons de données sur l’état des lieux de la COVID-19 chez les 

personnes vivant avec un handicap69. D’après les données disponibles, nous pouvons voir que 

près de la moitié des Canadien.ne.s vivant avec un handicap indiquent que leur état de santé s’est 

détérioré depuis le début de la pandémie, ce qui peut s’expliquer principalement par le nombre de 

services en matière de soins de santé qui ont été suspendus ou qui sont devenus inaccessibles en 

raison du virus70. De plus, les personnes ayant un handicap sont plus susceptibles que la population 

générale de déclarer que leur santé mentale s’est détériorée depuis le début de la pandémie71, 72. 
Une mauvaise santé physique et mentale peut compromettre les chances d’emploi et entraîner des 

difficultés à conserver un emploi. 

Les données limitées disponibles dressent également un portrait 
sombre de la situation d’emploi des personnes ayant un handicap. En 
fait, plus d’un tiers des personnes en emploi ayant un handicap ont 
subi une perte d’emploi permanente ou temporaire ou une réduction 
des heures de travail depuis le début de la pandémie73.  

Par ailleurs, selon un récent sondage de Statistique Canada, 31 % des répondant.e.s ayant un 

handicap ont déclaré que le revenu de leur ménage avait diminué, et 45 % ont dû s’appuyer 

uniquement sur des revenus provenant d’autres sources que l’emploi pendant la pandémie74.   

Les personnes ayant un handicap sont affectées de manière significative par l’« écart numérique », 

c’est-à-dire qu’elles ont moins accès à Internet et aux équipements informatiques, ainsi qu’aux 

possibilités liées à un tel accès, que les segments plus privilégiés de la société. Des données 

concernant l’utilisation d’Internet parmi les personnes ayant une incapacité révèlent qu’un.e 

Canadien.ne sur cinq présentant un handicap n’utilise pas Internet75. Alors que la pandémie a 

accéléré la numérisation de la société, les personnes ayant un handicap peuvent éprouver plus 
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de difficultés à faire du télétravail, voire ne pas en faire du tout. Cela soulève également des 

inquiétudes quant à leur capacité à accéder aux informations sanitaires et à rester en contact avec 

leurs amis et leur famille, ce qui peut être bénéfique pour leur santé mentale.

LES PERSONNES RACISÉES 

La pandémie a également touché les personnes racisées de façon disproportionnée. Il a par 

exemple été observé que le taux de mortalité attribuable à la COVID-19 est plus élevé dans les 

quartiers comptant un grand nombre de personnes racisées76. De plus, d’après des données de la 

Ville de Toronto, les personnes racisées représentent la majorité des cas de COVID-19 (77 %), bien 

qu’elles ne représentent que 52 % de la population de la ville77. Les individus s’identifiant comme 

Asiatiques du Sud ou Indo-Caribéen.ne.s, Asiatiques du Sud-Est, Latino-Américain.e.s, Noir.e.s; ou 

Arabes, du Moyen-Orient ou d’Asie Occidentale ont tou.te.s connu des taux disproportionnellement 

élevés d’infection à la COVID-19. À l’inverse, les personnes s’identifiant comme Blanc.he.s ou 

Asiatiques de l’Est ont eu des nombres de cas disproportionnellement faibles. Par exemple, les 

Torontois.oises noir.e.s représentent 9 % de la population, mais, en août 2020, ils représentaient 

13 % des cas de COVID-19 dans la ville78. Les personnes racisées représentent également un 

pourcentage disproportionné (69 %) des personnes hospitalisées en raison de la COVID-19 à 

Toronto79.

À Montréal, des corrélations positives ont été trouvées entre les personnes s’identifiant comme 

Noir.e.s et celles atteintes d’une infection par la COVID-1980. Ces résultats peuvent être attribués 

au grand nombre de personnes noires ainsi qu’à d’autres populations racisées qui travaillent dans 

le secteur des soins de la santé et occupant d’autres emplois de première ligne où ils courent un 

risque plus élevé d’exposition à la COVID-1981. Les femmes noires et philippines, par exemple, sont 

surreprésentées dans les emplois d’aides-soignant.e.s, aides-infirmier.ère.s et associé.e.s au service 

de soins aux patients82. Le croisement entre un statut socioéconomique inférieur et la racisation 

entre également en jeu, puisque les populations racisées et celles ayant un statut socioéconomique 

inférieur ont souvent moins d’options en ce qui concerne leur situation de logement, de transport 

et d’accès aux services, ce qui les met encore plus à risque de contracter la COVID-19.

La COVID-19 a par ailleurs eu des répercussions disproportionnées sur la situation financière des 

groupes racisés chez qui les taux de pauvreté et de chômage étaient déjà plus élevés avant la 

pandémie83. Entre février et mai 2020, environ 300 000 personnes, soit 16 % de la main-d’œuvre 

racisée ont perdu leur emploi, par opposition à un taux de perte d’emploi de 12 % à l’échelle 
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nationale84. Environ un tiers des Canadien.ne.s qui occupaient un emploi avant la pandémie 

ont déclaré une perte d’emploi ou une réduction du nombre d’heures travaillées, avec un taux 

particulièrement élevé chez les Philippin.e.s (42,2 %) et les Asiatiques occidentaux (46,5 %)85. 

Selon une enquête nationale qui a examiné les indices de « vulnérabilité économique » durant 

la COVID-19, les personnes latino-Américain.e.s, sud-asiatiques et noires avaient des indices 

supérieurs à ceux des personnes non-racialisées. 

(Les indices de « vulnérabilité économique » comprennent des éléments 

comme la nécessité d’un soutien financier par les membres de la famille, la 

capacité de faire des paiements de loyer ou d’hypothèque, de s’acquitter 

de factures à temps, la baisse des revenus, ainsi que la perception par une 

personne qu’une crise représente une menace majeure pour sa situation 

financière personnelle86 )    

Encore une fois, ces niveaux de vulnérabilité durant une crise n’ont rien de surprenant compte 

tenu des écarts salariaux entre les personnes racisées et non racisées, qui existaient avant la 

pandémie et ont été, documentés depuis longtemps et ont été étudiés à de maintes reprises87. 

L’ensemble des personnes racisées subissent de l’exclusion économique par rapport à leurs pairs 

non racisés. Néanmoins, il faut reconnaître que la catégorie « racisée » n’est pas monolithique : 

l’ampleur de l’exclusion économique est plus sentie chez certains groupes, comme les personnes 

qui s’identifient comme Noir.e.s, Sud-Asiatiques et Arabes88. La discrimination est l’une des causes 

de ce problème : des études menées au Canada ont trouvé des occurrences de discrimination par 

l’employeur.euse à l’égard des noms « ethniques » comme ceux d’origine indienne, pakistanaise, 

grecque ou chinoise89, ainsi que des noms d’origine ou d’affinité nord-africaine ou noire90. Qui 

plus est, les données du Black Experience Project ont révélé que 40 pour cent des jeunes 

Noir.e.s considèrent qu’ils/elles ont « seulement parfois » ou « jamais » été accepté.e.s par 

leurs enseignant.e.s à l’école secondaire. Cette situation peut avoir de graves conséquences sur 

l’apprentissage et l’acquisition de compétences, puis contribuer aux écarts en matière d’emploi et 

de salaire91.

