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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

FORUM DES

|§8!§,'_T§UUEESS | apporter de nouveaux points de vue et de nouvelles idées dans des

débats cruciaux sur les politiques. Nous croyons que I'élaboration de
bonnes politiques est essentielle a la création d’'un Canada meilleur - un

pays cohésif, prospere et sdr. Nous contribuons en :

= réalisant des recherches sur des questions cruciales ;

= stimulant des dialogues sincéres sur nos sujets de recherche;
= célébrant le travail de leaders exceptionnels.

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

organismes privés, publics et sans but lucratif.

ppforum.ca/fr % @ppforumca

TEI?OGERS *\VERSITY Le Diversity Institute mene et coordonne des recherches

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

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

diversityinstitute@ryerson.ca.

¥ @RyersonDI
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Centre des
Compétences futures

Le Centre des Compétences futures est un centre de recherche
avant-gardiste consacré a la recherche et a la collaboration en vue
de préparer les Canadien.ne.s a 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 a venir. Le Centre des Compétences futures
repose sur un partenariat entre :

R The Conference e
University I BoardofCanada BlUEPPING

Le CCF est financé par le programme Compétences Futures du

Gouvernement du Canada.

Pour plus d’information, visitez : www.fsc-ccf.ca ou écrivez a:
info@fsc-ccf.ca W@fsc_ccf fr
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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 »
a la normale. La pandémie a fait de I'avenir du travail une réalité trés actuelle. Numérisation, travail

a domicile, en plus d’autres trajectoires insolites et transitions accélérées bien documentées dans le
discours sur I'avenir du travail sont déja parmi nous et risquent de perdurer.

S’appuyant sur le succés de la série collaborative Compétences de I’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 I'avenir de facon a dessiner une trajectoire a suivre a mesure que la pandémie suit son cours.

L’'objectif de cette série est de constituer un solide écosystéme de politiques permettant la mobilité
dont les travailleurs.euses et les employeurs.euses auront besoin pour se frayer un chemin dans la
nouvelle réalité. A cette fin, nous nous pencherons sur huit principaux thémes :

1. Lapolarisation de I’emploi au Canada 6. L’innovation dans I’enseignement
2. Llinfrastructure numérique dans un postsecondaire
monde postpandémique 7. De la nécessité nait I'invention :
3. Nouvelles organisations du travail compétences pour Pinnovation dans un

e ] . . monde postpandémique
4. Batir des lieux de travail inclusifs

8. Soutien aux petites et moyennes entreprises

. . . ' .
5. Immigration et succes de I’économie et aux entrepreneur.e.s

postpandémique du Canada

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).

Les compétences dans un monde postpandémique est Il

financé par le Programme des Compétences futures du Cal I ada
gouvernement du Canada.

Les opinions et interprétations contenues dans cette publication ne refletent pas nécessairement celles
du gouvernement du Canada. Le présent rapport peut étre reproduit a des fins éducatives et non
lucratives, a I'exception des revues savantes ou professionnelles. Pour de plus amples renseignements
sur les droits de production, écrivez a communications@fsc-ccf.ca.
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Tania Saba est professeure titulaire & 'Ecole de relations industrielles de I'Université de
Montréal. Elle est titulaire de la chaire BMO en diversité et gouvernance de I'Université de
Montréal. Spécialiste des questions de gestion de la diversité, de vieillissement de la main-
d’ceuvre, de différences de valeurs intergénérationnelles et de transferts des connaissances,
Mme Saba contribue a d'importants projets de recherche auprés d’organismes publics et
privés sur les questions d’intégration et d’adaptation en emploi des groupes défavorisés.
En paralléle a sa carriére professorale, elle a occupé d’'importantes fonctions de cadre

et d’administratrice a I’'Université de Montréal. Elle supervise la section francophone
(Québec et reste du Canada) du projet Portail de connaissances pour les femmes en
entrepreneuriat (PCFE) de I’'Université Ryerson. Elle est membre du CRIMT (Centre de
recherche interuniversitaire sur la mondialisation et le travail), du CERIUM (Centre d’études
et de recherches internationales de I'Université de Montréal) et de 'OBVIA (Observatoire
international sur les impacts sociétaux de I'lA et du numérique).

Sosina Bezu est économiste, titulaire d’un doctorat de I'Université norvégienne des sciences
de la vie. Elle a rejoint I'équipe du Diversity Institute et apporte une vaste expérience de

la conception et de la mise en ceuvre de recherches. Son expertise en recherche couvre la
recherche quantitative, 'expérimentation comportementale et I'analyse des politiques. Ses
recherches antérieures portaient sur la coopération internationale, en particulier en Afrique

et en Asie, et ont couvert des sujets comme les moyens de subsistance, les changements
climatiques, les migrations, les jeunes et les femmes. Elle a publié plus d’une douzaine
d’articles dans des revues internationales de renommeée évaluées par des pairs et elle a rédigé
plusieurs chapitres de livres et rapports de travail. Mme Bezu est également 'auteure d’'une
nouvelle série d’articles intitulée « Labour Market Insights », produite par le Diversity Institute.
Avant d’occuper son poste actuel a Ryerson, elle a travaillé comme chercheuse principale a
I'Institut Chr. Michelsen (en Norvege).
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Murtaza Haider est professeur de sciences des données et de gestion immobiliére a
'Université Ryerson. Il est également directeur de recherche de I’'Urban Analytics Institute. M.
Haider est professeur associé d’ingénierie a I’'Université McGill. En outre, il est administrateur
de Regionomics Inc., une société de conseil spécialisée dans I'économie des villes et des
régions. M. Haider est l'auteur de Real Estate Markets : An Introduction (2020) et de Getting
Started with Data Science: Making Sense of Data with Analytics (2016). Ses recherches
portent sur 'analyse commerciale, la science des données, la dynamique du marché
immobilier, les transports et les infrastructures, 'urbanisme et le développement humain

au Canada et en Asie du Sud. Il est un chroniqueur affilié de Postmedia. Sa chronique
hebdomadaire sur les marchés immobiliers est publiée au niveau national dans le Financial
Post et dans des journaux locaux comme I'Ottawa Citizen, le Vancouver Sun, le Calgary
Herald, ’'Edmonton Sun et la Montréal Gazette. M. Haider est titulaire d’'une maitrise en
ingénierie des transports et d’un doctorat en génie civil de I'Université de Toronto.
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AVANT-PROPOS

LES COMPETENCES
DANS UN MONDE
POSTPANDEMIQUE

La COVID-19 a fait une entrée dévastatrice sur la scéne
mondiale et a introduit une nouvelle ére de mode de vie et

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

a donné lieu a des changements dramatiques et a aggravé

les inégalités : crises économique et sociale, fermeture des
frontiéres, confinements, perte d’emplois massive et limitations
des activités d’enseignement. Parallelement, elle a aussi fait
accélérer I'innovation, particulierement 'adoption de nouvelles
technologies, en réduisant la durée du cycle d’adoption de
plusieurs années a quelques semaines et en transformant des
secteurs entiers, dont le gouvernement, les soins de santé,

I’éducation, le commerce de détail, les services financiers, etc.

Au moment oU nous pouvons entrevoir la phase
postpandémique, entre autres grace au développement et a
la production incroyablement rapide de vaccins, nous nous
devons d’'imaginer des maniéres 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 particulierement les groupes sous-représentés,
affectés de facon disproportionnée par la pandémie, ait la
chance de réussir et de bénéficier de la richesse du Canada.
Nous sommes également déterminé.e.s a faire en sorte que les
employeurs.euses aient accés a la main-d’ceuvre dont ils/elles

ont besoin pour innover et grandir.

viii
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Le présent document qui fait partie de la série de rapports de recherche sur
les Compétences dans un monde postpandémique traite de 'augmentation

du travail a domicile (télétravail) qui s’est produite depuis le début de la
pandémie. Il examine la maniéere dont les travailleurs et les cadres s’adaptent
au télétravail. Méme si la COVID-19 a nécessité un virage soudain vers le travail
a distance qui est percu comme étant un changement positif par de nombreux
travailleurs, il a également révélé des inégalités sur le plan de I'accés au
télétravail et des capacités a effectuer les taches de cette maniére au Canada.
Les personnes qui travaillent dans les industries du savoir, celles qui ont un
niveau de scolarité plus élevé et les résidents des centres urbains sont plus
susceptibles de passer au travail a distance. Les personnes qui travaillent dans
les secteurs des services, celles qui ont un niveau de scolarité inférieur et les
résidents des zones rurales peuvent avoir rencontré plus d’obstacles quant au
travail a domicile. Pour éliminer ces inégalités, il faudra élaborer une stratégie
globale et un éventail d’approches politiques. Veuillez vous joindre a 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 ou nous
dirigeons notre énergie collective vers la reconstruction de nos économies

et de nos systémes d’éducation pour un avenir prospere meilleur et plus
inclusif auquel tout le monde pourra participer. Nous remercions également
le gouvernement du Canada pour son soutien a une stratégie nationale des
compétences de I'avenir fondée sur des preuves et une approche pratique de
la formation des compétences et de I'évaluation.

PEDRO BARATA
Directeur Exécutif
Centre des Compétences futures



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

RESUME

A la suite de I'une des crises sanitaires les plus difficiles depuis un siécle, un grand nombre
d’employeurs.euses et d’entreprises au Canada se sont tournés vers le télétravail au début
du printemps 2020. Alors qu’avant la pandémie, seulement 13 % des effectifs faisaient du
télétravail, a la fin de mars 2020, c’était le cas de quatre travailleurs.euses canadien.ne.s sur
dix. De méme, la part des entreprises dont au moins la moitié de la main-d’ceuvre travaillait a
distance est passée de 12 % au début du mois de février a 51 % en aolt 2020.

Le présent rapport explore le télétravail en tant que nouvelle modalité de travail au Canada.
Nous discutons de la prévalence du télétravail, de la maniére dont les travailleurs.euses et
les gestionnaires s’adaptent a cette évolution rapide, et de I'inégalité dans I'accés et dans

les capacités en matiere de télétravail. Ces discussions permettent de mettre en évidence le
développement des compétences nécessaires a la transition vers des modalités de télétravail
efficaces au Canada.

