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

pays cohésif, prospére et sir. Nous 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 I'inclusion a la conclusion » - mobilise
des interlocuteurs, connus ou non, qui nous aident a tirer des conclusions
afin d’identifier les obstacles a la réussite et de trouver des pistes de
solutions. Le FPP est un organisme de bienfaisance indépendant et non
partisan qui compte parmi ses membres différents organismes priveés,

publics et sans but lucratif.

ppforum.ca/fr % @ppforumca

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

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

diversityinstitute@ryerson.ca % @RyersonDI
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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
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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 tres actuelle. Numérisation, travail

a domicile, en plus d’autres trajectoires insolites et transitions accélérées bien documentées dans le
discours sur l'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 l'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 ’emploi au Canada 6. L’innovation dans I’enseignement
2. Linfrastructure numérique dans un postsecondaire
monde postpandémique 7. De la nécessité nait ’invention :
3. Nouvelles organisations du travail compétences pour Pinnovation dans un

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

8. Soutien aux petites et moyennes entreprises

. . N )t .
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 1«1

financé par le Programme des Compétences futures du Cana,da

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 & I'Ecole de relations industrielles de I'Université de Montréal.
Elle est titulaire de la chaire BMO en diversité et gouvernance de I'Université de Montréal.
Spécialiste des questions de gestion de la diversité, de vieillissement de la main-d’ceuvre, de
différences de valeurs intergénérationnelles et de transferts des connaissances, 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 parallele 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), de TOBVIA
(Observatoire international sur les impacts sociétaux de I'lA et du numérique) et du CERIUM
(Centre d’études et de recherches internationales de I’'Université de Montréal). Tania Saba a recu le
prix Gérard Dion 2021 de I'’Association canadienne des relations industrielles en reconnaissance de

ses réalisations dans sa discipline.

Simon Blanchette est associé de recherche au Diversity Institute, depuis plusieurs années. Il y
travaille sur le projet novateur DiversityLeads, sur I'évaluation de la diversité des supergrappes
(pour ISDE) et sur bien d’autres projets associés au Portail de connaissances pour les femmes

en entrepreneuriat (PCFE) et au Centre des Compétences futures. M. Blanchette a présenté ses
travaux dans de prestigieuses conférences internationales, comme la réunion annuelle de la
Academy of Management et le colloque international annuel du European Group for Organisational
Studies. Il est chargé de cours en gestion a la Faculté de gestion Desautels de I'Université McGill

et coauteur de plusieurs études récentes sur les femmes et le travail, ainsi que sur les lacunes en
matiere de formation et de compétences dans les PME. M. Blanchette est titulaire d’'un baccalauréat
en commerce de I'Université McGill et d’une maitrise és sciences en gestion (spécialisation en

stratégie) de HEC Montréal, ou sa these portait sur I'idéation créative et sur I'innovation.

Catrina Kronfli est analyste principale des politiques a la Chambre de commerce de I'Ontario

(CCO). Depuis son arrivée en aolt 2018, elle a rédigé sept rapports sur un éventail de questions
stratégiques touchant le milieu des affaires. Mme Kronfli copréside également le Conseil des
politiques de santé de la CCO. Elle est titulaire d’un baccalauréat et d’une maitrise en criminologie
de I'Université de Toronto, ainsi que d’une maitrise en études sur 'immigration et I'établissement de

I'Université Ryerson.
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Supporting Entrepreneurship and SMEs: A Post-Pandemic Skills and Training Agenda

AVANT-PROPOS
SOUTENIR
L'ENTREPRENEURIAT
ET LES PME

La COVID-19 a fait une entrée dévastatrice sur la scene 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 quelgques 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 acces a 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
examine les défis auxquels font face les petites et moyennes
entreprises (PME). Les entrepreneurs et les PME, que la pandémie
a touchés de facon disproportionnée, étaient déja aux prises

vii
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avec des obstacles importants a la croissance économique avant méme

le début de la crise sanitaire de la COVID-19. Les lacunes en matiére de
compétences, les pénuries de main-d’oeuvre et I'absence d’un langage
unifié permettant de discuter des compétences comptent parmi les défis
majeurs auxquels sont confrontées les PME. Malgré ces défis, les PME
continuent de stimuler la croissance économique et I'innovation au Canada,
tandis que les économistes prédisent que bon nombre d’entre elles risquent
de se retrouver du mauvais co6té d’une reprise « en K », selon laquelle
différents secteurs économiques se redressent a des rythmes différents et

des moments différents, atteignant des ampleurs différentes. Ce document
passe d’abord en revue les recherches existantes portant sur les besoins
de perfectionnement et de formation des PME et des entrepreneurs,

et propose des options visant a mieux les soutenir, puis présente les
résultats préliminaires d’'une enquéte sur les aptitudes et compétences.

Il met fortement I'laccent sur la diversité et 'inclusion, tandis que les PME
s’efforcent de se rétablir et de prospérer a I'eére postpandémique.

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 prospére 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
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De maniere générale, les répercussions de la pandémie de COVID-19 ont pesé beaucoup plus
lourdement sur les entrepreneur.e.s et les petites et moyennes entreprises (PME), que sur les
grandes organisations. Cette situation revét d’autant plus d’importance que les PME forment
I'’épine dorsale de I'’économie canadienne, car elles emploient prés de 90 % de toute la population
canadienne qui travaille dans le secteur privé. Il n’est pas exagéré de dire que les PME sont le
moteur du développement économique, de la croissance et de I'innovation au Canada.

Or malgré leur importance, il apparait de plus en plus clairement
que de nombreuses PME sont sur la pente descendante de ce que

les expert.e.s appellent la reprise en « forme de K » de la crise
économique provoquée par la pandémie.

Les PME étaient déja confrontées a des défis importants avant méme la pandémie. Les écarts

en matiére de compétences et les pénuries de main-d’ceuvre constituent une caractéristique de
longue date de I'’économie canadienne et demeurent une préoccupation majeure pour les PME. Si
nous sommes conscient.e.s de ce défi, nous ne disposons toujours pas d’un vocabulaire commun
relatif aux aptitudes et aux compétences, et il regne encore un certain flou autour de celles dont

les entreprises et leur main-d’ceuvre ont réellement besoin.