Les effets inégaux de la pandémie sont aussi visibles chez les propriétaires d’entreprises. Les 

entreprises majoritairement détenues par des personnes racisées étaient plus susceptibles (24,7 %) 

de signaler une baisse de revenus de 40 % ou plus, comparativement à l’ensemble des entreprises 

du Canada (21,1 %)92. Ces entreprises avaient également moins de chances d’être en mesure de 

s’endetter davantage ou d’avoir suffisamment de liquidités pour poursuivre leurs opérations.93 

https://www.ryerson.ca/diversity/reports/black-experience-project-gta/
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Des données de la Black Business & Professional Association, comparées à celles d’une enquête 

menée par la Fédération canadienne de l’entreprise indépendante, ont par exemple montré que les 

entreprises appartenant à des personnes noires étaient beaucoup plus négativement affectées et 

beaucoup moins susceptibles de bénéficier de programmes d’aide en lien avec la COVID-1994. 

Les personnes racisées sont également confrontées à un écart numérique créé en grande partie 

par un manque d’accessibilité financière à Internet et aux appareils informatiques. Cet écart a 

été particulièrement problématique durant la pandémie, alors que le travail, l’école et les services 

essentiels ont basculé en ligne et l’accès à la technologie et la possession de compétences 

numériques sont devenus des prérequis de base de la vie quotidienne95. Les personnes racisées 

sont également plus susceptibles de vivre dans des quartiers à faible revenu caractérisés par une 

surpopulation et des foyers multigénérationnels96, ce qui constitue des conditions peu propices au 

télétravail, même lorsqu’il existe l’infrastructure technologique. De plus, à cause des conditions de 

surpopulation, les personnes n’ont pas l’intimité nécessaire lorsqu’ils/elles reçoivent un soutien en 

services sociaux ou de santé mentale ou lorsqu’ils/elles tentent d’étudier à distance97.

LES JEUNES

La COVID-19 a engendré d’importants facteurs de stress tels que les préoccupations financières, 

l’incertitude, le bouleversement des habitudes et l’isolement social, facteurs qui peuvent avoir des 

effets néfastes sur la santé mentale des jeunes. 

En fait, le taux de jeunes âgé.e.s de 15 à 29 ans qui n’étaient ni en 
emploi, ni aux études, ni en formation (NEEF) a augmenté de façon 
spectaculaire à la suite de la pandémie, soit de 12 % en janvier à 18 % 
en mars et à 24 % en avril98. 

En avril, ce taux était même encore plus élevé dans les tranches d’âge de 20 à 24 ans et de 

25 à 29 ans (respectivement 27 % et 28 %), des tranches d’âge où un pourcentage plus faible 

de la population est habituellement scolarisé. Cette situation porte de lourdes conséquences, 

notamment pour les 21 % de jeunes Canadien.ne.s âgé.e.s de 15 à 30 ans qui sont très ou 

extrêmement inquiets.ètes pour leur propre santé mentale99. Comme le montre la figure 2 ci-

dessous, la qualité de santé mentale autoévaluée des Canadien.ne.s a fortement baissé si l’on 

compare les données à celles d’avant la pandémie, où les différences particulièrement marquées 

sont chez les plus jeunes100.
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FIGURE 2 : SANTÉ MENTALE AUTOÉVALUÉE, PAR GROUPE D’ÂGE
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Source : Statistique Canada (2020). Les Canadiens perçoivent leur santé mentale comme étant moins bonne pendant la 
pandémie de COVID-19 

Les étudiant.e.s ont été également affecté.e.s par l’interruption des initiatives d’apprentissage 

innovant intégré au travail (AIIT) pour cause de pandémie, en particulier le bon nombre d’entre 

eux/elles qui comptaient sur les placements professionnels (stages, programmes coopératifs 

ou résidences) pour s’assurer un revenu à temps partiel ou dans le cadre des exigences de leur 

programme d’études. Les données de Statistique Canada d’avril 2020 indiquent que 35 % des 

étudiant.e.s au postsecondaire ont vu leur placement en milieu de travail annulé ou reporté à cause 

de la pandémie101. 

L’annulation et les retards des programmes d’AIIT et le chomâge qui s’y associe, peuvent 

considérablement retarder l’acquisition de compétences cruciales pour les jeunes travailleurs.

euses et avoir des répercussions négatives importantes sur leur progression professionnelle. En 

effet, 52 % des répondant.e.s interrogé.e.s dont le programme d’AIIT avait été annulé à cause de la 

pandémie indiqent être très ou extrêmement préoccupé.e.s à l’idée que leur titre de compétences 

puisse être considéré comme étant de moindre valeur en conséquence102. Ces perturbations se sont 

également traduites en stress financier, venant aggraver le coût psychologique déjà élevé de la 

pandémie pour les jeunes.

https://www150.statcan.gc.ca/n1/pub/45-28-0001/2020001/article/00003-fra.htm
https://www150.statcan.gc.ca/n1/pub/45-28-0001/2020001/article/00003-fra.htm
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L’ANNULATION ET LES RETARDS DES PROGRAMMES D’AIIT 

Enfin, l’enseignement en ligne a le potentiel de faire apparaître 
de nouveaux écarts, puisque certain.e.s étudiant.e.s risquent 
d’être laissé.e.s pour compte. Avant la pandémie, les jeunes des 
communautés en quête d’équité souffraient déjà d’un manque de 
compétences, surtout de compétences numériques. En l’absence d’un 
accès équitable à des infrastructures et du soutien de qualité comme 
de l’Internet à haute vitesse, de l’équipement informatique et des 
espaces dédiés appropriés, cet écart est exacerbé par la pandémie103. 
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Pourcentage d’étudiants dont l’expérience d’AIIT a été perturbée, par domaine d’études :

Source : Statistique Canada (2020). Pandémie de COVID-19 : Répercussions sur les placements en milieu de travail des étudiants du niveau 
postsecondaire au Canada.

https://www150.statcan.gc.ca/n1/pub/45-28-0001/2020001/article/00022-fra.htm
https://www150.statcan.gc.ca/n1/pub/45-28-0001/2020001/article/00022-fra.htm
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En outre, alors que les jeunes Canadien.ne.s, quels que soient leurs niveaux de revenu, affirment 

que posséder des compétences numériques est important pour leur éducation et leur carrière, 

les jeunes issus de foyers à faible revenu étaient moins susceptibles que ceux issus de foyers à 

revenu plus élevé de déclarer avoir un accès aux technologies numériques et aux possibilités de 

développer des compétences numériques104, 105. Afin de renverser cette tendance négative, il faudra 

offrir à tou.te.s un accès équitable aux infrastructures et à de l’équipement106.
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STRATÉGIES PROPRES AUX DIFFÉRENTS SECTEURS 

La pandémie de COVID-19 a eu des répercussions inégales sur les employeurs.euses, et les données 

montrent de nettes variations selon les secteurs. À l’échelle nationale, 37 % des entreprises ont 

mis à pied du personnel pendant la pandémie et, parmi ces entreprises, 64,3 % ont mis à pied au 

moins la moitié de leur personnel107. Selon les données disponibles les plus récentes, les secteurs 

dans lesquels les entreprises ont été les plus nombreuses à devoir mettre à pied la moitié ou plus 

de leur personnel incluent les arts, le divertissement et les loisirs (84 %), les soins de santé et 

l’assistance sociale (81 %), et les services d’hébergement et de restauration (74 %)108. Depuis le 

printemps 2021, de nombreux secteurs enregistrent encore des taux d’emploi inférieurs à ceux de 

l’année précédente, ce qui souligne encore la nécessité d’une approche qui prenne les différences 

sectorielles en compte109. En effet, un secteur particulièrement affecté, soit l’hôtellerie et la 

restauration, a enregistré une baisse de 26 % de l’emploi entre février 2020 et février 2021110. De plus, 

29,6 % des entreprises de ce secteur prévoient une réduction de leur nombre d’employés au cours 

des trois prochains mois (printemps 2021)111. D’autres secteurs, en particulier celui des technologies, 

avaient retrouvé les niveaux d’emploi observés avant la pandémie dès le mois de mai 2020112. Selon 

un sondage de Statistique Canada réalisé en mars 2021, plus que la moité (51,3 %) des entreprises 

« ne savaient pas pendant combien de temps elles pourraient poursuivre leurs activités à leur niveau 

actuel de revenu et de dépenses avant d’envisager la fermeture ou la faillite113. 