Par rapport aux années précédentes, de nombreux.ses Canadien.ne.s font du télétravail pendant
la pandémie, et plus du quart déclarent qu’ils/elles le feront tout au long de 2020. Le taux le
plus éleveé a été signalé au printemps 2020, lorsque quatre employé.e.s sur dix pratiquaient le
télétravail. La prévalence du télétravail a été la plus élevée en Ontario et au Québec et la plus
faible au Nunavut. Bien qu’il y ait une certaine différence entre ces régions avant la pandémie,
celle-ci a augmenté de facon spectaculaire pendant la pandémie, et le Québec a connu la plus
forte augmentation du télétravail.

Malgré la transition rapide vers le télétravail et le caractére sans précédent de la pandémie, la
majorité des travailleurs.euses sont satisfait.e.s de leur expérience de télétravail. Les résultats
d’enquétes menées aupres des télétravailleurs.euses montrent que la satisfaction augmente
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avec la temps passé en télétravail. Parmi les conditions qui ont conduit a une meilleure adaptation
au télétravail, on peut citer :

= de bonnes conditions pour le télétravail a domicile;

= un accés satisfaisant aux outils professionnels;

= Jaisance avec les technologies de I'information et des communications (TIC); et
= |e soutien des employeurs.euses.

Cependant, l'isolement social dd au travail a distance était associé négativement aux indicateurs

mesurant I'adaptation au télétravail.

Une part importante des travailleurs.euses, ainsi que des employeurs.euses, disent vouloir
poursuivre les modalités de télétravail apres la pandémie. Plus de la moitié des travailleurs.euses
disent gu’ils/elles opteraient pour le télétravail si on leur en donnait le choix. De méme, 30 % des
entreprises prévoient de permettre a au moins la moitié de leur main-d’ceuvre de télétravailler
apres la pandémie.

[l existe cependant des inégalités en matiere d’acces au travail a distance et de capacité au Canada.
Les travailleurs.euses des secteurs a forte intensité de savoir sont plus susceptibles de travailler a
distance que ceux/celles du secteur des services. Et les personnes qui ont un niveau de scolarité
plus élevé sont plus susceptibles de pratiquer le télétravail que celles qui ont un niveau de scolarité
secondaire ou inférieur. Les habitant.e.s de zones rurales sont moins susceptibles de télétravailler
que les citadin.e.s. Dans 'ensemble, le cumul des obstacles au télétravail a eu pour conséquence

que les travailleurs.euses les plus pauvres ont moins de possibilités de télétravail.

Etant donné que la capacité a télétravailler est étroitement liée & la sécurité d’emploi des
travailleurs.euses pendant la pandémie, elle a des répercussions sur I'emploi et sur I'inégalité des
revenus. Le télétravail semble favoriser les femmes et les immigrant.e.s. Proportionnellement,
plus de femmes que d’hommes et plus d’immigrant.e.s que de personnes nées au Canada se
sont tournés vers le télétravail pendant le confinement. D’un autre c6té, les Autochtones et

les personnes handicapées accusent un retard dans la transition vers le travail a distance. Les
Canadien.ne.s sont également confronté.e.s a différents niveaux d’acces a I'Internet a haut débit,
ce qui aura une influence sur la capacité de télétravail dans les années a venir. Alors que 86 % des
meénages ont acces a la vitesse Internet recommandée, ce taux tombe a 40 % dans les régions

rurales et a 30 % dans les collectivités des Premiéres Nations.

Bien que 'ampleur ne soit pas encore connue, il est évident que le nombre de télétravailleurs.euses
canadien.ne.s sera nettement plus élevé aprés la pandémie que ces derniéres années. Au-dela de

xi
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I'infrastructure physique et technique nécessaire au télétravail, un large éventail de compétences
est également requis pour garantir que les travailleurs.euses puissent télétravailler de maniére
adéquate.

Nous devons investir dans le développement des compétences pour combler les déficits en
matiere de compétences essentielles et permettre a la main-d’oeuvre de pratiquer le télétravail
efficacement. Les compétences numériques sont les plus urgentes et les plus fondamentales
pour travailler a distance. Cependant, il faut également accorder plus d’attention au soutien

des travailleurs dans I'acquisition et le renforcement des compétences non techniques, des
compétences en matiere de gestion du temps, des habitudes de travail saines et de la gestion
des émotions afin de promouvoir le bien-étre général au travail. Pour les gestionnaires, les
compétences de gestion comme la direction d’équipes en cas de crise, la communication efficace
avec une équipe a distance, 'encadrement et le mentorat peuvent étre davantage privilégiées en
cette ére de télétravail.

Le développement des compétences est une responsabilité partagée. Les travailleurs.euses doivent
définir les lacunes dans leurs compétences et investir dans une formation et dans 'amélioration

de leur qualifications. Les organisations doivent investir de maniére significative dans la formation
de leurs travailleurs.euses, tant les employé.e.s que les cadres, afin de préserver leur bien-étre

et maintenir leur productivité. Le gouvernement devrait rapidement s’appuyer sur les initiatives
existantes pour mettre a la disposition des Canadien.ne.s une série de programmes globaux

afin de combler les déficits actuels et émergents en matiére de compétences. Le gouvernement
peut également concevoir des politiques incitant les employeurs.euses et les travailleurs.euses a
investir dans les compétences et la technologie et qui peuvent les aider a passer a une plus grande
productivité. Par ailleurs, les fournisseurs de services peuvent jouer un réle important en facilitant
I'accés aux programmes de développement des compétences.

xii



INTRODUCTION

La COVID-19 a été un perturbateur d’'une ampleur sans précédent. Alors que la santé et le bien-
étre sont les deux éléments les plus touchés par la pandémie, celle-ci a également bouleversé

les normes sociétales en matiére de rassemblement et de mobilité. Les trajets quotidiens entre le
domicile et le lieu de travail (navette domicile-travail) ont été I'une des plus grandes perturbations
résultant de la pandémie. Des millions de personnes travaillent désormais totalement ou
partiellement a domicile. Elles ont remplacé les déplacements domicile-travail par le télétravail,
effectuant essentiellement le méme ensemble de taches avec presque la méme compétence
gu’auparavant.

Ce rapport présente un examen critique des changements radicaux qui sont intervenus dans la
culture du travail en raison de la pandémie. Il met en évidence les segments de la population active
qui sont susceptibles d’adopter le télétravail et les segments de personnes qui, en raison de la
nature de leurs responsabilités, devront encore se déplacer pour travailler. Le paysage inégal en
termes de commodité, de possibilités et de sécurité implique que les collectivités marginalisées
pourraient étre encore plus désavantagées par les changements des normes de travail. Le passage
au télétravail a également exposé les personnes nanties et celles démunies du numérique. Les
travailleurs.euses urbain.e.s ont bénéficié d’un accés facile a I'Internet a haut débit, tandis que

les travailleurs.euses vivant dans des régions éloignées continuent de se heurter a un manque
d’accés a une large bande fiable et robuste, ce qui limite leur capacité a participer a un contexte
professionnel en rapide évolution. Il est donc nécessaire de comprendre la maniére dont le
télétravail transforme le travail et de garantir que la nouvelle culture organisationnelle génére des
possibilités équitables pour tous.
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Lors du premier confinement au printemps 2020, il n’y avait pas de temps pour former les
travailleurs.euses et faire la transition. La majorité des employé.e.s et des gestionnaires qui

sont passé.e.s au travail a distance ont di s’adapter rapidement a leur nouveau mode de travail
depuis leur domicile. Outre les infrastructures physiques et techniques nécessaires au télétravail,
comme l'Internet a haut débit, le matériel informatique, un espace de travail et des postes de
travail adaptés, un large éventail de compétences est également important pour garantir que

les employé.e.s puissent télétravailler adéquatement. Les employeurs.euses et les gestionnaires
doivent acquérir de nouvelles compétences pour collaborer, faire preuve de créativité et établir une
relation de confiance avec leurs collégues en ligne. Ce rapport met en évidence le développement
des compétences nécessaires a la transition vers des modalités de travail a distance efficaces au
Canada.

Le rapport s’ouvre sur un apercu des tendances récentes du télétravail et examine la maniére dont
les travailleurs.euses et les gestionnaires s’adaptent a cette évolution rapide vers un nouveau mode
de travail. Il explore ensuite trois questions clés :

Qui peut (ou

doit) travailler a

domicile?

Quels types de
compétences
sont nécessaires
pour faire la

transition vers
des modalités de
travail a distance
efficaces?

Comment

et par qui le
développement
des compétences
de travail a
distance doit-il
étre assuré?

Le rapport aborde également les répercussions du travail a distance sur le plan de I'inégalité,

notamment I'effet de la fracture numérique et son influence sur la capacité de travailler,

d’apprendre, d’enseigner et de se recycler pour les modalités de travail a distance.

Enfin, il propose des recommandations générales sur les politiques et autres interventions

qui pourraient contribuer a remédier a ces inégalités dans un monde ou le télétravail restera

probablement la norme, longtemps apres la levée des restrictions liées a la pandémie. Il s’agit

notamment d’encourager les investissements dans les infrastructures et les compétences afin de
remédier aux inégalités en matiére de télétravail au Canada, de revoir la législation qui régit le
travail effectué au domicile de 'employé et d’explorer des politiques visant a protéger le « droit a
la déconnexion » pour les travailleurs.euses qui s’efforcent de maintenir un équilibre entre leur vie

professionnelle et leur vie privée.



LE PASSAGE AU TELETRAVAIL AU
CANADA

L’AMPLEUR DU TELETRAVAIL AU CANADA

Malgré le niveau élevé d'utilisation d’Internet par les Canadien.ne.s, le télétravail n’avait pas été
largement adopté au Canada avant la pandémie. Alors que prés de 40 % des emplois au Canada
étaient propices au travail a distance, seulement 4 % des employé.e.s canadien.ne.s agé.esde15a
69 ans ont travaillé a distance réguliérement en 2016

L’expérience montre que le télétravail est un moyen efficace d’assurer la continuité des activités
d’une organisation lors de perturbations majeures, en particulier les urgences naturelles

ou sanitaires?. Apreés I'une des crises sanitaires les plus difficiles du siécle, de nombreux.ses
employeurs.euses et entreprises au Canada se sont rapidement tourné.e.s vers le télétravail

au début du printemps 2020. En fait, a la fin mars 2020, 39 % des employé.e.s canadien.ne.s
faisaient du télétravail®. Bien que la prévalence du télétravail ait d’abord diminué apres la levée du
confinement, tombant a 26 % en septembre 2020, le taux a de nouveau augmenté a I'automne
suite & 'augmentation des cas de COVID-19. A partir de février 2021, 32 % des employé.e.s
canadien.ne.s agé.e.s de 15 a 69 ans travaillaient a distance®.