L'objectif du présent rapport est double : premiérement, il recense I'état de la recherche sur
les besoins des PME et des entrepreneur.e.s en matiére de compétences, de requalification et
de formation et propose des options pour mieux les soutenir alors qu'ils/elles s’efforcent de
reprendre leurs activités et de préparer la postpandémie. Plus précisément, cette recension
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met en lumiére les obstacles et les défis auxquels sont confrontés les entrepreneur.e.s qui sont
membres de groupes en quéte d’équité, notamment dans le contexte de la pandémie de COVID-19.
Deuxiemement, ce rapport présente les résultats préliminaires d’un sondage portant sur les
aptitudes et les compétences (sondage toujours en cours en juin 2021) et d’une série de groupes
de discussion menés dans le cadre du méme projet.

En conjuguant ces nouvelles conclusions aux résultats des recherches existantes, ce rapport offre
une perspective actualisée sur :

= |e rble des PME dans I'’économie canadienne;

= |es défis auxquels les PME sont confrontées en termes de pénurie de main-d’ceuvre, d’écarts de
compétences et de détermination des compétences dont elles auront besoin a I'avenir;

= |es répercussions de la COVID-19 sur les PME dans divers secteurs, ainsi que sur les demandes
actuelles en matiere de compétences dans les PME;

= |es pratiques actuelles des ressources humaines dans les PME; et
= |es voies a suivre et les domaines de recherche supplémentaires.

L’'une des principales conclusions a retenir, c’est que les résultats préliminaires du sondage
recoupent ce qui a déja été abordé dans la littérature, c’est-a-dire qu’il reste encore beaucoup a
faire pour mieux aider les PME a combler les écarts de compétences actuels et a remédier aux
pénuries de main-d’oeuvre. Si certaines organisations ont trouvé de nouveaux débouchés grace

a la pandémie (le commerce électronique ou un bassin de talents élargi rendu disponible par

le passage au télétravail, par exemple), d’autres ont encore du mal a cerner les aptitudes et les
compétences dont elles ont besoin. Et méme si elles parviennent a trouver les bons talents, de
nombreuses PME ont encore de la difficulté a trouver les ressources nécessaires pour assurer leur
encadrement et leur formation. De plus, bien que de nombreuses entreprises aient indiqué gu’elles
souhaitaient recruter des personnes d’origines diverses, comme des Autochtones ou des personnes
racisées afin de trouver des sources de talents qualifiés jusque-la inexploitées, tres peu d’entre elles
se sont dotées de plans concrets pour y parvenir.

Un autre élément clé a retenir est que les PME ont souvent des capacités restreintes en ce qui a
trait aux ressources humaines, au recrutement, a la formation, au perfectionnement et a d’autres
fonctions essentielles pour répondre a leurs besoins en matiere de compétences. Cela limite
également leur capacité a recourir a de nouvelles formes de recrutement congcues pour mieux
attirer des bassins de talents plus larges et plus diversifiés. Cette capacité restreinte souligne le fait
que, pour étre efficace, voire équitable, tout plan de reprise postpandémique doit tenir compte des
réalités et des défis en matiere de ressources propres aux PME. Et, étant donné le réle central des
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PME dans I’économie canadienne, cette capacité restreinte montre pourquoi il est crucial de faire
participer ces entreprises a la planification de la reprise et de les soutenir a cet égard si nécessaire.

Le présent rapport se termine par la détermination des prochaines étapes nécessaires pour aider
les PME a combler les écarts en matiére de compétences et a surmonter les pénuries de main-
d’ceuvre tout en batissant un monde postpandémique plus équitable. Les recommandations se
concentrent sur les mesures a prendre pour améliorer les pratiques des ressources humaines au
sein des PME, favoriser la diversité et I'inclusion des groupes en quéte d’équité, ainsi que sur les

moyens concrets de mieux mesurer les retombées. Les recommandations précises comprennent :

= un soutien accru aux PME ayant des capacités restreintes de ressources humaines, et ce, de la
part des différents acteurs de I'écosystéme, notamment les organisations professionnelles et
les associations sectorielles;

= |'offre d’'options de formation plus flexibles et modulaires pour la main-d’ceuvre;

= |'élaboration de plateformes partagées dotées de formations et d’outils pour améliorer I'accés a
des bassins d’emploi diversifiés et pour soutenir le perfectionnement des compétences et des

cheminements professionnels;

= |a collecte de données plus désagrégées pour évaluer les expériences des différents types de
PME, en particulier celles appartenant a des femmes et a d’autres groupes sous-représentés; et

= |élargissement des répercussions prises en compte par les bailleurs de fonds et les mesures de

soutien aux PME afin d’inclure les retombées sur les collectivités et les objectifs sociaux.

xi
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INTRODUCTION

L'incidence de la pandémie de COVID-19 sur les petites et moyennes entreprises (PME) a été
importante et sévere. Dans la plupart des cas, les conséquences pour les PME ont été plus importantes

qgue pour les grandes organisations.

Ceci n’est pas négligeable, car les PME constituent I’épine dorsale de
I’économie canadienne®2 En effet, 68,8 % de la population canadienne
qui travaille dans le secteur privé est employé par une petite entreprise,

19,7 % par une moyenne entreprise et seulement 11,5 % par une
grande entreprise . En bref, les PME sont le moteur du développement
économique, de la croissance et de I’innovation au Canada.

Le présent rapport recense les recherches existantes sur les PME et les entrepreneur.e.s et propose des
moyens de mieux les soutenir dans leurs efforts a se remettre de la pandémie et a se préparer pour

la suite - en particulier en ce qui concerne leurs besoins au chapitre des aptitudes, des compétences,
de la requalification et de la formation. Le rapport comprend I'analyse des résultats préliminaires d’un
sondage sur les aptitudes et les compétences, ainsi que les résultats de groupes de discussion menés
avec des membres de la Chambre de commerce de I'Ontario et de la Fédération des chambres de

commerce du Québec’ Plus précisément, le rapport vise a fournir une perspective actualisée sur :

= |e r6le des PME dans I'économie canadienne;

= |es défis auxquels les PME sont confrontées en termes de pénurie de main-d’ceuvre, d’écarts de
compétences et de détermination des compétences dont elles auront besoin a I'avenir;

= |es répercussions de la pandémie de COVID-19 sur les PME, ainsi que sur les demandes actuelles en

matiere de compétences dans les PME;
= |es pratiques actuelles en matiére de ressources humaines dans les PME; et

= |es voies d’avenir et les domaines de recherche supplémentaires.