Pour la plupart des entreprises, la survie dépend de leur capacité à s’adapter en s’orientant vers de 

nouveaux produits et services et en passant au commerce électronique. D’après les résultats d’une 

étude, 97 % des entrepreneurs.euses interrogé.e.s estiment que la COVID-19 a permis d’accélérer 

leur transformation numérique ainsi que leurs stratégies de communication numérique de six 
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années en moyenne114. La transition a été plus facile pour certaines entreprises que pour d’autres, 

notamment dans les secteurs du commerce de détail, bancaire et financier, des télécommunications, 

des technologies et des technologies de l’information115.

Il est également crucial d’analyser les différences entre secteurs sous l’angle du genre lorsque l’on 

sait que les entreprises détenues par des femmes ont tendance à être plus petites. À noter que, près 

de 93 % des entreprises détenues majoritairement par des femmes sont des microentreprises, ce 

qui signifie qu’elles comptent moins de 20 employés116. De plus, ces entreprises détenues par des 

femmes sont surreprésentées dans les secteurs tels que les soins de santé et l’assistance sociale et 

ont été fortement touchés par la COVID-19. Elles mettent, en moyenne, deux fois plus de temps à se 

relever des effets de la COVID-19 que les entreprises détenues par des hommes117, 118, 119. Même dans les 

secteurs qui ont connu un rebond rapide, comme celui de la construction, les entreprises détenues 

par des femmes n’ont pas rebondi aussi rapidement que les entreprises détenues par des hommes120.

Alors que certains secteurs resteront marqués définitivement par les effets de la pandémie, 

le recyclage sera crucial. En particulier dans les secteurs qui ont été frappés de plein fouet et 

qui ont peu de chances de revenir à leur état initial, comme l’industrie hôtelière. Tel qu’indiqué 

précédemment, certains des secteurs les plus bouleversés par la COVID-19 (hôtellerie, arts et  

culture, services) emploient souvent une part disproportionnée de femmes, d’Autochtones et de 

minorités racisées. 

Si l’amélioration et le recyclage seront capitaux, des obstacles 
systémiques pourraient entraver l’acquisition des compétences et leur 
utilisation efficace. Les expert.e.s des programmes et des politiques visant 
à améliorer la situation devront donc tenir compte de ces facteurs121, 122  

Par conséquent, le gouvernement fédéral du Canada allouera 1,5 milliard de dollars à la formation 

professionnelle afin d’aider les travailleurs.euses sans emploi des secteurs durement frappés, comme 

celui des transports et de l’hôtellerie, à réintégrer le marché du travail123.

Un nombre disproportionné de travailleurs.euses déplacé.e.s sont de nouveaux.elles immigrant.e.s, 

des Canadien.ne.s racisé.e.s, des femmes ou des Autochtones, et ils/elles auront besoin de nouvelles 

compétences pour faire la transition vers de nouveaux emplois. En un même temps, nous assistons 

à une augmentation massive de la demande de certains emplois (p. ex. les associé.e.s au service 

de soins aux patients) dont le caractère essentiel est tel qu’ils/elles feront partie des premiers.ères 

à recevoir le vaccin contre la COVID-19 au Canada124. À l’échelle nationale, il existe un déficit de 
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personnel soignant125 depuis plusieurs années, ce qui souligne clairement la nécessité de mettre en 

place des stratégies propres à ce secteur afin de requalifier davantage de travailleurs.euses vers ce 

domaine essentiel.

De la même façon, le secteur manufacturier, qui avait déjà du mal à répondre à la demande de main-

d’œuvre avant la COVID-19126, connaît toujours une forte demande de travailleur.euses, en partie 

grâce au projet « Fait au Canada » lancé par Innovation, Sciences et Développement économique 

Canada pour contrer la pandémie. Ce projet a incité les entreprises à réaménager leurs installations 

et à accroître leur capacité de production, tout en formant et en requalifiant leur personnel127. 

Le secteur a néanmoins besoin de personnel qualifié : la pénurie de compétences représentait le 

principal problème des gestionnaires d’usines en 2020. Il faudra le résoudre, parallèlement à la 

question de la capacité des chaînes d’approvisionnement128.

HAUSSE DE LA DEMANDE POUR LES COMPÉTENCES 
NUMÉRIQUES

En raison de trois facteurs connexes, la demande pour les compétences numériques est en 

hausse. Tout d’abord, de nombreuses entreprises, dans différents secteurs, mettent en place des 

environnements de travail plus numériques. Ensuite, cette adoption de la technologie alimente 

la croissance du secteur des TIC, qui a vu de nombreuses entreprises se développer de façon 

spectaculaire pendant la pandémie. Enfin, le passage à l’enseignement à domicile, à l’éducation et la 

formation en ligne, au commerce électronique, à la prestation de services en ligne, à la logistique et 

la gestion des chaînes d’approvisionnement, et à la cybersécurité, entre autres, ont fait augmenter la 

demande générale pour les compétences numériques129.

Des études ont montré qu’il manquait certaines compétences numériques 
parmi de nombreux groupes en quête d’équité. Par exemple, malgré 
30 années de sensibilisation, les femmes sont aujourd’hui moins 
nombreuses en informatique et à peine plus nombreuses en ingénierie 
qu’il y a trois décennies130. 

Et si les personnes racisées ont tendance à être surreprésentées dans le secteur des TIC en général, 

ce n’est pas le cas pour certains groupes tels que les personnes noires et les Autochtones131.

https://www.ic.gc.ca/eic/site/icgc.nsf/eng/h_07683.html
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Si la demande pour les compétences numériques est énorme, et s’est 
accrue avec la pandémie, il est important de noter que la manière 
dont ces compétences numériques sont définies revêt une importance 
cruciale pour faire correspondre l’offre et la demande. 

Par exemple, le rapport de 2019 sur les compétences de l’Organisation de coopération et de 

développement économiques (OCDE), a révélé que les compétences numériques sont le premier 

type de compétences exigées par les employeurs.euses de l’Ontario. Toutefois, comme l’illustre 

le tableau 1, une analyse plus minutieuse des données révèle que la majorité des offres d’emploi 

(75 %) qui exigeaient des compétences numériques se référaient à l’utilisation de Microsoft Office 

et de tableurs, et non à des compétences technologiques « profondes » comme le développement 

de logiciels ou la programmation Java (10 %)132. Il est fondamental de définir clairement ce que les 

employeurs.euses entendent par compétences (par opposition aux outils ou aux applications) si 

nous voulons les évaluer, les développer et les utiliser efficacement. L’établissement de définitions 

communes est un axe de travail permanent de la recherche sur les compétences au Canada, étant 

donné que les définitions et les cadres existants varient considérablement133.  