Nos analyses des données de 'Enquéte canadienne sur la situation des entreprises, menée par

Statistigue Canada en mars, mai et aolt 2020, montrent que les entreprises se sont rapidement
adaptées aux défis de la pandémie en se tournant vers davantage de télétravail>. Avant la
pandémie, 78 % des entreprises comptaient moins de 10 % de leur personnel travaillant a distance.

i Télétravail et travail a distance sont utilisés comme synonymes dans ce rapport.


https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p2SV_f.pl?Function=getSurvey&SDDS=5318

Nouvelles organisations du travail

En aolt 2020, seulement 27 % d’entre elles avaient une si petite part de leur main-d’ceuvre en

télétravail®.

La figure 1 montre la tendance du télétravail au Canada. La part des entreprises dont au moins
la moitié des effectifs fait du télétravail est passée de 11 % avant la pandémie a 51 % en ao(t. En
mai 2020, la levée des restrictions imposées lors du confinement économique a entrainé une
diminution proportionnelle du nombre de télétravailleurs.euses. En ao(t, cependant, le taux de
télétravail avait de nouveau augmenté, dépassant méme les niveaux antérieurs observés en
mars 2020. Les vagues de confinement et de couvre-feux se poursuivant jusqu’en 2021 laissent

présager une augmentation soutenue du télétravail.

Figure 1: Le télétravail en 2020 - avant et pendant la pandémie de COVID-19
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Part des entreprises dont au moins la moitié de I'effectif télétravaille

Source : Calcul basé sur des données de : Statistique Canada. (2020k). (Tableau : 33-10-0274-01); Statistique Canada. (2020b).
(Tableau : 33-10-0247-01); et Statistique Canada. (2020a). (Tableau : 33-10-0228-01).

LES VARIATIONS DU TELETRAVAIL PAR PROVINCE

La prévalence du télétravail est proportionnellement la plus élevée en Ontario, au Québec et en
Colombie-Britannique. En ao(t 2020, la part des entreprises dont au moins la moitié de la main-
d’ceuvre travaillait a distance dans ces provinces s’élevait respectivement a 57, 52 et 51 %. Le taux
de télétravail était le plus faible au Nunavut, ou seulement 27 % des entreprises comptaient au
moins la moitié de leur main-d’ceuvre en télétravail. Si la prévalence du télétravail variait d’une
province a l'autre avant la pandémie, cette différence s’est accentuée pendant la pandémie. Par


https://can01.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fwww150.statcan.gc.ca%2Ft1%2Ftbl1%2Fen%2Ftv.action%3Fpid%3D3310027401&data=04%7C01%7CNAhmed%40ppforum.ca%7C04073d08f238408ab50308d913fd6fbd%7C8f701275f05644f3887d962107ee0855%7C1%7C0%7C637562801493417823%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJWIjoiMC4wLjAwMDAiLCJQIjoiV2luMzIiLCJBTiI6Ik1haWwiLCJXVCI6Mn0%3D%7C1000&sdata=yq5ayUz5gIFbg2jclGe2Rh4uJL5g%2BduDmdnhPl1UhSQ%3D&reserved=0
https://www150.statcan.gc.ca/t1/tbl1/fr/tv.action?pid=3310024701&request_locale=fr
https://www150.statcan.gc.ca/t1/tbl1/fr/tv.action?pid=3310022801&request_locale=fr
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exemple, avant la pandémie, le Québec et le Nouveau-Brunswick avaient un taux comparable de
télétravail, avec 76 % et 78 % des entreprises ne pratiquant pas le télétravail (moins de 1% de leurs
employé.e.s travaillait a distance). En aolt 2020, comme le montre la figure 2, ce taux est tombé

a 11 % au Québec, tandis gu’au Nouveau-Brunswick, 38 % des entreprises ne pratiquaient toujours
pas le télétravail. De nombreuses raisons expliquent ces différences spectaculaires, notamment les
mesures de restriction de la santé publique adoptées par les provinces en réaction a la COVID-19,
les concentrations industrielles et les taux différentiels d’infection. Une exploration plus approfondie
est nécessaire pour cerner les facteurs qui ont influencé I'adoption rapide ou lente du travail a
distance dans divers territoires de compétence. Par exemple, dans quelle mesure un manque de
compétences numériques, une infrastructure médiocre et d’autres facteurs non reliés a I'infection
constituent-ils des obstacles au télétravail? Un autre rapport de cette série Les compétences pour le

monde postpandémique, Infrastructure numérique dans un monde postpandémique, explore plus

en détail 'angle des infrastructures.

Figure 2 : Le travail a distance, par province/territoire (aoiit 2020)

Part des entreprises dont au moins la moitié de I'effectif télétravaille

Nunavut 27 %
Nouveau-Brunswick 33 %
Yukon 35 %
fle-du-Prince-Edouard 35%
Territoires du Nord-Ouest 36 %
Saskatchewan 38 %
Terre-Neuve-et-Labrador 39 %
Nouvelle-Ecosse 39 %
Manitoba 41 %
Alberta 45 %
Colombie-Britannique
Québec

Ontario

Source : Calcul des auteur.e.s basé sur des données de : Statistique Canada. (2020b). (Tableau : 33-10-0274-01).

LE TELETRAVAIL APRES LA PANDEMIE

La demande des travailleurs.euses, de pousuivre le télétravail aprés la pandémie, est forte. Une
étude récente de Statistiqgue Canada montre que parmi les travailleurs.euses qui ont commencé a
télétravailler a cause de la COVID-19, 80 % ont indiqué qu’ils/elles aimeraient travailler au moins la


https://ppforum.ca/fr/publications/linfrastructure-numerique-dans-un-monde-postpandemique/
https://www150.statcan.gc.ca/t1/tbl1/fr/tv.action?pid=3310027401&request_locale=fr
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moitié de leurs heures a domicile, une fois la pandémie terminée’. Seuls 9 % souhaiteraient travailler
toutes leurs heures a domicile et les 91 % restants ont indiqué qu’ils/elles préféraient combiner le
travail a domicile et celui a I'extérieur. Cette préférence pour le télétravail est valable pour tous les
genres et tous les statuts socio-économiques.

Notre analyse laisse penser que les entreprises manifestent un intérét similaire pour le télétravail. En
ao(t 2020, 30 % des entreprises prévoyaient qu’au moins la moitié de leurs effectifs travaillerait a

distance une fois la pandémie terminée.

La part des entreprises qui prévoient poursuivre le travail a distance a augmenté avec I'expérience
acquise a cet égard (figure 3). En mai 2020, seulement 14 % des entreprises ont déclaré qu’au

moins la moitié de leur main-d’ceuvre travaillerait a distance aprées la pandémie. En ao(t, ce taux
était passé a 30 %. De méme, en mai, 6 % des entreprises ont déclaré que I'ensemble de leurs
employé.e.s travailleraient a distance aprés la pandémie. En ao(t, ce taux avait plus que doublé pour
atteindre 15 %, et la part des entreprises qui n’envisagent pas que leurs employé.e.s télétravaillent
apres la pandémie a diminué de 25 points de pourcentage.

Figure 3 : Main-d’ceuvre qui devrait travailler a distance une fois la pandémie de
COVID-19 terminée, estimations par les entreprises

Part des entreprises qui prévoient poursuivre le télétravail aprés la pandémie

Mai

Moins de 1 % de la main- Au moins la moitié de L’ensemble de la
d’ceuvre la main-d’ceuvre main-d’ceuvre

Source : Statistique Canada. (2020k). (Tableau : 33-10-0274-01); et Statistique Canada. (2020b). (Tableau : 33-10-0247-01).


https://www150.statcan.gc.ca/t1/tbl1/fr/tv.action?pid=3310027401&request_locale=fr
https://www150.statcan.gc.ca/t1/tbl1/fr/tv.action?pid=3310024701&request_locale=fr
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On ne peut pas savoir avec certitude si les éléments susmentionnés constituent des estimations
réalistes de la prévalence future du télétravail. Cependant, 'amélioration des attitudes envers

le télétravail a mesure que les travailleurs.euses et les employeurs.euses adoptaient cette

pratique indique gu’il est impossible de revenir aux niveaux pré-pandémiques et que le taux va
probablement augmenter a mesure que les entreprises investissent davantage dans la technologie

et dans leurs employé.e.s.

De récents rapports indiquent que le rythme d’adoption des
technologies s’est accéléré pendant la pandémie. Des technologies
qui ont mis des années a étre adoptées dans le passé sont maintenant
intégrées en quelques mois, voire quelques semainess.

L’évolution des dépenses technologiques pour faciliter le travail a distance, qui est parfois
substantielle, justifiera que les entreprises encouragent le télétravail afin de pouvoir utiliser la
nouvelle technologie acquise. En outre, de nombreuses entreprises trouvent qu’il est moins
colteux d’investir dans la technologie que de louer ou de posséder des biens immobiliers®.