Le sondage, qui porte sur les besoins en compétences des PME, a été élaboré par la Chaire BMO en diversité et gouvernance de I'Uni-
versité de Montréal, la Chambre de commerce de I'Ontario (CCO) et la Fédération des chambres de commerce du Québec (FCCQ), avec
la collaboration et le soutien du Diversity Institute de I'Université Ryerson et du Centre des Compétences futures.

ii Toutes les données des sondages et des groupes de discussion incluses dans le présent rapport sont préliminaires et tirées de Saba, T.,
et Blanchette, S. (a paraitre).
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LES PME ET L'ECONOMIE CANADIENNE

On définit une PME comme une entreprise comptant un effectif de moins de 500 personnes.
Comme le montre la figure 1 ci-dessous, les PME emploient prés de 90 % de la main-d’ceuvre
canadienne du secteur privé. En chiffres absolus, elles représentaient, en décembre 2019, 99,8 %
des 1226 454 employeur.e.s commerciaux.ales du Canada*.

Figure 1: Nombre d’employé.e.s total dans le secteur privé selon la taille de
I’entreprise, 2019

12 %

. Petites entreprises
0,
20% . Moyennes entreprises

. Grandes entreprises

69 %

Source : Innovation, Science et Développement économigue Canada. (2019). Principales statistiques relatives aux petites entreprises.

Comme nous le verrons plus loin, les écarts et les pénuries de compétences sont depuis longtemps
reconnus comme un défi majeur pour I'’économie canadienne. En effet, 40 % des PME considéerent
les pénuries de compétences comme un défi concurrentiel majeurs. La pandémie a amplifié ce
probléme et créé de nouveaux défis liés au recrutement, a la formation, a la requalification et a la

capacite.

Au cours de la derniére année, de nombreuses PME ont disparu a
jamais - 25 614 entreprises ont fermé leurs portes entre février et
septembre 2020 rien qu’en Ontario’ - tandis que de nombreuses

autres luttent pour survivre aux répercussions de la COVID-19.

Dans I'ensemble, les PME ont désespérément besoin d’un soutien adapté a leurs besoins
particuliers. Etant donné que ces besoins varient considérablement selon les secteurs et la taille
des entreprises, de multiples formes de soutien sont nécessairesé.


http://www.ic.gc.ca/eic/site/061.nsf/fra/h_03090.html
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Les PME doivent également participer davantage aux débats sur les écarts de compétences et
les pénuries de main-d’oeuvre, ainsi qu’a I'établissement du programme relatif aux compétences
postpandémiques. Cette participation est incontournable, surtout si 'on considere que les PME
sont a 'origine de 61,2 % de la croissance de 'emploi au Canada, comme le montre la figure 2

ci-dessous®.

Figure 2 : Contribution au changement net de I’emploi des entreprises du secteur
privé selon la taille de I’entreprise, 2014-2019

39 %

36 9 . Petites entreprises (1a 99 employé.e.s)
(o)

. Moyennes entreprises (100 a 499 employé.e.s)

. Grandes entreprises (500 employé.e.s et plus)

25%

Source : Innovation, Science et Développement économique Canada. (2020). Principales statistiques relatives aux petites
entreprises — 2020.

REPERCUSSIONS DE LA COVID-19 SUR LES PME :
DIFFERENCES SECTORIELLES, TAILLE, GENRE ET GROUPES EN
QUETE D’EQUITE

Si toutes les entreprises ont dd faire face a des difficultés pendant la pandémie, les PME ont été
confrontées a un ensemble de difficultés particulierement éprouvantes. Ceci est particulierement
inquiétant, car les répercussions négatives pour les petites entreprises entrainent souvent des
répercussions négatives disproportionnées pour les femmes et d’autres groupes en quéte d’équité
(personnes racisées, personnes en situation de handicap, Autochtones)™.

Selon de nombreux observateurs et experts, des répercussions inégales comme celles-ci signalent
que la reprise postpandémique sera en « forme de K ». Cela signifie que certaines entreprises
seront en mesure de se rétablir rapidement (la branche supérieure du K) tandis que d’autres

non, ces dernieres étant méme a risque de ne pas survivre (la branche inférieure du K). Pour les
entreprises de la branche supérieure qui étaient en bonne posture, la pandémie a joué un réle de
catalyseur accélérant ainsi leur transition vers le numérique®. Pour celles de la branche inférieure,

qui comprend de nombreuses entreprises dans les secteurs de 'accueil, du commerce de détail


http://www.ic.gc.ca/eic/site/061.nsf/fra/h_03126.html
http://www.ic.gc.ca/eic/site/061.nsf/fra/h_03126.html
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et du spectacle, la réorientation rapide vers le numérique était moins facile a réaliser. De maniére
notable, les propriétaires d’entreprise et la main-d’oeuvre de ces secteurs appartiennent de maniere
disproportionnée a des groupes en quéte d’équité®.

Prenons I'exemple du secteur technologique, qui a connu une croissance enviable 'année derniere
malgré I'apparition de la COVID-19. En fait, en mai 2020, ce secteur avait déja retrouvé son niveau
d’emploi d’avant la pandémie®. Mais il s’agit également d’un secteur ou les femmes et les groupes
en quéte d’équité sont sous-représentés. En effet, seulement 20 % de la main-d’ceuvre de ce
secteur sont des femmes™. Nous verrons ce point plus en détail ci-dessous, mais cette situation a
contribué a faire porter aux femmes le gros des répercussions de la pandémie®. De maniére plus
générale, les entreprises des secteurs qui ont été en mesure de se réorienter rapidement vers le
télétravail et le commerce électronique, notamment les secteurs des banques et de la finance, ainsi
que ceux des télécommunications et de la technologie, se portent mieux, et sont méme prospéres

dans certains cas'.

Malgré I’existence de variations importantes selon les secteurs, en
général, le taux de mises a pied chez les petites entreprises est

beaucoup plus élevé que celui des grandes.

Comme l'illustre la figure 3 ci-dessous, 26,3 % des PME de 1a 4 employé.e.s, 39,9 % des PME de 5

a 19 employé.e.s et 35 % des PME de 20 a 99 employé.e.s ont di mettre a pied 50 % ou plus de
leur personnel & cause de la pandémie. A titre de comparaison, seulement 17,4 % des grandes
organisations ont di mettre a pied la moitié ou plus de leur personnel. De plus, alors que 16,1 % des
PME de 1a 4 employé.e.:s et 15,2 % des PME de 5 a 19 employé.e.s ont di mettre a pied 100 % de
leur personnel a cause de la pandémie, beaucoup moins d’entreprises de 20 employé.e.s ou plus
ont été confrontées a cette réalité.
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Figure 3 : Pourcentage de P’effectif mis a pied en raison de la pandémie de

COVID-19, selon le type de propriétaire majoritaire
0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 %

500 employé.e.s et ' 5% 6% ' 6%

plus 17 %

250 4 499 YV 0% 8 %
employé.e.s 24 % i

100 & 249 7% 9% 9%
employé.e.s 27 % g

20 a 99 employé.e.s 8 % 10 % n% 5%
34%
5 a 19 employé.e.s 9 % 9% 7 % 15 %
4Q %
13 4 employé.e.s 6 % 16 %

26 %

® 50%a<70% @ 70%a<90% @ 920%a<100% @ 100 % Total : 50 % et plus

Source : Statistique Canada. (2021). Tableau 33-10-0232-01. Pourcentage de Ieffectif mis a pied en raison de la COVID-19, selon les
caractéristiques de I’entreprise)

Pour ce qui est du chiffre d’affaires, la pandémie a frappé les PME relativement plus durement que

les grandes entreprises.