TABLEAU 1 : COMPÉTENCES NUMÉRIQUES MENTIONNÉES DANS LES OFFRES 
D’EMPLOI, ONTARIO

Compétences Offres d’emploi
Pourcentage d’offres 
indiquant cette 
compétence

Java 68 847
10 %

Développement de logiciels  76 120

Assistance technique* 64 084

15 %SAP (logiciel de gestion d’entreprise) 62 525

SQL (langage de programmation pour des bases de 
données 100 167

Tableurs 74 446

75 %

Microsoft Word 145 048

Microsoft PowerPoint 149 155

Microsoft Office 306 588

Microsoft Excel 382 851

Source : Calculs de Cukier, W., à partir de données de l’Organisation de coopération et de développement économiques (OCDE). 
(2020). Preparing for the Future of Work in Canada, OECD Reviews on Local Job Creation; voir aussi Vu, V., Lamb, C. et Willoughby, R. 
(2019). I, Human: The digital and soft skills driving Canada’s labour market. Brookfield Institute. 

https://www.oecd-ilibrary.org/fr/education/perspectives-de-l-ocde-sur-les-competences-2019_6b2c10ce-fr
http://www.oecd.org/publications/preparing-for-the-future-of-work-in-canada-05c1b185-en.htm
https://brookfieldinstitute.ca/i-human-the-digital-and-soft-skills-driving-canadas-labour-market/
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Les compétences numériques sont souvent considérées comme synonymes d’informatique et 

d’ingénierie. Il ne fait aucun doute que la demande de travaileurs.euses est forte vis-à-vis de ces 

disciplines, et nous devons continuer à favoriser la croissance de ces domaines et à les rendre plus 

diversifiés, plus inclusifs et plus représentatifs de la population générale. En même temps, comme 

le montre le tableau 1, il existe une forte demande pour des travailleurs.euses capables d’utiliser 

des applications numériques de base. Il existe également une forte demande pour des  

travailleurs.euses hybrides ayant une compréhension des organisations et de la manière dont la 

technologie peut être appliquée, y compris dans les entreprises que l’on pourrait normalement 

considérer comme intensément axées sur les compétences technologiques profondes, comme 

les entreprises spécialisées dans l’intelligence artificielle et l’Internet des objets (IDO). Il faut 

reconnaître que la demande pour les compétences numériques est beaucoup plus large et plus 

élémentaire que ce qui est souvent véhiculé, puisque cette catégorie de compétences élargie est 

nettement plus accessible, particulièrement pour les membres des groupes actuellement sous-

représentés, que les compétences restreintes et spécialisées trop fréquentes. Cette reconnaissance 

représenterait la possibilité de produire un réel changement positif relativement rapidement.

Nous avons vu que certains secteurs sont en pleine croissance et que la numérisation crée de 

nouvelles demandes pour de nouvelles compétences134. Les employeurs.euses se concentrent 

désormais sur le développement des compétences requises pour travailler dans un environnement 

de plus en plus numérisé135. Compétences techniques mises à part, les employeurs.euses ont 

également besoin de personnes capables d’acquérir rapidement de nouvelles compétences 

et de s’adapter constamment aux innovations et aux changements136. Des secteurs entiers se 

repositionnent et les employé.e.s, avec l’aide de leurs employeurs.euses, vont devoir se réorienter 

et acquérir de nouvelles compétences afin de suivre l’évolution rapide du marché du travail. Dans 

ce contexte de changements rapides, une meilleure définition des compétences ne présente qu’un 

point de départ : à partir de ces définitions, nous devons mettre au point de nouvelles méthodes 

pour évaluer et développer ces compétences et faire en sorte que les nouvelles possibilités 

émergentes sont accessibles à tou.te.s les travailleurs.euses, quel que soit leur milieu d’origine. Qui 

plus est, des définitions bonifiées et détaillées des différentes compétences permettraient d’ouvrir 

des voies alternatives aux « emplois numériques » bien rémunérés puisqu’elles favoriseraient la 

création de programmes de formation et de développement des compétences plus adaptés à des 

outils et à des compétences précises et recherchées. 

Une telle approche serait particulièrement utile en vue de créer 
des ouvertures pour les groupes sous-représentés leur permettant 
d’acquérir les compétences dont ils ont besoin.  
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Exemples :

 � NPower Canada est un organisme caritatif qui propose aux jeunes marginalisé.e.s des 

formations gratuites pour développer leurs compétences numériques et professionnelles et 

qui les oriente vers des possibilités de carrière;

 � Firespirit s’est donné la mission d’œuvrer à débloquer le « potentiel des ressources 

humaines des Premières Nations et des communautés du Nord », par des services 

d’emplois et un renforcement des capacités;

 � Actua, le plus grand organisme de sensibilisation aux STIM au Canada, a accompli un travail 

remarquable durant la pandémie pour proposer des ressources virtuelles relatives aux STIM 

et aux compétences numériques;

 � Le programme HyperTalent collabore avec des sociétés de technologie de la Colombie-

Britannique afin de proposer des stages aux étudiant.e.s et diplômé.e.s autochtones de 

niveau postsecondaire; et

 � Le programme Advanced Digital and Professional Training (ADaPT), un programme 

de formation numérique et professionnelle avancée, vise à combler le fossé en matière 

d’emploi pour les jeunes diplômé.e.s de toutes les disciplines (en particulier ceux/celles 

issu.e.s de groupes en quête d’équité) en leur apportant les outils nécessaires à l’acquisition 

de compétences numériques et professionnelles grâce à une formation intensive, puis à des 

possibilités d’apprentissage en milieu de travail 

 � Plato Testing est un organisme qui fait appel à un réseau de testeurs.euses de logiciels 

autochtones afin d’offrir des solutions à des clients qui auraient auparavant confié ce travail 

à des ressources externes. Plato Testing pallie au manque de main-d’œuvre dans le secteur 

des technologies en investissant dans la formation et l’emploi des Autochtones.

ENGAGEMENT RENOUVELÉ ENVERS LES 
COMPÉTENCES ESSENTIELLES 

Si les compétences numériques sont cruciales dans le nouvel 

environnement de travail, on observe également une forte 

demande pour d’autres compétences. Des études ont 

mis en évidence que les compétences techniques d’une 

personne jouent seulement un rôle mineur dans sa réussite 

professionnelle, tandis que ses compétences générales en 

https://npowercanada.ca/about/
http://www.fire-spirit.ca/contact.php
https://www.actua.ca/en/
https://www.ryerson.ca/adapt/
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sont les principaux facteurs de succès137. Il est important de noter que ces compétences générales 

sont peu susceptibles d’être automatisées, renforçant leurs importance aux travaileur.euses. En 

plus, le passage au télétravail causé par la pandémie de COVID-19 et les d’autres nombreuses 

perturbations des milieux professionnels ont rendu les compétences générales plus importantes 

que jamais. Par exemple, les compétences sociales et émotionnelles sont devenues fondamentales 

dans des secteurs où les personnes doivent désormais développer des relations à distance avec 

les clients, alors qu’avant la pandémie, les tâches pouvaient être accomplies en personne138. 

Afin de répondre efficacement à ces bouleversements, les employé.e.s doivent également faire 

preuve de créativité, d’innovation et d’aptitudes à résoudre des problèmes. L’importance de telles 

compétences non-techniques ainsi que d’autres comme la pensée critique, l’apprentissage continu 

et le travail en équipe, est également mise en valeur par le fait que les cours en ligne les plus 

populaires sur LinkedIn en 2020 étaient la gestion du temps et la réflexion stratégique139, 140.