S’ADAPTER AU TELETRAVAIL
PENDANT LA PANDEMIE

Contrairement a la période pré-pandémique, ou les employé.e.s et les employeurs.euses

avaient amplement le temps de décider des modalités du régime de télétravail, la pandémie

a soudainement imposé le travail a distance aux employé.e.s, sans préparation ni prévision. Le
confinement a domicile a supprimé toute possibilité de se rendre sur le lieu de travail. Aucune
flexibilité dans les déplacements n’a été autorisée pendant les premiéres semaines du confinement.
Pour beaucoup de travailleurs.euses, cette situation a été aggravée par la fermeture des écoles et
des garderies et par la charge supplémentaire que représentaient les personnes agées dont ils/
elles devaient s’occuper et qui étaient les plus a risque en période de pandémie. Enfin, la pandémie
a accru les niveaux de stress en raison des incertitudes sanitaires et financieres. Pour évaluer

les effets du télétravail induit par la pandémie, il faut trouver un équilibre entre la nécessité pour
I'organisation de maintenir un niveau de personnel approprié pour éviter les interruptions de
service ou d’activité et les préoccupations personnelles des employé.e.s™?,

Les données d’un sondage réalisé du 4 avril au 30 juillet 2020 auprés de 3 500 Québécois.es®
donnent un premier apercu de la facon dont les travailleurs.euses et les gestionnaires s’adaptent
aux nouvelles réalités du travail a distance. Pour plus de la moitié des télétravailleurs.euses au
Québec (53 %), la pandémie a été la premiere occasion de pratiquer le télétravail. De plus, au
moment de I'enquéte, 47 % d’entre eux travaillaient a distance déja depuis moins d’'un mois. Les

résultats suivants mettent en évidence la maniére dont les travailleurs.euses se sont adapté.e.s :

=  Parmiles répondant.e.s, 85 % ont déclaré avoir bénéficié de bonnes conditions en
travaillant a domicile.
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= De plus, 40 % ont également déclaré étre plus productifs en télétravail et 36 % ont
déclaré étre mieux a méme de faire leur travail. Pour les personnes ayant déclaré étre plus
productives, la productivité a également augmenté au fil du temps, passant de 11 % a la mi-
avril a 24 % en juillet 2020.

=  Deux répondant.e.s sur trois estiment avoir été capables de concilier travail et famille tout
en télétravaillant, et prés d’un/une sur trois estime avoir pu le faire malgré la fermeture des
écoles et des garderies pendant plusieurs semaines. Un tiers des personnes interrogées
ont déclaré qu’elles avaient d{i consacrer au moins une heure de leur temps de travail a
leurs responsabilités familiales. La encore, la conciliation s’est améliorée a mesure que
I'expérience progressait, le pourcentage des personnes interrogées qui ont répondu « tout
a fait d’accord » passant de 25 % a la mi-avril a 39 % en juillet.

= Comme pour les réponses des entreprises (évoquées ci-dessus), une part importante des
travailleurs.euses souhaitait également continuer a travailler a distance aprés la pandémie.
Plus de la moitié des personnes interrogées (51 %) souhaiteraient continuer a le faire,
si on leur en donnait le choix. Environ 26 % sont entierement d’accord pour continuer a

télétravailler, tandis que 25 % disent étre « plutét » d’accord avec cette déclaration.

Aprés une moyenne de des répondant.e.s ont fait état

prés de six semaines de 82 % d’un niveau de satisfaction
télétravail, remarquablement élevé

En outre, la catégorie « tout a fait » satisfaite est passée de 36
% a la mi-avril a 47 % a la fin du mois de juillet. La satisfaction
semble donc augmenter avec le temps consacré au télétravail.
Malheureusement, les données ne permettent pas d’analyser les
raisons de ce changement.

I\

= |es résultats montrent que I'adoption du télétravail s’est développée avec la pratique et le
temps. Les personnes interrogées ont déclaré qu’elles souhaitaient « fortement » continuer
a télétravailler si on leur en donnait le choix, dont environ 16 % a la mi-avril, 35 % a la mi-
mai et 47 % en juillet. Avec le temps et loin de s’ennuyer, les télétravailleurs.euses sont
devenu.e.s plus efficaces et plus adaptables.
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Un tiers des personnes interrogées ont déclaré
2sur3 qu’elles avaient dii consacrer au moins une heure de
leur temps de travail a leurs responsabilités familiales

estiment avoir été capables de La encore, la conciliation s’est améliorée a mesure
- . . que I’expérience progressait, le pourcentage des
concilier travail et famille tout personnes interrogées qui ont répondu « tout a fait

en télétravaillant. La conciliation d’accord » passant de

s’est améliorée a mesure que (o)
st an re g 25% 5 39%
I’expérience progressait. R . . -

a la mi-avril en juillet

—

v

Il convient de noter que I’intention de poursuivre le télétravail a
tendance a étre plus forte dans les grandes organisations, qui sont
mieux a méme de fournir un soutien, comme des conseils sur la
maniére de passer a la nouvelle facon de travailler avec des outils,
une assistance et des ressources pour le télétravail.

Les caractéristiques individuelles jouent un réle important dans les facteurs d’adaptation au
télétravail. Les jeunes travailleurs.euses semblent s’étre moins bien adapté.e.s au télétravail,
peut-étre parce qu’ils/elles ont moins de latitude pour assumer leurs responsabilités et
qgu’ils/elles ont besoin de plus de supervision au début de leur carriére. C’est également le
cas des personnes plus qualifiées, qui semblent craindre les effets négatifs de la distance.

Parmi les personnes qui travaillent a distance, le genre a peu d’impact sur 'adaptation,
seule la conciliation travail-famille est plus marquée pour les femmes.

Les gestionnaires, pour leur part, montrent une adaptation moindre au télétravail pour
chacune des cing composantes — satisfaction vis-a-vis du télétravail, productivité,

qualité du travail, équilibre entre vie professionnelle et vie privée et désir de poursuivre le
télétravail. Il convient de rappeler ici que les gestionnaires ont subi I'introduction soudaine
et forcée du télétravail comme I'ensemble des employé.e.s, mais qu’ils/elles ont également
dd soutenir leurs équipes dans cet important changement. En effet, la nature méme de

la fonction managériale a été particulierement perturbée par le télétravail en raison de la
distance et de la dispersion des équipes.
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Cependant, un nombre croissant de gestionnaires s’est
adapté au télétravail au fil du temps

35 % 52 % 70 %

souhaitant continuer a a la mi-juin en juillet 2020
travailler a distance a
la mi-avril

Une étude récente sur les « nouveaux.elles télétravailleurs.euses » — ceux/celles qui travaillaient
habituellement hors de leur domicile avant la pandémie de COVID-19 — suggere que le télétravail
n’a pas d’effet négatif sur la productivité. Selon I'étude, 90 % des ces télétravailleurs.euses ont
déclaré étre au moins aussi productifve.s a domicile gu’ils/elles ne I'étaient auparavant sur leur

lieu de travail habituel. En outre, 32 % d’entre eux/elle ont déclaré accomplir plus de travail par
heure, contre 10 % qui ont déclaré travailler moins. En termes de productivité, les hommes et les
femmes ont été affectés de maniére similaire par le passage au travail a distance. Les résultats
suggérent que le télétravail a entrainé un allongement des heures de travail, 35 % des nouveaux.
elles télétravailleurs.euses déclarant travailler plus longtemps qu’auparavant. Ce taux est plus élevé
chez les cadres (51 %).

n



QUELLES SONT LES CONDITIONS DE
REUSSITE DU TELETRAVAIL?

Plusieurs études ont examiné le profil individuel des télétravailleurs.euses qui réussissent. Les
résultats indiquent que les personnes qui choisissent le télétravail sont autonomes et s’adaptent
aux technologies de I'information et de la communication (TIC)">671819.202 Bjen que le déploiement
du télétravail soit fortement associé au développement de technologies devenues plus accessibles
et adaptables depuis le début du 21e siécle?, il peut également étre considéré comme une
innovation sociale pour les employé.e.s®.

D’autres recherches ont mis en évidence 'ambiguité des effets du télétravail sur les performances
et |a satisfaction au travail. Elle peut étre associée a des facteurs de dissuasion potentiels, a des
obstacles a I'accés au travail et a des risques sociaux et professionnels?. En particulier, I'isolement
social, 'interaction limitée avec les collegues et la visibilité réduite au sein de 'organisation ont
été définis comme des facteurs négatifs majeurs qui affectent le rendement et la satisfaction des
télétravailleurs.euses? 26:27.28.29.30_Certain.e.s auteur.e.s ont méme remis en question le bénéfice
attendu de I'équilibre entre vie professionnelle et vie privée que le travail a domicile favorise.
lIs/Elles ont souligné le risque de conflits familiaux, d’allongements des heures de travail et
d’augmentation de la charge de travail®" 233, Lutilisation accrue de la technologie est susceptible
de provoquer du stress en raison de I'utilisation intensive des TIC3**. Le « technostress » peut
résulter, entre autres, d’'un sentiment d’intrusion dans la vie privée par les TIC, de la complexité de
I'adaptation réguliere aux nouvelles technologies ou d’un manque de soutien pour les
apprivoisers> 36,
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Le succes du télétravail dépend des facteurs suivants :

1. les caractéristiques individuelles comme la motivation, I'assiduité ou la productivité des
télétravailleurs.euses;

2. la nature du travail a effectuer, y compris le degré d’autonomie ou d’interdépendance des
taches avec d’autres collégues; et

3. le soutien de 'employeur.euse et des superviseurs.euses par le biais, entre autres, de
I'accessibilité aux technologies appropriées ou d’'une communication efficace?.

Les résultats de I'enquéte québécoise mentionnée ci-dessus sont conformes aux conclusions des

études antérieures sur le télétravail.

= |’adaptation réussie du télétravail dépend de plusieurs facteurs clés, notamment la durée
du télétravail, les conditions de travail a domicile et le soutien recu de 'employeur. Parmi
les divers facteurs explicatifs pris en compte, les caractéristiques du télétravail lui-méme
sont celles qui contribuent le plus a la réussite de la mise en place du télétravail. Elles
expliquent 30 % de la variance de 'adaptation au télétravail. Ainsi, le nombre de semaines
passées a télétravailler influence positivement les critéres globaux d’adaptation des
télétravailleurs.euses. Plus les gens s’adaptent au télétravail, plus ils se sentent a 'aise et plus
ils sont disposés a continuer a le pratiquer. De bonnes conditions de télétravail a domicile,
un acces satisfaisant aux outils professionnels et un environnement serein contribuent
considérablement a I'adaptation au télétravail. L'innovation en matiére de TIC a eu une
influence positive sur 'adaptation au télétravail. L’analyse a montré que dans les petites
entreprises, les télétravailleurs.euses recevaient moins de soutien de leur organisation.
L’innovation en matiére de télétravail a donc principalement répondu a un besoin
d’adaptation que les personnes salariées elles-mémes ont comblé lorsque leur organisation
n’offrait pas le soutien nécessaire.