Dans I’ensemble, les petites entreprises ont connu une baisse de 20 %
ou plus de leur chiffre d’affaires par rapport a la méme période au
cours des années précédentes?”, et 70 % d’entre elles ont connu une
baisse de 30 % ou plus de leur chiffre d’affaires depuis le début de la
pandémie®.

Cette expérience inégale de la pandémie s’observe aussi dans le type d’endettement des différents
types d’entreprises. Selon la Fédération canadienne de I'entreprise indépendante, environ 70 % des
propriétaires de petites entreprises ont contracté des dettes qui s’élévent en moyenne a 170 000 $
par entreprise. Plus des trois quarts de ces entreprises prévoient qu’elles auront besoin de plus
d’un an pour rembourser cette dette, tandis que 11 % déclarent gu’elles ne seront jamais en mesure
de la rembourser. Il est frappant de constater que prés de 90 % des entreprises du secteur de
I’hotellerie et du secteur des arts, des loisirs et de I'information ont di contracter des dettes liées

a la COVID-19 et que le montant moyen de chacune s’éléve a plus de 200 000 $. Dans les secteurs
moins touchés, comme le transport et la finance, seulement 60 % des entreprises ont contracté des
dettes d’un montant moins élevé, soit environ 90 000 a 100 000 $ en moyenne®.


https://www150.statcan.gc.ca/t1/tbl1/en/tv.action?pid=3310023201
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L’examen des entreprises qui se sont endettées est également un moyen utile d’illustrer
I'incidence disproportionnée de la pandémie sur les membres des groupes en quéte d’équité. Une
enquéte menée par la Black Business and Professional Association a montré que les entreprises
appartenant a des Noirs étaient deux fois plus touchées et deux fois moins susceptibles d’avoir
acces a un soutien ou de contracter des dettes supplémentaires.

Une autre dimension importante de I'incidence inéquitable de la pandémie apparait lorsqu’on
applique l'optique du genre. Nous savons que les entrepreneures sont surreprésentées dans les
petites PME : 92,7 % des entreprises canadiennes appartenant a des femmes comptent moins

de 20 employé.e.s (86,5 % pour les entreprises appartenant a des hommes)?. Cela signifie que
lorsque les petites entreprises connaissent des difficultés, les femmes propriétaires d’entreprise
sont affectées de maniéere disproportionnée. Comme lillustre la figure 4 ci-dessous, 33,5 % des
entreprises appartenant majoritairement a des femmes ont di mettre a pied 50 % ou plus de leur
personnel (17,8 % ont di mettre a pied la totalité), contre 27,2 % pour I'ensemble des propriétaires.
Une dynamique similaire vaut aussi pour les personnes racisées.

Figure 4 : Pourcentage de I’effectif mis a pied en raison de la pandémie de
COVID-19, selon le type de propriétaire majoritaire

0% 10 % 20 % 30 % 40 %

6 % 5% 5% 18 %

Femme 34%

7 % 10 % 4 % 13 %

34%

Premiéres Nations, Métis ou 7% 7% 4 % 1%

Minorité visible

Inuit 29%
. 6 % 5% 5% 1%
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Personne ayant une 7% 2% 5% 12 %
incapacité - 26%
[ 0, [ 0,
Tous.tes les propriétaires 6% Gl i W%
28 %
I 6 % 6 % I 5% %
Autre 26 %
® 50%a<70% @ 70%3<90% @ 90%a<100% @ 100% Total : 50 % et plus

Source : Statistigue Canada. (2021). Tableau 33-10-0232-01. Pourcentage de I’effectif mis a pied en raison de la COVID-19, selon le
type de propriétaire majoritaire.



https://www150.statcan.gc.ca/t1/tbl1/en/tv.action?pid=3310023201
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De plus, alors gu’elles sont confrontées a ces défis commerciaux, les femmes doivent également
faire face a un fardeau disproportionné dans d’autres domaines. Par exemple, une étude a révélé
que 16 % des femmes étaient insatisfaites de la répartition des taches domestiques pendant la
pandémie, contre seulement 9 % des hommes2. Comme l'illustre la figure 5, trés peu de taches
domestiques sont effectuées principalement par les hommes - a I'exception de la gestion

des finances du ménage?. Les femmes supportent la plus grande partie du fardeau des soins
non rémunérés, y compris la garde des enfants, qui a été citée comme un défi majeur par les
entrepreneures? 22 | es efforts visant a essayer d’équilibrer toutes ces demandes concurrentes
est un fardeau qui a considérablement aggravé la santé mentale des femmes?” 28 29.30. 31,

Figure 5 : Partage des taches domestiques
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ménager des repas ménage
® Taches plutdt effectuées ® Taches plutét effectuées ® Taches partagées

par les femmes par les hommes également

Source : Statistique Canada. (2021). Série d'enquétes sur les perspectives canadiennes 3 : Reprise des activités économiques et
sociales pendant la pandémie de COVID-19.

La pandémie a eu de telles répercussions sur les femmes que certains 'ont surnommée la

« pandémie au féminin » et les conséquences qui en découlent la « récession au

féminin »%23 Cependant, méme avant la pandémie, les entrepreneures étaient souvent invisibles
pour les décisionnaires politiques et elles ont toujours lutté pour étre entendues et vues3-.


https://www150.statcan.gc.ca/n1/daily-quotidien/200708/dq200708a-fra.htm
https://www150.statcan.gc.ca/n1/daily-quotidien/200708/dq200708a-fra.htm
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Ce probleme a été exacerbé par la pandémie. Par exemple, en raison de leur petite taille, de
nombreuses PME appartenant a des femmes ne répondent pas aux exigences des programmes
gouvernementaux pour ce qui est du soutien en cas de pandémie, comme l'aide financiére, méme
si prés de 50 % des femmes propriétaires d’entreprise sont activement a la recherche d’un soutien

financier pour survivre et s’adapter3> %,

Outre le fait gu’elles ont été plus durement touchées par la pandémie, il apparait aujourd’hui que
les entreprises appartenant a des femmes ont également plus de mal a se relever.