Tel qu’indiqué, de nombreux projets de recherche sont déjà aux prises avec le défi d’établir un 

lexique commun ainsi que d’un ensemble de définitions et de cadres communs pour étudier 

les compétences141, 142. Il est donc crucial de nous assurer de disposer de moyens objectifs pour 

définir, mesurer, développer et utiliser ces compétences. Nous avons été habitué.e.s à utiliser des 

titres tels que les diplômes et les années d’expérience comme des références approximatives des 

compétences. Cependant, ces preuves de qualification sont, de plus en plus, jugées insuffisamment 

précises pour le marché du travail actuel qui change sans cesse, compte tenu des préoccupations 

des employeurs.euses quant aux pénuries de compétences et de la difficulté des travailleurs.euses, 

surtout ceux/celles formé.e.s à l’étranger, de faire reconnaître leurs compétences. Mettre l’accent 

sur les compétences au lieu des diplômes favorise une plus grande agilité et une plus grande 

fluidité du marché du travail, et fait passer le discours du « Où avez-vous étudié? » au « Quelles 

sont vos compétences? ». De nouveaux modes d’enseignement et des approches innovantes, 

particulièrement au niveau linguistique et de la littératie (passerelles vers d’autres compétences), 

sont cruciaux. Il est essentiel d’évaluer les modèles qui fonctionnent, par exemple pour enseigner 

l’anglais et le français comme langue seconde, étant donné que l’incidence des approches 

existantes, d’après les études qui ont été menées, est au mieux irrégulière. Le recours accru au 

numérique ouvre de nouvelles possibilités, notamment celle d’atteindre davantage de personnes et 

d’accélérer les efforts pour favoriser l’acquisition et le développement de compétences.   
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COMPÉTENCES POUR GÉRER ET DIRIGER DANS DE 
NOUVEAUX ENVIRONNEMENTS 

Le passage massif au télétravail qui s’est opéré pendant la pandémie a constitué un changement 

majeur. Une étude de Statistique Canada publiée en mai 2020 a conclu que, si la nouvelle réalité 

du travail à domicile a d’abord été pour beaucoup une réponse temporaire à la pandémie, elle 

pourrait bien devenir la nouvelle norme pour de nombreuses organisations143. 

Ce changement fait apparaître la nécessité de développer de nouvelles compétences en gestion 

et en coordination, notamment de réfléchir à la façon de gérer les défis en matière de santé 

et de sécurité, de stress et de bien-être144 (sans parler de la nécessité pour les gestionnaires 

d’apprendre à gérer leurs équipes et leurs groupes de travail en mode virtuel). Les gestionnaires 

devront relever le défi de maîtriser de nouvelles compétences, comme l’empathie, et accorder 

une plus grande attention à l’inclusion145. Il sera également urgent d’élaborer des approches 

améliorées de gestion et de formation qui tiennent compte des traumatismes afin de répondre 

à l’expérience sociétale éprouvante vécue par de nombreux.euses travailleurs.euses du fait des 

retombées sanitaires, sociales et économiques de la pandémie. De nombreux.euses  

employeurs.euses peuvent maintenant, par exemple, avoir plusieurs employé.e.s simultanément 

confronté.e.s à des difficultés financières au sein de leur foyer, au traumatisme social de l’injustice 

raciale ainsi qu’à des niveaux de stress élevés lorsque des membres de leur famille luttent contre 

la COVID-19. Dans certaines situations tragiques, les gestionnaires peuvent même devoir soutenir 

et accommoder des travailleurs.euses qui vivent un deuil suite à la perte d’un être cher. Il sera 

indispensable de maîtriser des compétences telles que la résilience, la stabilité émotionnelle, la 

flexibilité et l’adaptabilité. 

Les gestionnaires devront également cultiver les compétences nécessaires pour guider les 

employé.e.s à travers l’amélioration des compétences et la requalification afin de rester 

compétitifs dans l’environnement actuel en évolution rapide146. Il est essentiel que les 

organisations qui travaillent dans l’écosystème de l’amélioration des compétences et de la 

requalification accordent une plus grande importance aux approches empathiques et sensibles au 

traumatisme147, 148, car de nombreux.euses participant.e.s à leurs programmes peuvent avoir subi 

des traumatismes provoqués ou exacerbés par la pandémie.

Les petites entreprises, en particulier celles détenues par des femmes, des personnes autochtones 

et des Canadien.ne.s noir.e.s, ont été les plus durement touchées par la pandémie. Il est vital de 

fournir à ces entreprises un soutien en matière de compétences et de renforcement des capacités 

afin de les aider à s’adapter et à survivre. Étant donné l’importance des PME à l’économie 
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canadienne et à leurs communautés, les employeurs.euses et les gouvernements devraient être 

motivés à veiller à l’équité, notamment entre les genres, lors de l’élaboration des programmes de 

reprise. 

Plus précisément, des recherches montrent qu’il est essentiel de 
soutenir davantage la planification et la stratégie globales de 
l’entreprise, la littératie financière et la littératie numérique, entre 
autres. Il faudra particulièrement veiller, du point de vue de l’équité, 
à ce que ce soutien soit accessible aux plus petites entreprises et aux 
travailleurs.euses autonomes, groupes qui comptent un grand nombre 
de femmes149, 150, 151. 

COMPÉTENCES POUR RENFORCER LES CAPACITÉS EN 
MATIÈRE DE DIVERSITÉ ET D’INCLUSION

Jusqu’à présent, l’accent a principalement été mis sur le renforcement des compétences des 

demandeurs.euses d’emploi. Cette approche est problématique, car les données démontrent que 

de nombreuses organisations n’utilisent pas efficacement les bassins de compétences existants. 

Cette situation frustrante est amplifiée en raison d’obstacles et de préjugés systémiques, les 

groupes déjà marginalisés sont encore plus pénalisés alors qu’ils pourraient faire partie de la 

solution en comblant les lacunes avec leurs compétences. Un bon exemple de ce à quoi peut 

ressembler une telle approche nous vient du fabricant d’ordinateurs Dell. L’entreprise Dell qui 

reconnaît la valeur de la neurodiversité, en particulier dans un contexte de manque de main-

d’œuvre, a lancé un programme de recrutement de personnes atteintes d’autisme afin de favoriser 

la créativité et de trouver les talents dont elle a besoin152. En plus du recrutement ciblé de 

personnes atteintes d’autisme, ce programme offre également des horaires flexibles et des options 

de travail à domicile pour exploiter le talent de parents au foyer, d’étudiant.e.s et de retraité.e.s. 

L’intérêt de puiser dans des talents existants est particulièrement évident au regard de la sous-

utilisation des professionnel.le.s formé.e.s à l’étranger et doté.e.s de compétences en santé dans la 

lutte contre la COVID-19153.