= Les personnes interrogées ont absorbé une charge de travail plus importante dans le
cadre du télétravail, ce qui a permis une meilleure adaptation a ce nouveau mode de
fonctionnement. Les travailleurs.euses ont pu absorber une plus grande charge de travail
en raison de la réduction du temps passé a se déplacer et a socialiser. En conséquence, les
employé.e.s sont satisfait.e.s de pouvoir consacrer plus de temps a leur travail, d’étre plus
productifs.ves et de voir la qualité de leur travail saméliorer. A I'inverse, lorsque la nature du

travail a été modifiée, les employé.e.s se sont moins bien adapté.e.s au télétravail.

= |es caractéristiques individuelles ont représenté 11 % de la variation de 'adaptation réussie
au télétravail. Les résultats soulignent I'importance de I'aisance en matiere de technologie
comme caractéristique influente du télétravail. Environ 94 % des personnes interrogées
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étaient a l'aise avec les nouvelles technologies (59 % tres a 'aise; 35 % plutdt a l'aise). Celles
qui étaient mal a 'aise ont éprouvé plus de difficultés a s’adapter. Posséder les bonnes
compétences pour utiliser les TIC est donc un critere qui reste primordial. Les femmes ainsi
que les télétravailleurs.euses plus agé.e.s ont déclaré étre mieux adapté.e.s au télétravail.

= |es caractéristiques organisationnelles jouent également un role important et représentaient
10 % de I'adaptation au télétravail. Il convient de noter que 72 % des personnes interrogées
estiment avoir recu un soutien de I'organisation depuis la mise en place du télétravail. Son
influence est importante sur chacun des cing critéres d’adaptation, a savoir une plus grande
satisfaction, une meilleure productivité, une meilleure qualité de travail, I'intention de

poursuivre le télétravail et une meilleure conciliation travail-vie familiale.

= D’autre part, les résultats ont confirmé que le sentiment d’isolement est I'un des principaux
facteurs influencant négativement 'adaptation au télétravail. Il a été analysé sous deux
formes : I'isolement social et I'isolement organisationnel. On a constaté que 76 % des
personnes interrogées ont déclaré ne se sentir presque jamais ou jamais tenues a I'écart des
décisions organisationnelles, des réunions importantes ou avoir pensé que I'accompagnement
professionnel était négligé. En revanche, 56 % ont déclaré se sentir isolées de leurs collegues
assez souvent ou trés souvent. L’isolement social a une influence considérable et négative
sur tous les critéres d’adaptation, contrairement a I'isolement organisationnel, qui est plus
susceptible d’entrainer une plus grande productivité et une meilleure qualité de travail. Il

semble que le fait de ne pas étre « dérangé.e » favorise la concentration.

= Une plus grande autonomie au travail est associée positivement a une plus grande
satisfaction a I'égard du télétravail et a un meilleur équilibre entre vie professionnelle et vie
privée. A I'inverse, plus les personnes interrogées indiquaient dépendre du travail de leurs
collégues pour accomplir leurs taches, moins elles déclaraient avoir I'intention de continuer a
télétravailler. Alors que les résultats préliminaires annoncés en avril et mai ont montré que les
gestionnaires avaient les niveaux d’adaptation les plus bas et une prédisposition plus faible
a continuer le télétravail, les résultats de juillet 2020 ont montré que les gestionnaires ont
rapporté les niveaux d’adaptation les plus élevés au télétravail. Un changement marqué dans
I'attitude des gestionnaires a I'’égard du télétravail a été observé, résultat d’'une expérience
positive avec les nouvelles normes et les technologies.

= Enfin, étant donné le contexte pandémique dans lequel 'enquéte a été menée, le stress s’est
avéré étre un facteur important ayant un impact négatif sur 'adaptation au télétravail. Parmi
les télétravailleurs.euses, 19 % ont déclaré avoir éprouvé une détresse psychologique pendant
la pandémie. Le niveau général de stress ressenti par les personnes a influencé négativement
leur expérience du télétravail.
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LES REPERCUSSIONS DU TELETRAVAIL
SUR LE PLAN DES INEGALITES

LES DIFFERENCES DANS LE TELETRAVAIL SELON LA
PROFESSION ET LE NIVEAU DE SCOLARITE

Pendant la pandémie, les travailleurs.euses employé.e.s dans les secteurs qui nécessitent un
contact étroit avec les clients ou les collégues ont subi les pertes d’emploi les plus importantes
parce qu’ils/elles ne pouvaient pas travailler a distance. L'enquéte sur la population active de
Statistique Canada a montré gu’en avril 2020, parmi les personnes qui étaient encore employé.e.s,
la proportion des télétravailleurs.euses était de 8,4 % dans les services d’hébergement et de
restauration; de 19 % dans la construction et de 21 % dans le commerce de gros et de détail. En
comparaison, dans le secteur des services professionnels, scientifiques et techniques a forte
intensité de savoir, 76 % étaient des télétravailleurs.euses®.

Les données de 'Enquéte canadienne sur la situation des entreprises, reflétent également une

tendance similaire. En aolt 2020, 70 % des entreprises du secteur des services professionnels,
scientifiques et techniques avaient au moins la moitié de leur effectif en télétravail, alors que

dans le secteur de I'hébergement et de la restauration, ce taux n’était que de 17 %*°. Bien que

les données ne soient pas facilement accessibles, il est raisonnable de supposer gu’il y aura des
variations importantes entre les travailleurs.euses d’'un méme secteur. Comme nous le verrons
plus loin, les personnes qui ont fait des études supérieures sont en général plus enclines a faire du
télétravail. Par conséquent, nous pensons que les travailleurs.euses hautement qualifié.e.s dans les
secteurs a faible taux de télétravail ont une plus grande probabilité de télétravailler que ce qui est
observé pour I'ensemble de leur secteur.
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Il faut s’attendre a ce que les secteurs ayant une certaine expérience du télétravail soient capables
de réaliser une transition plus importante vers ce mode de fonctionnement dans un délai plus
court, car les technologies pertinentes peuvent étre relativement faciles a obtenir. Toutefois, méme
parmi les secteurs qui commencent avec un faible taux de télétravail, certains s’adaptent plus
rapidement que d’autres. Par exemple, avant la pandémie, le taux de télétravail dans le secteur
des soins de santé et de I'assistance sociale n’était pas sensiblement plus élevé que dans les
secteurs de la fabrication ou de ’hébergement et de la restauration. Cependant, en aott 2020, les
organisations du secteur des soins de santé et de I'assistance sociale avaient atteint un taux de
travail a distance beaucoup plus élevé que ces deux derniers secteurs (figure 4).

Figure 4 : Evolution du télétravail dans le temps, secteurs a faible démarrage, 2020

Avant Mars Aot
février

50 %
41 %
40 %
35%
30 % 29 %
22 %
20 % 17 %
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0% [
Fabrication Services Veqte au Soins de santé Agriculture,
d’hébergement et detail et assistance sylviculture,
de restauration sociale chasse et
péche

Entreprises dont au moins la moitié de I'effectif télétravaille

Source : Calcul des auteur.e.s basé sur des données de : Statistique Canada. (2020k). (Tableau : 33-10-0274-01); Statistique Canada.
(2020b). (Tableau : 33-10-0247-01); et Statistique Canada. (2020a). (Tableau : 33-10-0228-01).

L'inégalité de I'accés au télétravail est également illustrée par la différence des taux d’adoption du
télétravail selon le niveau de formation des travailleurs.euses (tableau 1).

L’adoption du télétravail était plus prononcée chez les travailleurs.
euses ayant un niveau de scolarité postsecondaire que chez ceux/
celles qui étaient moins instruit.e.s.
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Par exemple, les titulaires d’un dipldme d’études postsecondaires étaient plus susceptibles de
changer de lieu de travail, passant de I'extérieur du domicile a la maison. Parmi les personnes
interrogées, 43 % des bachelier.ere.s et 47 % de celles qui ont fait des études universitaires ont
déclaré que leur lieu de travail avait changé, passant de I'extérieur du domicile a la maison.

Tableau 1: Evolution du télétravail au cours du confinement du printemps 2020 de
la pandémie

Lieu de travail
(pourcentage des répondent.e.s par niveau de scolarité)

Niveau de scolarité Transition du Le lieu Le lieu Absence
lieu de travail de travail de travail du travail
de Pextérieur demeureala demeurea
au domicile maison extérieur

Moins qu’un diplome d’études 5,39 17,82 49,68 271

secondaires ou I’équivalent

Diplome d’études secondaires ou 17,43 10,25 42,63 29,7

I’équivalent

Certificat ou diplome d’une école de 1,45 1,2 58,08 29,27

métiers

Collége/cégep/autre formation non 23,29 1,76 45,66 19,29

universitaire

Diplome universitaire inférieur au 23,99 724 55,28 13,49

baccalauréat

Baccalauréat (p. ex. B. A., B. Sc., LL. B.) 43,84 13,76 24 18,29

Dipléme universitaire de 2¢ ou 3¢ cycle 46,46 18,93 21,8 12,81

Source : Haider, Murtaza. (2020). Telework during COVID-19 lockdown in Canada: The implications or working from home for traffic
congestion, housing affordability and commercial real estate. Urban Analytics Institute.

A l'autre extrémité du spectre se trouvent les travailleurs.euses ayant un plus faible niveau de
scolarité et vraisemblablement un niveau plus faible de compétences. Parmi les personnes qui
n‘ont pas terminé leurs études secondaires ou une formation équivalente, seuls 5,4 % ont déclaré
que leur lieu de travail était passé de I'extérieur du domicile a la maison. Pour ceux/celles qui ont
un dipldme d’études secondaires ou équivalent, 17,4 % déclarent étre passés au travail a domicile
depuis le début de la pandémie.