Un rapport récent a révélé que les PME appartenant a des femmes
et comptant 20 employé.e.s ou moins mettent deux fois plus de temps

a se redresser que les entreprises similaires appartenant a
des hommes®” 3,

Cet écart entre les genres s’observe aussi pour les entreprises des secteurs qui ont rebondi
rapidement, comme celui de la construction?®. Cela souligne également des différences
importantes avec la récession de 2008, ou les pertes d’emplois étaient plus prononcées dans les

secteurs dominés par les hommes*o 4,

D’autres différences apparaissent lorsqu’on examine d’autres groupes particulierement touchés par
la pandémie. Avant la pandémie, les entrepreneures noires étaient déja confrontées a d’énormes
obstacles, notamment les préjugés sexistes, le racisme envers les Noir.e.s, 'absence de modéles,

la discrimination systémique, le manque de parrainage, les réseaux limités et le manque de
pédagogie et de soutien éclairés sur le plan culturel. Malgré cela - et peut-étre a cause de cela, les
Noires peuvent choisir 'entrepreneuriat pour avoir plus de contréle sur leur situation économique*
- elles représentent 42 % de toutes les nouvelles entreprises nettes appartenant a des femmes,
soit une part disproportionnée, et elles ont tendance a étre plus vulnérables, car leur entreprise

a tendance a étre plus jeune, ce qui peut se traduire par une solidité moindre et une situation
financiere plus précaire. Cette précarité préexistante a compliqué la capacité de ces entreprises a

surmonter I'incertitude liée a la pandémie®.

Les femmes autochtones sont également un élément essentiel de I'entrepreneuriat au Canada. En
fait, le taux d’entreprises gu’elles créent est deux fois supérieur a celui de leurs paires allochtones.
Il'y a 23 000 entrepreneures autochtones** . Elles sont confrontées aux mémes obstacles que les
entrepreneures allochtones, auxquels s’ajoutent des obstacles dus a 'intersectionnalité, comme
c’est le cas pour les entrepreneures noires. Certaines Autochtones sont également confrontées a
des difficultés liées aux limites juridiques associées a la Loi sur les Indiens, qui peuvent rendre plus
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difficile 'accés aux capitaux et a des fonds de secours*. Par exemple, au début de la pandémie,
le programme Compte d’urgence pour les entreprises canadiennes (CUEC) ne prenait en compte
que le revenu imposable dans ses critéres d’admissibilité, ce qui excluait les entreprises situées
dans les réserves puisque leur revenu n’est pas assujetti a 'impo6t#’. Ces criteres ont depuis été
modifiés, mais 'omission a été colteuse pour certaines entrepreneures autochtones qui n‘ont
pas pu acceéder aux fonds au moment ou elles en avaient besoin*. Les entreprises appartenant

a des Autochtones ont également tendance a étre plus petites, ce qui, comme nous I'lavons vu
précédemment, ajoute aux difficultés*®. Compte tenu de ces défis, la reprise des entreprises
appartenant a des femmes autochtones a été plus lente que la moyenne®,

Bien que les données sur l'incidence de la COVID-19 sur les personnes en situation de handicap
soient limitées a ce jour, notamment en ce qui concerne le travail et I'entrepreneuriat, nous
connaissons déja certains des défis auxquels elles sont confrontées®'. Par exemple, nous savons
que pendant la pandémie, les personnes en situation de handicap étaient plus susceptibles

de faire état de problémes de santé mentale que la population en général®2. Nous savons
également que l'utilisation d’Internet par ces personnes est inférieure a la moyenne (20 % ne
I'utilisent pas)®> 435, Compte tenu de I'importance croissante du télétravail - une tendance qui

ne disparaitra probablement pas aprés la pandémie - ce faible taux d’utilisation représente un
obstacle important a la participation des personnes en situation de handicap a I'’économie en tant

qu’entrepreneures ou travailleuses®.

Ces résultats soulignent la nécessité d’appliquer une lentille spécifique au genre et
intersectionnelle a la conception et a 'exécution des programmes et des initiatives visant a
stimuler la reprise économique du Canada®: & 9, La recherche et la pratique axées sur un meilleur
soutien aux entrepreneur.e.s et aux PME, en particulier ceux des groupes en quéte d’équité, seront

essentielles a cet égard.



LES PME ET LES COMPETENCES :
COMPETENCES ESSENTIELLES ET
COMPETENCES FUTURES

Les écarts de compétences et les pénuries de main-d’ceuvre qualifiée font depuis longtemps
partie du paysage économique du Canada, 40 % des PME considérant ces pénuries comme

un défi concurrentiel majeur®® ¢, Parallélement, les besoins en matiére de compétences

et de formation évoluent rapidement, bien que la disponibilité de données ciblées sur les
aptitudes et les compétences précises dont les entreprises ont besoin, qui peuvent varier
considérablement d’un secteur et d’'une région a l'autre, soit limitée®. Néanmoins, nous savons
que la demande d’une main-d’ceuvre hautement qualifiée essentielle a 'économie du savoir et
a la promotion de l'innovation est la pour rester®,

Dans ce contexte, de nombreuses entreprises mettent I'accent sur les « aptitudes » et les

« compétences », et non plus sur les diplébmes. En d’autres termes, elles apprennent a se
concentrer davantage sur ce qu’une personne peut réellement faire, plutét que sur I'endroit
ou elle a fait ses étudesé* ¢, Ceci est important, car le recrutement et le maintien en poste
des talents composent I'un des trois principaux facteurs qui renforcent la compétitivité d’'une

organisation, et représentent un défi concurrentiel vitalee ¢,

Prenons I'exemple des compétences numériques, comme ['utilisation des technologies de
'information et de la communication. Ces compétences sont utilisées dans de nombreux
secteurs, notamment les services financiers, le secteur manufacturier, le secteur public,
les soins de santé et bien d’autres encore®, mais les compétences essentielles varient

considérablement d’un secteur a I'autre, voire d’'un poste a I'autre dans le méme secteur. Il est

10
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urgent de cerner plus précisément les compétences nécessaires afin que les initiatives de formation

et de requalification puissent étre concues de maniere plus adaptée et plus équitable®® 7,

De plus, méme si 'accent a été mis sur les compétences numériques ces dernieres années, il existe

d’autres compétences essentielles pour les entrepreneur.e.s et les PME, comme la communication

et le travail en équipe”. Cela se reflete dans le cadre du modele Compétences pour réussir lancé par

le gouvernement du Canada, qui met en évidence neuf compétences essentielles’ (voir la figure 6

ci-dessous).