S’il existe de nombreuses études sur les pratiques de diversité et d’inclusion dans les grandes 

organisations, ce sujet n’a pas été autant étudié dans le contexte des PME, alors même qu’elles 

emploient près de 90 % des travailleurs.euses Canadien.ne.s154. Des études supplémentaires 

sont nécessaires, car les PME elles-mêmes ont moins de capacité en ressources humaines afin 

de pouvoir travailler consciemment à l’amélioration de la diversité et de l’équité des revenus lors 

du recrutement et de la dotation de personnel. Et compte tenu des lacunes en compétences 
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auxquelles sont confrontées les PME, une étude supplémentaire sur la manière dont les 

stratégies de recrutement visant à capter des talents diversifiés pourraient être améliorées, 

leur serait particulièrement utile155. Les PME sont souvent dépourvues d’infrastructures 

en matière de ressources humaines, ce qui entrave leurs efforts visant à développer des 

pratiques de diversité et d’inclusion et à élargir les bassins de recrutement, un processus 

essentiel pour atteindre des candidat.e.s plus diversifié.e.s . Un soutien et des ressources 

adéquates permettraient de mettre davantage l’accent sur l’inclusion raciale, notamment 

en investissant dans des formations sur la diversité. Nous avons besoin d’un effort global et 

concerté impliquant toutes les parties prenantes pour favoriser une main-d’œuvre inclusive et 

diversifiée. En outre, nous devons fournir à tous et toutes, employeurs.euses, travailleurs.euses 

et conseils d’administration, les moyens de garantir qu’une telle main-d’œuvre travaille de 

façon cohérente et le plus efficacement possible.

Bien sûr, il n’y a pas de compromis à faire entre la diversité et la qualification. La présente 

n’est pas un appel à diminuer nos standards, mais plutôt à un effort délibéré de la part des 

entreprises de jeter un regard critique sur leurs pratiques d’embauche et de déterminer si 

celles-ci sont à la hauteur de leurs besoins en compétences, afin de commencer à recruter 

dans des endroits jusqu’alors inexplorés et de créer un bassin de candidat.e.s plus diversifié en 

mettant de côté leurs préjugés implicites qui rendent leurs pratiques inefficaces. 

C’est seulement en reconnaissant les biais systémiques existant tout 
au long du processus de recrutement et en s’efforçant de surmonter 
les préjugés implicites à l’origine de phénomènes comme « il me 
semble… qu’il me ressemble », qui surviennent souvent sans qu’on y 
réfléchisse, que nous pourrons relever ces défis. 

En effet, un exemple de la manière dont la recherche peut aider à combattre les problèmes 

que rencontrent les PME dans le recrutement d’une main-d’œuvre diversifiée est une étude 

qui a révélé que les candidat.e.s ayant « un nom à consonance étrangère » avaient 20 % de 

moins de chances d’être contacté.e.s pour un entretien dans une grande organisation et 40 % 

de moins de chances dans une plus petite entreprise156. Savoir que ce type de discrimination 

se produit est le premier pas pour la combattre. 

Les entreprises ont également besoin de nouvelles compétences pour aborder la diversité et 

l’inclusion, ainsi que l’accès à un soutien, comme le Diversity Assessment Tool (DAT)157 Le DAT 
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est un outil d’évaluation de la diversité, conçu pour fournir une analyse organisationnelle détaillée 

en examinant la direction et la stratégie d’une organisation, les mesures de performance et de 

nombreuses autres dimensions de la manière dont elle promeut la diversité158. L’accès à ce type de 

soutien leur permettra d’élaborer et de mettre en œuvre des stratégies qui les aideront à mieux 

répondre à leurs besoins en compétences tout en offrant de nombreuses et meilleures possibilités 

d’emploi aux communautés de la diversité.

APPROCHES INNOVANTES ET ACCESSIBLES POUR 
L’AMÉLIORATION DES COMPÉTENCES ET LA 
REQUALIFICATION 

Pendant la pandémie (en particulier en mars et au début du mois d’avril 2020), les recherches 

contenant les mots « formation en ligne » et « cours en ligne ouvert à tou.te.s » (ou « MOOC » 

en anglais) ont augmenté de façon exponentielle159. Le passage rapide à l’apprentissage en 

ligne a fonctionné pour certain.e.s, mais pas pour tou.te.s, et il risque d’exacerber et d’aggraver 

les obstacles à l’apprentissage auxquels sont confrontés les groupes en quête d’équité160. 
Parallèlement, la fermeture des collèges et des universités pendant la pandémie a nui aux 

programmes, aux apprentissages et aux formations en milieu professionnel qui ont, pour la 

plupart, été interrompus161. 

Compte tenu des taux élevés du chômage et la perte d’heures de travail de nombreux.euses 

travailleurs.euses,, en particulier au sein des groupes en quête d’équité, plusieurs personnes 

devront cesser temporairement leur formation pour s’employer à subvenir aux besoins de 

leur famille162. En outre, étant donné que les employeurs.euses subissent les conséquences 

économiques de la pandémie, il se peut qu’un grand nombre d’entre eux/elles ne souhaitent 

pas ou ne soient pas en mesure de soutenir la formation et le perfectionnement. Cela est 

particulièrement vrai pour les PME qui peuvent avoir de la difficulté à financer la formation de 

leurs employé.e.s pendant la COVID-19, comparativement aux grandes entreprises qui disposent 

de plus de ressources163. 

Comme cela a déjà été précisé, nous savons qu’il existe un écart numérique qui touche les 

membres des groupes en quête d’équité. Sans un accès à Internet qui soit fiable et abordable et/

ou sans compétences numériques appropriées, bon nombre des programmes d’apprentissage en 

ligne sont inaccessibles164. Par conséquent, ces programmes bénéficient principalement à ceux/

celles qui ont déjà un niveau de compétences élevé. Des études ont en effet montré qu’avant la 

pandémie, ceux/celles qui suivaient des cours en ligne possédaient déjà de bonnes compétences 

en résolution de problèmes numériques165. Si nous voulons qu’une population d’apprenant.e.s 
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plus diversifiée, avec des niveaux de compétence existants plus variés, puisse se requalifier, cela 

nécessitera des programmes d’études et des méthodes d’enseignements ciblés qui répondent 

aux besoins de cette population. 

ADAPTATION DES SOUTIENS DESTINÉS AUX FEMMES ET AUX 
CANADIEN.NE.S MEMBRES DE LA DIVERSITÉ

Les programmes adaptés à des groupes particuliers représentent un élément important d’une 

reprise équitable, tout comme la reconnaissance que beaucoup de personnes subissent à la 

fois de l’oppression et de la marginalisation. Par exemple, la YWCA Canada affirme que les 

inégalités de genre ne peuvent pas être séparées des autres types d’inégalités, car le genre se 

recoupe avec la race, l’appartenance à un peuple autochtone, la religion, la classe sociale, le 

statut d’immigrant.e, la capacité et la sexualité. Par conséquent, la YWCA Canada réclame une 

approche intersectionnelle166 aux efforts de rétablissement de la pandémie qui inclut l’accès 

universel à des services de garde d’enfants fiables, de qualité et abordables167. Les programmes 

d’aide complets qui assurent l’accès à la formation, à la garde d’enfants — tout en la renforçant 

— ainsi que l’accès aux transports, aux approches sensibles au traumatisme, à l’accompagnement 

et à l’orientation professionnels sont autant d’aspects essentiels qui devront être pris en compte 

pour garantir une reprise équitable168, 169. Cela est particulièrement vrai pour certains groupes 

racisés qui, en plus du traumatisme lié à la COVID-19, ont subi un traumatisme lié au racisme 

et à la discrimination systémiques lorsqu’ils ont eu accès aux services et aux ressources170. Cela 

souligne encore davantage le fait qu’une approche uniforme de la reprise ne fonctionnera pas. 

Les nouveaux modes de prestation de la formation en milieu professionnel, qui combinent  

l’acquisition de compétences à une expérience professionnelle réelle et à un revenu, se sont 

avérés plus efficaces que la seule formation traditionnelle en classe et seraient plus accessibles 

aux groupes en quête d’équité. Des études récentes indiquent également que les possibilités 

d’apprentissage par l’expérience (p. ex. les marathons de programmation et les programmes de 

formation à l’entrepreneuriat) favorisent le développement de compétences et leur application. 