Le tableau 1 donne également des indications sur la sécurité d’emploi des travailleurs.euses :
les moins scolarisé.e.s étaient beaucoup plus susceptibles de s’absenter du travail pendant le
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confinement, probablement en raison d’une réduction des heures de travail ou d’'une mise a pied.
Parmi les travailleurs.euses n’ayant pas terminé leurs études secondaires ou ayant un niveau de
scolarité équivalent, 27 % ont déclaré s’étre absenté.e.s du travail en mars et avril 2020, contre
seulement 12,8 % de ceux ayant un dipldme d’études de deuxiéme cycle. Ainsi, la prévalence

et 'adoption du télétravail sont différenciées selon le niveau de scolarité. De méme, la sécurité
d’emploi des travailleurs.euses semble étre liée a leur niveau de scolarité. Les travailleurs.euses
ayant un niveau de scolarité plus faible sont plus susceptibles d’étre obligé.e.s de travailler en
dehors de leur domicile, d’étre exposés a des risques plus élevés pour leur santé et d’avoir une plus
grande incertitude quant a leur sécurité d’emploi.

Le fait que le degré de télétravail varie en fonction du niveau de
scolarité et de la profession indique que les Canadien.e.s sont
entré.e.s dans I’ére de la pandémie avec un potentiel de télétravail
inégal. Cela pourrait exacerber les inégalités du revenu existantes.

En fait, une étude de Statistique Canada montre gu’avant la pandémie, la probabilité de pouvoir
travailler a distance était fortement corrélée avec le niveau de revenu. L’étude montre que parmi
les familles a double revenu dans le décile supérieur de la distribution des revenus familiaux, 54 %
occupaient des emplois dans lesquels les deux personnes pouvaient travailler a domicile, alors que
le pourcentage correspondant pour les familles a double revenu dans le décile inférieur n’est que
de 8 %*°. De méme, une autre étude montre que les travailleurs.euses les plus pauvres, ceux/celles
qui ceuvrent dans de petites entreprises, dont 'emploi est saisonnier, a contrat ou a temps partiel,
les jeunes travailleurs.euses et les travailleurs.euses non immigré.e.s ont tendance a occuper des

emplois ou le travail a distance est moins faisable?.

LA DIFFERENCE ENTRE LES REGIONS RURALES ET URBAINES
EN MATIERE DE TELETRAVAIL

Par rapport aux centres urbains, le Canada rural est dans une position
défavorable pour une transition rapide vers le travail a distance, que
ce soit maintenant ou aprés la pandémie.

Les limites des infrastructures, en particulier le manque d’accés a un Internet a haut débit fiable,
signifient que les travailleurs.euses sont entravé.e.s dans leur capacité a travailler a distance. Bien
que beaucoup ait été promis, I'accés universel a Internet a haut débit ne sera pas réalisé au Canada
avant 2030%2. Méme alors, le service rural restera nettement inférieur a ce qui est accessible dans
la plupart des zones urbaines. Alors que 86 % des ménages ont accés au niveau de vitesse Internet
recommandé, ce taux chute a 40 % dans les régions rurales et a 30 % dans les collectivités des
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Premieres Nations*. La différence d’accés a Internet aura une forte influence sur la capacité des
personnes a télétravailler. Les données de la Série d’enquétes sur les perspectives canadiennes,

une nouvelle série d’enquétes en ligne lancée par Statistique Canada en mars 2020, montrent

que les résident.e.s ruraux.ales étaient plus susceptibles que les résident.e.s urbain.e.s de travailler
a I'extérieur de leur domicile ou de s’absenter du travail pendant le confinement. Au cours du
confinement du printemps 2020, la proportion de travailleurs.euses urbain.e.s qui se sont mis.es a
travailler a domicile (29 %) était presque le double de celle des travailleurs.euses des zones rurales
(16 %)*4. Un examen plus approfondi des implications des différences entre les zones rurales et
urbaines est présenté plus en détail dans un autre article de cette série sur les compétences pour le
monde postpandémique : Infrastructure numériqgue dans un monde postpandémique.

LE TELETRAVAIL CHEZ LES GROUPES ISSUS DE LA DIVERSITE

Accés et participation pour les groupes issus de la diversité

[l existe peu de recherches sur le télétravail et la diversité en ce qui concerne les travailleurs.euses
issu.e.s de groupes traditionnellement sous-représentés. Il est possible que les désavantages
existants sur le marché du travail pour ces groupes soient exacerbés par la transition rapide vers le
télétravail. Les minorités racialisées, les immigrant.e.s (en particulier les femmes) et les personnes
handicapées sont souvent touché.e.s par un chdmage et un sous-emploi importants, méme s’ils
possédent les compétences et la formation requises*>#¢. Par exemple, les dipldmé.e.s universitaires
gravement handicapé.e.s ont les mémes résultats en matiere d’emploi que les personnes qui n‘ont

pas de dipldbme d’études secondaires®.

Un résultat moindre n’est pas une raison pour renoncer. En fait, cela pourrait étre I'occasion

de constituer un marché du travail plus inclusif. Par exemple, le télétravail peut améliorer les
possibilités d’emploi des personnes handicapées. Une étude récente montre qu’en général, les
travailleurs.euses handicapé.e.s sont proportionnellement plus susceptibles de travailler a domicile,
bien gu’ils/elles connaissent le méme écart salarial que pour le travail sur place*.

En ce qui concerne la différence entre les genres, les données de la Série d’enquétes sur les

perspectives canadiennes (SEPC) suggerent que le télétravail favorise les immigrant.e.s et les

femmes, au moins pour ce qui est de la prévalence.

Proportionnellement, plus de femmes que d’hommes et plus
d’immigrant.e.s que de personnes nées au Canada se sont tourné.e.s
vers le télétravail pendant le confinement*°.
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[l est toutefois intéressant de noter que les jeunes femmes sont moins susceptibles d’étre passées
au télétravail pendant la pandémie que les femmes plus agées, une tendance qui est a 'opposé de
celle observée chez les hommes, ou les hommes plus agés étaient moins susceptibles de passer
au télétravail®®. Toutefois, une recherche plus approfondie sera nécessaire pour connaitre les

types de professions qui ont permis la transition vers le télétravail, ainsi que les obstacles et les
contraintes qui ont entravé cette transition dans d’autres cas. L'un des articles de la série sur les

compétences pour le monde postpandémique, intitulé Batir des lieux de travail inclusifs, examine

en détail la maniere dont la COVID-19 exacerbe les problemes d’utilisation et de développement
des compétences auxquels sont confrontés les femmes, les personnes racialisées, les Autochtones
et les personnes handicapées.

Pour les propriétaires d’entreprise, notre analyse des données de ’'Enquéte canadienne sur la
situation des entreprises montre que parmi les diverses populations, les entreprises appartenant a
des immigrant.e.s, a des femmes et a la communauté LGBTQ2+ ont mieux réussi leur transition vers

le télétravail pendant la pandémie.

De plus, les entreprises appartenant aux Autochtones et aux personnes handicapées accusent
toujours un retard en matiére de transition vers le travail a distance. En aolt 2020, dans 41 %
des entreprises appartenant a des Autochtones et dans 36 % des entreprises appartenant a des
personnes handicapées, le travail a distance était limité (moins de 10 % de la main-d’ceuvre).

Il s’agit d’un changement important par rapport a la période pré-pandémique (78 % et 73 %
respectivement), mais qui reste supérieur au taux général au Canada, ou seulement 27 % des
entreprises pratiquaient le travail a distance limité. En comparaison, dans les deux tiers des
entreprises appartenant a des immigrant.e.s, au moins 50 % de la main-d’ceuvre était en télétravail,
et seulement 18 % des entreprises appartenant a des immigrant.e.s avaient instauré le travail a
distance limité. La figure 5 montre la part des entreprises dont au moins la moitié de la main-
d’ceuvre pratiquait le télétravail avant et pendant la pandémie. Pour tous les groupes, la part est

plus élevée en aolt 2020 par rapport a février 2020.
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Figure 5 : Main-d’ceuvre en télétravail, selon la propriété majoritaire
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Source : Calcul des auteur.e.s basé sur des données de : Statistique Canada. (2020k). (Tableau : 33-10-0274-01) et Statistique Canada.
(2020a). (Tableau : 33-10-0228-01).

* Remarque : Données non disponibles pour le groupe LGBTQ2+ pour février 2020

Intersectionnalité : des enjeux qui se recoupent pour divers groupes

Comme indiqué, la proportion de femmes qui pratiquent le télétravail est au moins aussi élevée que
celle des hommes. C’est trés encourageant, car le travail a distance permet aux femmes de rester

plus longtemps sur le marché du travail et d’'améliorer la conciliation travail-vie. Cette modalité est
particulierement intéressante pour les nouvelles méres, car elle leur permet de réduire le temps de
trajet et d’adopter des horaires de travail flexibles. Cependant, le travail a distance n’est pas sans
danger : pour certaines femmes, il peut avoir I'effet inverse et accroitre la charge de travail globale.
Ceci est lié aux normes sociétales de genre qui influencent les roles et les responsabilités des hommes
et des femmes. Les recherches sur les répercussions spécifiques au genre des modalités de travail
flexibles indiquent que la possibilité de travailler a domicile augmente les responsabilités domestiques
des femmes, tandis que les hommes sont plus susceptibles de donner la priorité a leurs sphéres

de travail et de les élargir® 2. Des recherches supplémentaires sont nécessaires pour comprendre
impact du télétravail sur la conciliation travail-vie.
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L’autre défi transversal est la discrimination. Les préjugés implicites et la discrimination restent des défis
majeurs sur le marché du travail pour les groupes racialisés. Sans un effort conscient pour changer les
pratiques des employeurs.euses, il est probable que le travail a distance exacerbe ce probléme. En effet,
les travailleurs.euses racialisé.e.s et immigré.e.s sont plus susceptibles de s’inquiéter des répercussions
négatives du travail a domicile sur leur carriére®3. De plus, les recherches passées suggérent que

les personnes racialisées et celles immigrantes sont confrontées a des préjugés qui limitent leurs
possibilités d’emploi* y compris celles nées dans le pays d’accueil des communauté racialisées. Le
désavantage sur le marché du travail ne touche pas seulement les immigrant.e.s, il a été signalé méme
pour les minorités nées au Canada®. Cette discrimination peut expliquer en partie le fossé qui existait
sur le marché du travail pour les minorités pendant la pandémie de COVID-19.