Figure 6 : Compétences pour réussir
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Source : Gouvernement du Canada. (2021). Compétences pour réussir.

On reconnait également de plus en plus I'importance de ce que I'on
appelait auparavant le « savoir-étre » comme la résilience, la stabilité
émotionnelle, la gestion du temps, la flexibilité et ’adaptabilité, que
la pandémie a rendu nécessaires notamment face a la COVID-19 et a
Paugmentation du stress et des changements dans les modalités de
travail (p. ex., le télétravail)’s 7,

n


https://www.canada.ca/fr/services/emplois/formation/initiatives/competence-reussir.html
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Par exemple, les gestionnaires ont d acquérir de nouvelles compétences en matiere de gestion

et de coordination, comme gérer des personnes qu’ils ne voient pas en personne, et apprendre

a faire preuve de plus d’empathie et de flexibilité pour gérer 'adversité que représentent les
problémes de santé physique et mentale des employé.e.s’. En effet, la pandémie a mis en évidence
'importance d’élaborer de meilleures approches de la formation aux compétences prenant en
compte les traumatismes, les employeur.e.s essayant désormais de soutenir les employé.e.s qui
sont confronté.e.s a des difficultés sociales et financiéres, ainsi qu’a d’autres traumatismes liés a la
COVID-19, comme la mort d’étres chers et I'isolement social”.

Malgré I'intérét croissant pour les aptitudes et les compétences, il n’y a pas de consensus sur la
maniere de les définir et de les évaluer’. Les problémes qui peuvent découler de cette absence

de compréhension commune sont bien illustrés par I’écart qui est apparu entre les compétences
que les employeur.e.s percoivent comme étant acquises par les récent.e.s diplomé.e.s et celles que
ces dernier.ere.s considérent eux/elles-mémes posséder. Cet écart a été mis en évidence de facon
spectaculaire dans une étude réalisée en 2014 par le Fonds ontarien de recherche et d’innovation
en matiére de capital humain (FORICH), I'écart de perception des compétences en communication

orale et en rédaction étant illustré dans la figure 7 ci-dessous ,

Figure 7 : Ecarts dans la perception des compétences.

Le sondage de FORICH a
révélé des difficultés pour
les récent.e.s diplomé.e.s a la
recherche d’un emploi et
les employeur.e.s, dues a des
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définition et a I'évaluation des
compétences techniques et du
savoir-étre.
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Source : Fonds ontarien de recherche et d’innovation en matiére de capital humain. (2014). Comprendre les besoins des employeurs et
les compétences des dipldmés en sciences sociales et humaines.
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Bien gu’il ne s’agisse pas d’une solution compléte, des cadres et des définitions des compétences
qui soient mieux partagés devraient atténuer ces écarts de perception et favoriser la conception de

meilleurs programmes de formation.

De plus, en permettant au personnel et aux employeur.e.s de mieux
s’entendre sur la valeur relative des compétences possédées par
les employé.e.s et dont les employeur.e.s ont besoin, ces meilleures

compréhensions communes peuvent permettre aux compétences
de jouer plus efficacement le role de « monnaie d’échange » sur le

marché du travail -

Elles permettront également d’améliorer la recherche, par exemple en favorisant la collecte de
données qui seront plus largement comparables. Enfin, elles permettront aux différentes parties
prenantes de I'écosystéme des compétences pourront parler le méme langage.

A cette fin, nous devons comprendre comment mieux soutenir les entrepreneur.e.s et les PME et
les faire participer a des discussions qui président a la création de ces compréhensions communes
améliorées, d’autant plus gu’ils ont souvent des ressources limitées a investir dans les ressources
humaines et sont donc susceptibles de bénéficier de maniére disproportionnée de ces efforts.
Trop souvent, ce sont les grandes organisations qui déterminent la priorité des compétences et de
la préparation a I'avenir du travail, ce qui ne conduit pas nécessairement a des approches et des
cadres représentatifs de la réalité des PME et qui soient réalisables compte tenu des ressources

gu’elles possédentss,

13



SONDAGES AUPRES DES PME

Afin de mieux comprendre les conditions auxquelles les PME sont actuellement confrontées, la Chaire

BMO en diversité et gouvernance de I'Université de Montréal, la Chambre de commerce de I'Ontario
(CCO) et la Fédération des chambres de commerce du Québec (FCCQ), avec la collaboration et le
soutien du Diversity Institute de I'Université Ryerson et du Centre des Compétences futures, ont
élaboré un sondage axé sur les besoins en compétences des PME'. Bien que la collecte des données
soit toujours en cours (en juin 2021), nous disposons des résultats préliminaires de 297 questionnaires
complets". La majorité des personnes interrogées (80,37 %) proviennent du Québec et 14,64 % de

I’Ontario”.

Outre la collecte d’informations sur les conditions actuelles, ce sondage a également été concu pour
contribuer a I'élaboration d’une taxonomie actualisée des compétences et d’un ensemble de définitions
et de cadres communs. A cette fin, le sondage se fonde sur les cadres existants (p. ex., Emploi et
développement social Canada, Organisation de coopération et de développement économiques et
O*NETvi) et est mis a jour d’aprés les derniéres recherches.

Les résultats du sondage ont été complétés par des groupes de discussion avec des gestionnaires,
des entrepreneur.e.s, des professionnel.le.s des ressources humaines, des prestataires de formations
et d’autres parties prenantes. L’'objectif était d’obtenir des renseignements supplémentaires afin
d’établir le contexte et d’exploiter la puissance des méthodologies quantitatives et qualitatives.
L’analyse préliminaire des données issues de ces groupes de discussion a également été utilisée pour
la rédaction du présent rapport.

jii Toutes les données des sondages et des groupes de discussion incluses dans le reste du présent rapport sont préliminaires et tirées
de Saba, T., et Blanchette, S. (a paraitre).

iv Ce sondage est axé sur les PME, mais quelques grandes organisations font également partie de I’échantillon — 88,15 % des partici-
pant.e.s sont des PME de 500 employé.e.s ou moins et 66,7 % sont des PME de 50 employé.e.s ou moins. En outre, tous/toutes les
participant.e.s n‘ont pas répondu a toutes les questions, de sorte que la valeur de « n » varie d’'une question a l'autre.

v On recherche toujours des répondant.e.s supplémentaires au Québec et en Ontario. D’autres provinces pourraient également étre
ajoutées si possible.
Vi Le programme O*NET est une source d’information sur les professions. Voir https://www.onetonline.org/.
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RESULTATS PRELIMINAIRES DU SONDAGE

Dans le reste de la présente section, nous verrons les résultats préliminaires du sondage ainsi que les

points saillants des données recueillies dans les groupes de discussion. Une analyse plus approfondie,

ainsi que certaines conclusions et recommandations découlant de ces données, seront présentées

dans les sections finales du rapport.