Par exemple, le Workforce Innovation and Inclusion Project (projet d’innovation et d’inclusion 

de la main-d’œuvre) a pour objectif de définir des méthodes visant à atténuer les difficultés 

économiques et sociales des nouveaux.elles arrivant.e.s, afin de trouver les aspects à améliorer 

dans les programmes destinés à ces groupes mal desservis, d’élargir le bassin de talents en 

tirant parti et en adaptant des programmes efficaces de développement des compétences et 

d’accroître les possibilités d’emploi et d’entrepreneuriat171. Cela contribuera non seulement à 

https://ywcacanada.ca/
https://wiip.ca/
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combler les lacunes en matière de compétences, mais aussi à assurer et à promouvoir l’équité en 

remédiant à l’inégalité des chances offertes aux femmes et aux Canadien.ne.s de groupes issus de 

la diversité. 

Il est fondamental de veiller à ce que les employeurs.euses participent à des programmes destinés 

à développer des compétences donnant accès à l’emploi. En Allemagne, par exemple, la formation 

professionnelle combine une formation universitaire et un placement professionnel rémunéré. Elle 

est développée par les employeurs.euses en coopération avec les syndicats afin de normaliser 

les compétences et d’uniformiser la qualité de la formation. Il existe d’autres exemples de pays, 

tels que Singapour, qui se concentrent sur les aptitudes essentielles et qui veillent à ce que les 

travailleurs.euses possèdent d’excellentes compétences, qui soient pertinentes et transférables172. 

Les approches culturellement adaptées qui utilisent des exemples pertinents et qui tiennent 

compte des expériences de vie uniques sont essentielles173. Il est également important, par 

exemple, d’intégrer une formation en langue anglaise sur le lieu de travail pour aider les travailleurs.

euses issu.e.s de la diversité à améliorer leurs compétences linguistiques dans leur milieu, mais 

aussi pour le perfectionnement général de leurs compétences et leur intégration sociale au-delà de 

leur emploi174.  

ACCÈS AUX INFRASTRUCTURES POUR COMBLER L’ÉCART 
NUMÉRIQUE 

L’importance croissante accordée à la numérisation, aux compétences numériques et à la 

prestation de services en ligne a aggravé l’écart numérique entre les personnes privilégiées et 

celles défavorisées. Cet écart numérique découle de multiples facteurs souvent oubliés ou sous-

estimés, parmi lesquels le coût des services Internet à large bande et l’impossibilité d’avoir accès à 

un périphérique informatique, en particulier dans les ménages à faible revenu et  

racisés175, 176, 177. Les jeunes issus de milieux à faible revenu ont un accès plus limité à des appareils 

dotés d’une connexion Internet à leur domicile et l’absence de périphériques informatiques au 

foyer est liée à des niveaux plus faibles de littératie numérique178.

Des infrastructures sont également nécessaires pour soutenir le 
passage à l’apprentissage en ligne. Il a été demandé, par exemple, 
à des étudiant.e.s de mentionner un facteur constituant un obstacle 
à l’apprentissage à domicile et 30 % ont indiqué le manque d’accès 
à une connexion Internet fiable ou à des appareils dotés d’une 
connexion Internet et le fait de ne pas savoir utiliser la technologie 
nécessaire comme étant des obstacles à leur participation à 
l’apprentissage en ligne179. 

https://www.bmbf.de/en/the-german-vocational-training-system-2129.html
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À Toronto, des programmes comme le Toronto Public Library’s Wi-Fi Hotspot Lending Program 

(programme de prêt de bornes Wi-Fi de la Bibliothèque publique de Toronto) proposent un accès 

Internet gratuit aux ménages à faible revenu dans l’objectif de combler l’écart numérique. Des 

commissions scolaires tels que la commission scolaire du district de Toronto et la commission scolaire 

catholique du district de Toronto ont fourni des appareils dotés d’une connexion Internet et un accès 

Internet aux élèves qui n’en disposaient pas. Au Québec, pendant les premiers mois de la pandémie, 

Vidéotron, l’un des principaux fournisseurs d’accès Internet, a retiré les limites de données et les frais 

de dépassement sur les forfaits afin de faciliter la vie des travailleurs.euses à distance, des étudiant.e.s 

et, en réalité, de toute la population au premier confinement de la pandémie180. Cette approche 

souligne davantage la question à savoir si Internet doit être considéré comme un service d’utilité 

publique ou comme un besoin fondamental181. 

Il faut par ailleurs reconnaître l’écart énorme en ce qui concerne la disponibilité de connexions 

Internet haute vitesse dans les milieux urbains et ruraux182. Comparés aux centres urbains, dans 

les communautés rurales et éloignées, le choix de fournisseurs de services Internet (FSI) est plus 

restreint, la vitesse du service Internet est plus lente et le prix à payer est plus élevé183. Étant 

donné que de nombreuses communautés autochtones sont rurales ou dans des endroits éloignés, 

l’écart numérique touche les ménages autochtones de façon disproportionnée (même s’il faut 

aussi noter que de nombreux autochtones vivant en milieu urbain n’ont pas les moyens d’avoir 

Internet chez eux). Dans les communautés autochtones du Canada, environ 24 % des ménages 

ont accès à des vitesses de service Internet de 50/10 Mb/s (mégabits par seconde), alors que dans 

l’ensemble, 84 % des ménages canadiens ont accès à des vitesses de 50/10 Mb/s184. (Le Conseil 

de la radiodiffusion et des télécommunications canadiennes, ou CRTC, soit l’organisme fédéral 

responsable de la régulation des FSI, a établi à 50/10 Mb/s la vitesse minimum du service Internet 

à laquelle tou.te.s les Canadien.ne.s doivent avoir accès afin de pouvoir participer pleinement à 

l’économie et à la société canadiennes185). Plus de 75 % des communautés des Premières Nations 

en Colombie-Britannique n’ont pas accès à un service Internet à large bande186. Face à ce manque 

d’accès, il n’est pas surprenant que la transition vers l’apprentissage en ligne pendant la COVID-19 

se soit avérée problématique pour de nombreuses communautés autochtones. Par exemple, 

32 des 49 communautés de la nation Nishnawbe Aski n’avaient pas accès à un service Internet 

haute vitesse, ce qui a rendu l’apprentissage en ligne presque impossible187. Si les engagements 

nationaux en faveur des infrastructures à large bande sont importants, l’arrivée de la pandémie 

COVID-19 souligne le besoin de trouver des solutions d’accès immédiates, notamment par le biais de 

subventions et de prêts d’appareils, mais aussi des solutions évolutives capables de fonctionner sur 

des réseaux à plus faible vitesse, des téléphones intelligents et d’autres appareils188.

https://www.torontopubliclibrary.ca/using-the-library/computer-services/wifi-hotspots/
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CONCLUSIONS

Malgré les défis économiques plus importants auxquels elles 

sont confrontées, les entreprises doivent augmenter leur 

budget consacré à la formation et adopter la requalification 

professionnelle189. Les gouvernements doivent se pencher 

vers des moyens incitatifs efficaces afin d’encourager la 

collaboration et les investissements, et trouver des méthodes 

novatrices comme l’offre généralisée du développement des 

compétences par les employeur.euse.s et l’apprentissage 

intégré au travail pour renforcer l’engagement. Une 

coordination est nécessaire entre les différents ministères 

et ordres de gouvernement afin de maximiser les 

investissements dans les programmes destinés à soutenir 

l’insertion, la requalification et le perfectionnement 

professionnels, que ce soit pour l’ensemble des  

Canadien.ne.s ou pour des groupes en quête d’équité. Il 

est essentiel de se doter d’un cadre cohérent pour définir, 

évaluer, développer et utiliser les compétences en vue 

de réduire les frictions dans le système et de supprimer 

les obstacles et les préjugés auxquels sont confrontés les 

femmes, les personnes racisées, les Autochtones, les jeunes, 

les personnes ayant un handicap et d’autres groupes issus de 

la diversité.