Figure 6 : Chébmage en aolt 2020, groupes minoritaires

Arabes I - *
Nors I - *
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Source : Statistique Canada. (2020j). Enquéte sur la population active, aot 2020. Le Quotidien.

En aolt 2020, le taux de chdmage des Noirs et des Arabes était deux fois plus élevé que celui des
Canadien.e.s non minoritaires. De méme, les Autochtones sont confrontés a de multiples défis qui
entravent 'efficacité du télétravail.

Comme indiqué précédemment, la couverture de P’Internet a haut
débit est faible dans les collectivités autochtones. En plus, beaucoup
n’ont ni les compétences ni la formation nécessaires pour télétravailler
efficacement.

Par exemple, seuls 48 % des membres des Premieres Nations qui vivent dans des réserves et qui ont

une vingtaine d’années ont terminé leurs études secondaires>®.
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LE DEVELOPPEMENT DES COMPETENCES
NECESSAIRES POUR TELETRAVAILLER

QUELLES SONT LES COMPETENCES NECESSAIRES POUR
PASSER AU TELETRAVAIL AVEC SUCCES?

Bien gu’il soit question de garantir aux travailleurs.euses I'accés aux équipements, a I'espace
physique et a l'infrastructure technique nécessaires au travail a distance, il convient d’accorder une
plus grande attention aux compétences requises pour assurer la transition vers les modalités de

travail a distance favorisant le rendement.

Compétences numériques

Plus de 90 % des Canadien.e.s agés de 15 ans ou plus ont déclaré savoir utiliser Internet en 2018%.
Toutefois, nombre d’entre eux/elles ne possédent pas I'expérience ni les compétences nécessaires
pour télétravailler efficacement sans formation complémentaire (voir le tableau 2). Par exemple,
deux tiers des utilisateurs.trices canadien.e.s d’Internet ne savent pas partager des fichiers en
utilisant le stockage de données en ligne, et seulement un peu plus de la moitié des utilisateurs
d’Internet ont téléchargé des fichiers sur leur ordinateur ou d’autres appareils. Il s’agit d’activités
de routine en télétravail, et les travailleurs.euses ont besoin de posséder ces habiletés ainsi que
d’autres compétences numériques de base pour travailler et collaborer efficacement a distance.
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Tableau 2 : Compétences numériques des internautes canadien.ne.s dgé.e.s de
15 ans ou plus (2018)

Activité liée aux compétences Activité liée aux compétences

numeériques numeériques

Utilisation du téléphone intelligent Uniliseiion & Josiee ol

f:(.)rr)m.e SIS (el @stElr U 69 traitement de texte 69
itinéraire
Copie ou déplacement numérique Connexion d’un nouvel appareil a un

L ) 66 , ) 63
de fichiers ou de dossiers réseau sans fil

Téléchargement de fichiers depuis
58 Internet vers l'ordinateur ou 56
d’autres appareils

Connexion d’un nouvel appareil
via Bluetooth

Utilisation d’Internet pour transférer e .
s , Utilisation des fonctions de base
des photos ou des vidéos d’un 56 , 53
S d’un tableur
appareil a l'autre

Création de présentations ou de

Téléversement de fichiers ou de SAITETS CETPeET: G (e &

h rs un k 4 . 44
photos v,e > gspace SOEIEE G 2 des images, des tableaux ou des
de données en ligne .
graphiques
Utilisation d’un logiciel pour éditer L ,
. . Fichiers partagés dans un espace
des photos, des fichiers vidéo ou 40 , . 35
. de stockage de données en ligne
audio
Utilisation d’un tableur avec des 5
, , : Ecriture de code dans un langage
fonctions avancées pour organiser 22 10

. de programmation
et analyser des données prog

Source : Statistigue Canada. (2020e). (Tableau : 22-10-0112-01).

Des données d’enquéte de Statistique Canada®® révelent également que le niveau de compétences
numériques augmente avec le niveau de scolarité et diminue avec I'age. Ces résultats ne sont peut-
étre pas inattendus étant donné la tendance générale des jeunes et des personnes plus instruites

a utiliser davantage la technologie. Dans le contexte de la pandémie et de la transition rapide

vers le télétravail, cela suggére qu’une attention particuliére doit étre accordée aux travailleurs.
euses plus agé.e.s qui ne possedent peut-étre pas les compétences numériques de base requises
pour travailler a distance. Par exemple, alors que 70 % des Canadien.e.s agé.e.s de 25 a 44 ans
avaient déja téléchargé un fichier depuis Internet vers leur ordinateur en 2018, cette proportion est
rapidement tombée a 47 % pour les personnes agées de 45 a 65 ans et a 29 % pour celles de plus
de 65 ans®*.
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Si le fossé numérique au Canada a été une source d’inquiétude pour
I’avenir du travail en général, la pandémie et le passage rapide au
télétravail rendent cette question encore plus urgente.

Les compétences numériques des travailleurs.euses ont un effet direct sur 'obtention d’un emploi
et sur le degré de réussite au travail. Le développement des compétences en ligne et le télétravail
sont extrémement difficiles a réaliser en raison de lacunes en matiére d’infrastructures Internet®.
Le Conseil de la radiodiffusion et des télécommunications canadiennes (CRTC) recommande

des vitesses a large bande d’au moins 50 Mbps en téléchargement et 10 Mbps en téléversement,
ainsi que l'accés illimité a des données?’. Méme dans les grandes banlieues comme Mississauga,

la qualité du service a large bande varie d’'une faible vitesse de téléchargement de 15 Mbps a une
vitesse élevée de 1 000 Mbps.

Compétences rédactionnelles

Les compétences rédactionnelles, considérées comme faisant partie des neuf compétences

essentielles par Emploi et Développement social Canada, sont devenues encore plus essentielles
a I’ére du télétravail, car les discussions entre les membres de I'équipe, ainsi qu’avec les clients,
reposent plus que jamais sur les communications écrites. Bien que nous ne disposions pas
d’estimations sur les compétences globales des Canadien.e.s en matiére de rédaction, une mesure
connexe de I'alphabétisation révele des lacunes importantes. Un rapport récent indique que si
les compétences moyennes en matiére d’alphabétisation des adultes canadien.e.s (agé.e.s de 16
a 65 ans) ne sont pas inférieures a la moyenne de I'OCDE, il y a proportionnellement plus de
personnes au bas de I’échelle pour ce qui est de la littératie et de la numératie au Canada®. Plus
inquiétant encore, des études montrent que prés de la moitié des adultes en age de travailler
obtiennent un score inférieur au niveau d’alphabétisation 3, qui est internationalement reconnu
comme le niveau le plus nécessaire pour les travailleurs.euses occupant des emplois dans une
économie fondée sur la connaissance.

Compétence en matiére de gestion du temps pour ’équilibre vie-travail

Le télétravail offre un niveau d’indépendance en permettant aux travailleurs.euses de gérer leurs
activités sans que leurs superviseurs.euses et collegues ne regardent par-dessus leur épaule.
Pour certains, cet arrangement a augmenté leur productivité en diminuant le nombre de réunions
inutiles et en réduisant les distractions et les interruptions®. Il existe des preuves empiriques
démontrant les gains de productivité positifs du télétravail pour les entreprises en Allemagne,

au Portugal et en Chine®*. Toutefois, I'adoption a grande échelle du télétravail peut également

entrainer une baisse de la productivité, car certains travailleurs.euses peuvent avoir tendance a
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remettre les tadches ou a se laisser distraire par les événements et les problémes qui se produisent
a leur domicile. Au-dela de I'effet négatif potentiel sur la productivité, 'incapacité de ces types de
travailleurs.euses a gérer efficacement leur temps peut occasionner du stress. D’autre part, certains
travailleurs.euses peuvent avoir du mal a se déconnecter et développer une habitude de travail
malsaine et insoutenable. Des études montrent que, dans de nombreux cas, le télétravail entraine
un allongement des heures et une augmentation du travail en soirée et le week-end en raison

du flou entourant les limites entre le travail et la vie privée®>%. Les compétences en matiére de
gestion du temps et la capacité a concilier vie professionnelle et vie privée sont essentielles pour
les télétravailleurs.euses lorsque I'espace de travail et la vie personnelle se conjuguent.

Compétences sociales et émotionnelles

L'un des effets négatifs du travail a distance est 'isolement social que ressentent les personnes qui
travaillent seules dans des lieux physiqguement isolés. En fait, I'isolement social a été associé de
maniére négative aux indicateurs mesurant I'adaptation au télétravail®’. Les répercussions ne seront
pas les mémes pour tous. A court terme, les extraverti.e.s peuvent avoir plus de difficultés que les
autres, bien gu’a plus long terme, I'ensemble des travailleurs.euses pourraient devoir s’adapter a un
lieu de travail ou les interactions sociales en face a face sont moins nombreuses. Les gestionnaires
peuvent favoriser une meilleure transition en facilitant I'interaction sociale a distance, par exemple
en créant des temps de réunion d’équipe informels pour avoir des conversations et des interactions

en dehors du travail.

L'intelligence émotionnelle est devenue plus importante pour les gestionnaires qui traitent avec

les travailleurs.euses a distance plutdt qu’en personne. L'empathie est essentielle, en particulier
pendant la pandémie, lorsque les travailleurs.euses sont confronté.e.s a de multiples défis,
notamment des problémes de santé et un stress économique : tout en prenant soin d’enfants

ou de personnes agées®®, Les gestionnaires doivent communiquer leur compréhension et leur
empathie a I'’égard de la situation de leurs subordonnés et faire preuve de souplesse si nécessaire.
Les gestionnaires se sont principalement appuyé.e.s sur la présence comme un indicateur de la
productivité des travailleurs.euses. Cependant, avec le travail a distance, 'une des principales
mesures sur lesquelles ils s’appuient n’existe plus. Au lieu de se fier a la présence physique, les
gestionnaires doivent désormais mesurer la productivité en évaluant les résultats et les réalisations.
Il est donc d’autant plus important d’instaurer un climat de confiance avec les employé.e.s. Au-dela
de la garantie de la productivité et du bien-étre des employé.e.s, il est important de soutenir ces
derniers.ieres afin de retenir les talents en cette période de forte mobilité des effectifs. En outre,
les recherches montrent également un lien entre la satisfaction des employé.e.s et les résultats de

I'entreprise®®.
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Les compétences en matiére de gestion du stress sont importantes
pour le bien-étre général des travailleurs.euses. L’une des principales
préoccupations des employeurs.euses concernant le travail a distance

était que les employé.e.s puissent étre moins assidu.e.s. Cependant,
Iinverse semble se produire, car de nombreux.ses travailleurs.euses
déclarent qu’ils/elles ont tendance a absorber une plus grande charge
de travail en télétravaillant.