Les répondant.e.s au sondage viennent d’horizons divers et représentent des entreprises actives

dans plusieurs secteurs (voir la figure 8). Les répondant.e.s sont bien réparti.e.s dans une gamme

de modéles opérationnels et commerciaux : 49 % dans des activités interentreprises, 38 % dans

des activités entre entreprises et consommateurs, et 13 % dans des activités entre entreprises et

gouvernements. De méme, 57,8 % des répondant.e.s représentent des entreprises qui fournissent

principalement des services, 23,3 % sont des entreprises de biens et de produits, tandis que 18,9 %

offrent les deux.

Figure 8 : Répartition des répondant.e.s en fonction du secteur qui décrit le mieux leur

principal champ d’activité (n=297)
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L’échantillon comprend également une bonne répartition de la taille des entreprises représentant
toute la gamme des PME, ainsi que quelques grandes organisations. Comme le montre la figure 9,
88,2 % des répondant.e.s sont des PME (500 employé.e.s ou moins) et 66,7 % ont 50 employé.e.s

ou moins.

Figure 9 : Taille de ’entreprise des répondant.e.s, selon le nombre d’employé.e.s
(n=297)

30 %
20 %
12 %
% P BB
10% 8 % 8 %
. . =
o 1 I 1
5 et moins 6320 21a50 51a100 1012200 2014500 501 et plus

Méme si 'objectif premier du sondage avait trait aux compétences, il fallait inclure des questions
sur I'impact de la pandémie de COVID-19 pour comprendre les défis uniques auxquels font face
les entrepreneur.e.s et les PME. Notamment, alors que les personnes interrogées se concentraient
généralement sur les aspects négatifs de la pandémie - et ils sont importants - pour certaines
PME et certains entrepreneur.e.s, la COVID-19 a également donné lieu a des opportunités. Comme
I'illustre la figure 10, prés de 50 % des personnes interrogées sont d’accord ou tout a fait d’accord
pour dire que la crise actuelle a créé des opportunités qu’elles sont en train de saisirs-.

Figure 10 : La crise est synonyme de possibilité, et nous en profitons (n=284)
0% 10 % 20 % 30 % 40 %
Tout a fait d’accord

D’accord 38'%

Indécis.e 18 %

Pas d’accord 20 %

Tout a fait en désaccord
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Les résultats préliminaires montrent qu’il y a un optimisme considérable chez certain.e.s
répondant.e.s, ce qui n’a pas été observé dans d’autres recherches publiées récemment. Comme

le montre la figure 11, 75,6 % d’entre eux sont d’accord ou tout a fait d’accord pour dire que leur
entreprise survivra a la crise. En outre, lorsque cette question a été posée d’une maniére différente,
c’est-a-dire, « mon entreprise ne survivra pas a cette crise », seuls 2,5 % des répondant.e.s ont
déclaré étre d’accord ou tout a fait d’accord avec cet énoncé.

Figure 11 : La situation est difficile, mais ’entreprise survivra a la crise (n=291)

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 %

Tout a fait d’accord 129 %

D’accord

47 %
Indécis.e
8%

Pas d’accord

Tout 4 fait en désaccord 8%

LES DEFIS LIES AU MARCHE DU TRAVAIL

L’'une des principales conclusions qui se dégage, c’est que les écarts en matiére de compétences

demeurent un défi important pour les PME, tout comme les pénuries de main-d’oeuvre.

Trente-sept pour cent des répondant.e.s ont indiqué que la pénurie de
main-d’ceuvre qualifiée avait eu des répercussions sur leur entreprise,
tandis que 37 % ont déclaré que Paugmentation des colits de main-
d’ceuvre était a la base de cet effet et 27 % ont indiqué que I’effet
provenait de l’introduction de nouvelles pratiques organisationnelles,
comme les modalités de travail a distance.

La figure 12 illustre a quel point les pénuries au chapitre des compétences et de la main-d’ceuvre
demeurent une préoccupation majeure pour de nombreux.euses propriétaires d’entreprise.
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Figure 12 : Au cours des cinq derniéres années, quels ont été les effets des
changements du marché du travail sur votre entreprise? (n=297)

72—
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L ——
71O ——
1
2% 12%
10 %
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Trés peu/pas du Peu d’effet Effet Effet Effet trés Sans objet
tout d’effet modéré profond profond
Adoption de nouvelles pratiques @) pénurie de compétences @ Augmentation des couts
organisationnelles (p. ex., et de main-d’ceuvre de la main-d’ceuvre

télétravail, réorganisation)

L'importance de la requalification et de la formation est un autre résultat important qui ressort des données.
La figure 13 montre les évaluations des répondant.e.s concernant les compétences de leurs équipes actuelles
qui sont nécessaires pour faire face aux changements prévus. Sur une échelle de 1a 10 (1 signifiant que le
personnel n’a pas les compétences nécessaires et 10 qu’il les a), presque les trois-quarts (72,1 %) des répon-

dant.e.s ont évalué le niveau des compétences de leur personnel a 7 ou moins.

Figure 13 : De maniére générale, dans quelle mesure les personnes travaillant
dans votre entreprise ont-elles les compétences nécessaires pour faire face aux
changements prévus? (n=297)
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Les répondant.e.s ont également indiqué qu’il est difficile de recruter du personnel possédant

les compétences dont leur entreprise a besoin. Comme le montre la figure 14, presque les trois
quarts (71,4 %), ont choisi une réponse de 5 ou moins, ce qui signifie que les réponses de pres de
3 personnes sur 4 se situent du cété négatif de I'échelle de 10 points.

Figure 14 : Dans quelle mesure est-il facile ou difficile de recruter du personnel
dont les compétences sont essentielles a la mission et au développement de votre
entreprise? (n=297)

18 % 18 %
16 %
12 % 12 %
8 % o
7 % 6%
Tres 2 3 4 5 6 7 8 9 Trés
difficile facile

Ces résultats suggerent que la main-d’oeuvre peut étre difficile a trouver, en particulier la main-
d’ceuvre qualifiée. Mais les résultats mettent également en lumiére les compétences précises, ou
les familles de compétences, recherchées par les PME et les entrepreneur.e.s.