Il est indispensable d’adopter une approche 

intersectionnelle190 dans le cadre du programme de 

reprise postpandémique du gouvernement fédéral, ainsi 

que de reconnaître les liens horizontaux qui unissent les 

programmes et les politiques. La reprise économique après 

la COVID-19 représente la possibilité de « rebâtir en mieux » 

et de façon plus inclusive en surmontant les obstacles qui 

existaient non seulement avant la pandémie, mais ceux qui 

ont été exacerbés et rendus encore plus saillants par celle-

ci. Il est essentiel de garantir un accès équitable et d’investir 

dans des infrastructures comme l’Internet à haut débit, 
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les services de garde d’enfants et les aides sociales afin d’égaliser les chances de tous et toutes. 

C’est particulièrement le cas en ce qui concerne les possibilités d’apprentissage nécessaires aux 

travailleurs.euses afin de relever les défis posés par la transition au numérique qui se poursuit et 

s’accélère avec la pandémie en cours. 

Tout programme financé par le gouvernement du Canada et les gouvernements provinciaux 

et territoriaux, conçu pour soutenir les entreprises ou ciblant en particulier la formation 

professionnelle, doit intégrer des objectifs en matière de genre et de diversité, ainsi que des 

stratégies de responsabilisation pour les parties prenantes. En affaires, « ce qui est mesuré est 

réalisé », et la même logique doit s’appliquer ici. Les arguments en faveur de la diversité sont 

incontestables et convaincants191, 192, 193. Ils garantissent l’établissement d’objectifs clairs pour 

promouvoir et concrétiser la diversité et l’inclusion en tant que facteurs clés de réussite pour les 

entreprises.  

Outre des cadres réglementaires (p. ex. le projet de loi C-25194 et la Loi canadienne sur 

l’accessibilité) et des programmes volontaires (p. ex. le 30 % Club), nous avons besoin de pistes, 

d’outils, de formations et de soutiens clairs pour les organisations qui cherchent à améliorer 

leurs pratiques en matière de diversité et d’inclusion. Nous avons la possibilité de développer 

des approches innovantes et de tirer parti des programmes existants pour renforcer la capacité 

des employeurs.euses à faire progresser la diversité et l’inclusion. Il faut encourager toutes les 

organisations, grandes et petites, dans tous les secteurs de se doter de références sur le plan de la 

diversité et de l’inclusion et d’élaborer des stratégies exhaustives qui intègrent ces deux aspects à 

leurs objectifs d’affaires. Ces stratégies doivent aborder les sujets suivants :

1. LA DIRECTION ET LA GOUVERNANCE

a. Comprendre et communiquer l’importance stratégique de la diversité et de l’inclusion

b. Offrir le soutien des cadres : les dirigeants doivent mener par l’exemple 

c. Intégrer la diversité et l’inclusion à la stratégie et au cadre de gestion des risques

d. Veiller à la mise en place de politiques pertinentes accompagnées d’un cadre de 

responsabilisation robuste

2. LES PRATIQUES DE GESTION DES RESSOURCES HUMAINES

a. Fournir une définition objective des compétences et des tâches requises

b. Élargir le bassin de recrutement

c. Assurer des processus et des procédures de sélection inclusifs

d. Mettre en place des programmes de développement de carrière, de mentorat et de 

parrainage

https://laws-lois.justice.gc.ca/fra/lois/A-0.6/
https://laws-lois.justice.gc.ca/fra/lois/A-0.6/
https://30percentclub.org/about/chapters/canada
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e. Développer d’autres outils de soutien, p. ex. des groupes de ressources pour les 

employé.e.s 

f. Mettre en place une formation obligatoire relative à la diversité et l’inclusion

3. LA CULTURE ORGANISATIONNELLE FAVORISANT L’APPARTENANCE ET L’INCLUSION : 

a. Mener des sondages sur l’engagement des employé.e.s

b. Créer des politiques et procédures appropriées

c. Définir des valeurs et des symboles

4. LES MESURES ET SUIVIS

a. Évaluer la représentation, fixer des objectifs de représentation au conseil 

d’administration, au sein de la direction et dans l’ensemble de l’organisation

b. Évaluer la diversité des clients et des bénéficiaires de programmes

5. LA GÉNÉRALISATION DE LA DIVERSITÉ DANS LA CHAÎNE DE VALEUR

a. Appliquer une optique de genre et de diversité à chaque étape des processus 

organisationnels, y compris l’approvisionnement, la recherche, la production, la 

prestation de programmes et de services, les ventes, le marketing et le soutien

6. LE DÉVELOPPEMENT D’UN BASSIN DE TALENTS ET LA SENSIBILISATION

a. Tenir compte de la dimension du genre et de la diversité dans vos activités auprès 

de vos partenaires, notamment par le biais de la sensibilisation, des relations 

gouvernementales et d’initiatives philanthropiques : des voies d’accès à l’emploi et aux 

services.

Finalement, combler l’écart numérique doit être considérée comme essentiel pour soutenir toutes 

les autres stratégies en matière de compétences et d’emploi. L’inégalité d’accès à Internet risque 

d’exacerber les inégalités existantes dans le domaine de l’éducation et de la formation. Une 

stratégie globale doit être adoptée pour garantir l’accès à des réseaux et à des appareils ainsi 

qu’aux compétences nécessaires pour les utiliser et ce, à tou.te.s les citoyen.ne.s y compris les 

membres des groupes en quête d’équité, les habitant.e.s des régions rurales et les individus issus 

de milieux économiques défavorisés195. 

Dans un contexte de grands changements qui touchent nos milieux de travail, il est indispensable 

de reconnaître comment certaines méthodes prises pour acquises peuvent consolider des barrières 

systémiques. Nous devons défier le statu quo et adopter des approches novatrices pour mettre à 

profit les compétences et les capacités existantes chez les personnes, au lieu d’insister sur leurs 
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lacunes. Il sera crucial de soutenir les approches réellement innovantes et évolutives pour créer des 

parcours alternatifs vers l’emploi plus axé sur les compétences. Ces approches devront associer 

les groupes en quête d’équité aux métiers et aux emplois technologiques, aux programmes de 

transition et à des voies d’accès alternatives aux technologies de l’information, comme le recours 

aux microcrédits, la formation en entrepreneuriat et les formations en milieu professionnel, tout 

en favorisant l’égalité d’accès et une véritable inclusion. L’utilisation d’approches fondées sur 

les données probantes pour définir, évaluer, développer et utiliser des compétences, ainsi que 

pour tenir compte tant de l’offre que de la demande, permettra au Canada de se doter de la 

main-d’œuvre dont il a besoin pour prospérer et à tou.te.s les membres de cette force de travail 

d’accéder aux possibilités qu’ils/elles méritent.
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