Bien que cela puisse entrainer une augmentation temporaire de la productivité, a long terme, cela
pourrait avoir une conséquence négative sur la santé mentale et physique des travailleurs.euses et
sur leur productivité. En outre, il n’est pas encore évident de savoir si les travailleurs.euses passent
plus d’heures a effectuer la méme tache, auquel cas cela indique une productivité moindre, ou s’ils/
elles passent plus de temps a effectuer plus de taches. Les travailleurs.euses doivent également
posséder de meilleures compétences en matiére de gestion du stress s’ils/elles sont amené.e.s

a faire face a des demandes simultanées du travail et de la famille, en particulier pendant la
pandémie, car de nombreuses personnes assument davantage de responsabilités en matiére

de responsabilités familiales. Un rapport de Statistique Canada montre que 74 % des parents
interrogés se sentent trés ou extrémement concernés par I'équilibre entre la garde des enfants, la
scolarisation et le travail’®. Une étude pré-pandémique sur le télétravail et le bien-étre montre que,
par rapport au travail sur place, le fait de ramener du travail a la maison les jours de semaine est

associé a moins de bonheur, en particulier pour les parents”.
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UNE RESPONSABILITE PARTAGEE EN
MATIERE DE DEVELOPPEMENT DES
COMPETENCES POUR LE TELETRAVAIL

Les établissements d’enseignement pourraient devoir adapter leurs programmes d’études, leurs
méthodes de formation et méme leurs programmes d’apprentissage intégré au travail pour les
étudiants actuels et futurs. Toutefois, les établissements d’enseignement ne sont pas les seuls

a avoir un rdle a jouer. Les employeurs.euses, les employé.e.s, les fournisseurs de services et les
gouvernements ont la responsabilité de permettre aux travailleurs.euses de réussir dans le cadre
des nouvelles modalités de travail.

Compte tenu de la transition soudaine et rapide vers le télétravail, ce ne sont pas 'ensemble des
travailleurs.euses actuel.le.s qui possedent toutes les compétences requises pour une transition
réussie. Les gestionnaires devront étre formé.e.s pour gérer les travailleurs.euses a distance. Les
outils de gestion utilisés pour superviser le travail et les travailleurs.euses sur place ne sont pas
adaptés aux employé.e.s travaillant a distance. Les compétences de gestion comme la direction
d’équipes en cas de crise, la communication efficace avec une équipe a distance, I'encadrement
et le mentorat pourraient étre davantage privilégiées en cette ere de télétravail. Les outils
techniques utilisés vont également changer, ce qui nécessitera une formation ou un recyclage des
gestionnaires. Le télétravail exige de renoncer au controle des travailleurs.euses, car I'évaluation
des performances ne se concentre plus sur les intrants (c’est-a-dire le temps travaillé), mais sur
les résultats’. De nombreux.ses travailleurs.euses ont également besoin de développer leurs
compétences pour pouvoir télétravailler efficacement. Les compétences numériques sont les
plus urgentes et les plus fondamentales pour effectuer un travail a distance. Cependant, les
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organisations doivent également accorder une plus grande attention au bien-étre général des
travailleurs.euses en facilitant la formation aux compétences non techniques, aux compétences en
matiére de gestion du temps, aux habitudes de travail saines et a la gestion des émotions.

[l est largement admis que la responsabilité du développement des compétences des
travailleurs.euses est partagée entre les travailleurs.euses, les employeurs.euses, le gouvernement
et les autres parties prenantes. Les organisations doivent investir considérablement dans la
formation de leurs travailleurs.euses, tant celle des employé.e.s que des gestionnaires, afin de
préserver le bien-étre des employé.e.s et de maintenir la productivité.

Une enquéte menée aupreés de cadres de 1 500 grandes entreprises
révele que les deux tiers ont déclaré que la lutte contre le déficit de
compétences causé par ’automatisation et la numérisation figurait
parmi les dix principales priorités de leur entreprise’s.

De nombreuses entreprises ont commencé a investir des sommes importantes pour recycler et
perfectionner leurs employé.e.s. Par exemple, la Banque Scotia s’est engagée a investir 250 millions
de dollars sur dix ans pour former une main-d’ceuvre hautement qualifiée, tandis qu’AT&T a investi
un milliard de dollars pour recycler prés de la moitié de ses employé.e.s™.

Le gouvernement devrait rapidement s’appuyer sur les initiatives
existantes pour mettre a la disposition des Canadien.e.s un ensemble
de politiques et de programmes globaux afin de répondre aux déficits
de compétences existants et émergents.

Le gouvernement peut également concevoir des politiques qui incitent les employeurs.euses

a investir dans le développement des compétences des travailleurs.euses. Les gouvernements
peuvent accorder des incitations fiscales et des déductions aux travailleurs.euses qui investissent
dans I'amélioration de la connexion Internet, dans du matériel informatique et dans des logiciels.
Le gouvernement fédéral a déja essayé de simplifier la demande de déductions pour les frais de
bureau a domicile pour les employé.e.s. Cependant, les gouvernements pourraient faire bien plus
pour aider les travailleurs.euses et les employeurs.euses a augmenter la productivité grace a la
technologie. Les fournisseurs de services, comme les organismes d’emploi et d’établissement,
peuvent jouer un role important en fournissant et en facilitant 'accés aux programmes de

développement des compétences.
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IMPLICATIONS ET DOMAINES DE
RECHERCHE FUTURS

Des recherches antérieures sur le télétravail ont révélé plusieurs effets positifs du travail a distance,
ainsi que quelques sujets de préoccupation. Les travailleurs.euses ont fait état d’une réduction du
temps de déplacement, d’'une plus grande autonomie du temps de travail, d’'un meilleur équilibre
général travail-vie, et d’une productivité accrue’. Avant la pandémie, les personnes qui travaillaient
a distance avaient en quelque sorte choisi leurs modalités de télétravail. C’était un privilege dont
peu de travailleurs.euses bénéficiaient en raison de leurs compétences, de leur organisation ou de
leur poste. Par exemple, I’étude transnationale de I'Organisation internationale du travail montre
que le télétravail est plus fréquent chez les professionnel.le.s et les gestionnaires’®. Il est donc
possible que ces avantages ne soient pas maintenus lorsque le télétravail sera généralisé a des
personnes ayant une profession, des compétences et une préparation générale différentes.

Toutefois, les résultats préliminaires d’une récente enquéte menée aupreés des travailleurs.euses

au Canada, en France et en Australie indiquent que les modalités de télétravail induites par la
pandémie ont conservé leur attrait auprés des travailleurs.euses. Parallélement, comme le montre
notre analyse ci-dessus, il existe des inégalités en matiére de télétravail entre divers groupes

au Canada. Alors que de plus en plus d’entreprises optent pour le télétravail, certains groupes
pourraient étre laissés pour compte.

Le niveau d’adaptation des télétravailleurs.euses différe en fonction de leurs compétences
techniques actuelles, de I'accés a un lieu de travail adapté et des conditions sociales. Des
recherches plus rigoureuses sont nécessaires pour comprendre les effets du télétravail sur les
travailleurs.euses canadien.ne.s et pour déterminer les compétences qui les préparent le mieux a
travailler efficacement dans les futurs environnements de travail.
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Pour ce qui est des répercussions en matiére de politiques publiques, il faudra se concentrer sur la
maniéere de rendre le télétravail inclusif. Il faut investir a la fois dans les infrastructures et dans les
compétences pour remédier aux inégalités en matiére de télétravail au Canada. Par exemple, les
initiatives visant a combler le déficit de compétences numériques des travailleurs.euses agé.e.s ou
autochtones amélioreraient la capacité de ces dernier.ere.s a obtenir et a conserver des emplois
qui peuvent étre exercés depuis leur domicile. De méme, les personnes qui habitent des zones
rurales ne peuvent pas profiter du télétravail aussi bien que celles habitant des zones urbaines tant

gu’elles n‘ont pas accés a une connexion a large bande.

Le Canada pourrait également devoir revoir la législation qui régit le travail effectué au domicile
de I'employé, car de nouveaux probléemes surgissent dans le cadre de cette vaste évolution vers le
télétravail. La question des colts associés au travail a domicile en est un exemple. Les
travailleurs.euses peuvent avoir besoin d’acheter leurs propres fournitures de bureau, d’obtenir
I'Internet a haut débit et de s’assurer de disposer d’un espace de travail supplémentaire ou
adéquat a la maison. Si les organisations peuvent avoir leurs propres normes et réeglements, une
réglementation plus large est nécessaire pour protéger les travailleurs.euses. L’autre question
politique est le « droit a la déconnexion ». Au niveau international, la pandémie a accru la
demande d’initiatives en matiére de « droit a la déconnexion » pour aider les travailleurs.euses

a éviter les communications liées au travail en dehors des heures de travail’””. Méme avant la
pandémie, les travailleurs.euses étaient préoccupé.e.s par 'empietement du travail sur leur temps
personnel. Une enquéte menée en 2018 par Emploi et Développement social Canada a révélé que
93 % des personnes interrogées estimaient que les employé.e.s devraient avoir le droit de refuser
de répondre aux courriels, appels téléphoniques ou messages liés au travail en dehors des heures
de travail, et 79 % ont déclaré que les employeurs.euses devraient avoir des politiques visant a
limiter I'utilisation des technologies liées au travail en dehors des heures de travail’.

Pour de nombreux.ses employeurs.euses, pendant la pandémie, le recours au télétravail a été

une maniére d’organiser les taches et d’en tirer plusieurs bénéfices. Cependant, les organisations
qui 'adoptent doivent le faire avec une conscience sociale et managériale qui évite le risque
d’exacerber les inégalités ou d’aggraver les problémes de gestion qui préexistent souvent et que le
télétravail ne résout pas.
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