COMPETENCES EN DEMANDE

Dans I'ensemble, les résultats préliminaires montrent que les PME ont du mal a recruter du
personnel qui possede les compétences dont elles ont besoin. Pour obtenir un apercu plus
précis de I'importance de certaines aptitudes et compétences, les sous-sections qui suivent se
concentrent sur I'importance de familles de compétences précises, a savoir le numérique et la

résolution de problémes.

Compétences de base

Les compétences de base comprennent la lecture, la compréhension et la rédaction; a la fois en
général et dans un milieu numérigue. La figure 15 ci-dessous montre que 41,1 % des répondant.e.s
ont jugé les compétences de base trés importantes et que 89,9 % ont évalué leur importance a

7 sur 10 ou plus.
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Figure 15 : Dans quelle mesure est-il important pour eux/elles d’avoir des
compétences de base comme la lecture, la compréhension et la rédaction en
général et dans un milieu numérique? (n=297)

41 %
22 %
16 %
%
4% S%
1% 1%
______ . 0% 0% __ mm
Pas 2 3 4 5 6 7 8 9 Trés
important important

Compétences numériques

Les compétences numériques sont également jugées trés importantes. Bien que les personnes
interrogées n’aient pas recu de définition de ces compétences, ces dernieres englobent
généralement les éléments suivants : la capacité d’utiliser des dispositifs, systemes, réseaux,
applications et logiciels numériques; la compréhension de la protection du matériel ainsi que

la protection des données (par ex., la sécurité des applications logicielles, des données et des
renseignements personnels); la création de nouveaux contenus numériques et la détermination des
besoins de I'entreprise en matiére d’information. La figure 16 montre que les trois-quarts (72,1 %)
des répondant.e.s ont évalué ces compétences a 8 sur 10 ou plus.

Figure 16 : Dans quelle mesure est-il important pour eux/elles d’avoir des
compétences humériques? (n=297)
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Compétences créatives

La créativité comprend la capacité de réfléchir a une tache ou a un probléme d’une maniére
nouvelle ou différente, ou la capacité d’une personne a utiliser son imagination pour générer de
nouvelles idées - toutes, des compétences liées a I'innovation®>. Comme lillustre la figure 17, plus
de 4 sur 5 (81,5 %) des répondant.e.s ont attribué une note de 7 sur 10 ou plus a 'importance de la
créativité.

Figure 17 : Dans quelle mesure est-il important pour eux/elles d’avoir des
compétences créatives, comme la capacité de réfléchir a une tache ou a un
probléme d’une maniére nouvelle ou différente, ou la capacité d’utiliser leur
imagination pour générer de nouvelles idées? (n=297)
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La résolution de problémes fait référence a la capacité de prendre des décisions, de réfléchir de
maniére critique, de planifier, de se souvenir des détails et de trouver de I'information. La figure 18
montre que les trois-quarts (74,8 %) des répondant.e.s ont attribué une note de 8 sur 10 ou plus a
'importance de la compétence en résolution de problémes.

Figure 18 : Dans quelle mesure est-il important pour eux/elles d’avoir des
compétences en résolution de problémes, comme la capacité de prendre des
décisions, de réfléchir de maniére critique, de planifier, de se souvenir des détails
et de trouver de ’'information? (n=297)
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Compeétences en communication

Les compétences en communication font référence a la capacité d’échanger des idées et de
'information avec d’autres personnes par divers moyens. La figure 19 montre que presque

9 sur 10 (87,6 %) des répondant.e.s ont attribué une note de 7 sur 10 ou plus a I'importance de ces
compétences, ce qui indique leur importance pour la plupart des entreprises.

Figure 19 : Dans quelle mesure est-il important pour eux/elles d’avoir des compétences
en communication, comme la capacité d’échanger des idées et de I’information avec
d’autres personnes en parlant, en écoutant et en utilisant des signaux non verbaux?
(n=297)
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Compétences en collaboration

La capacité a travailler efficacement avec d’autres personnes est d’une importance capitale dans
la plupart des organisations. Cela se reflete dans les réponses au sondage, les compétences en
matiere de collaboration étant 'ensemble de compétences le plus souvent classé comme tres
important. En fait, comme le montre la figure 20, 32 % des personnes interrogées ont évalué son
importance a 10 sur 10, tandis que 78,8 % I'ont évalué a 8 sur 10 ou plus.

Figure 20 : Dans quelle mesure est-il important pour eux/elles d’avoir des
compétences en collaboration, comme la capacité de travailler efficacement en
équipe? (n=297)
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Compétences techniques

Les compétences techniques font référence a une vaste famille de compétences et comprennent
notamment la capacité d’accomplir des actions et des taches complexes et d’appliquer des
processus liés a la technologie informatique et physique. La figure 21 illustre 'importance que la
plupart des personnes interrogées accordent a ces compétences, soit les trois quarts (76,1 %) des
répondant.e.s leur attribuant une note de 7 sur 10 ou plus.

Figure 21: Dans quelle mesure est-il important pour eux/elles de posséder des
compétences techniques comme la capacité d’accomplir des actions, des taches et
des processus complexes liés a la technologie informatique et physique? (n=297)
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Capacités d’adaptation

Les capacités d’adaptation font référence a la capacité d’améliorer ses compétences et d’étre
agile pour réagir aux changements. La figure 22 montre que neuf sur dix (88,6 %) des personnes
interrogées ont attribué une note de 7 sur 10 ou plus a 'importance de ces capacités.

Figure 22 : Dans quelle mesure est-il important pour eux/elles d’avoir des
compétences d’adaptation comme la capacité de perfectionner et d’améliorer
continuellement ses compétences et ses connaissances afin de travailler
efficacement et de s’adapter aux changements? (n=297)
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Dans I’ensemble, les personnes interrogées ont indiqué que les
compétences les plus difficiles a trouver étaient les compétences
techniques et les compétences cognitives (une famille plus vaste de
compétences qui comprend la résolution de problémes citée a la
figure 18).

La famille la plus large des compétences sociales (qui comprend la collaboration citée a la
figure 20) présente également un défi, car les personnes interrogées ont indiqué qu’il n’est pas
facile de trouver suffisamment de candidat.e.s capables de collaborer avec d’autres personnes

pour répondre a leurs besoins.

SOLUTIONS POTENTIELLES AUX PENURIES DE COMPETENCES

Une solution potentielle a I'incapacité de résoudre les problémes de compétences grace a
'embauche est la formation du personnel existant. Pourtant, bien que de nombreuses personnes
interrogées ont mentionné offrir une formation a leur personnel, la figure 23 montre que la
fréquence a laquelle elles évaluent les besoins en matiére de formation de leurs employé.e.s est

assez inégale.

Figure 23 : A quelle fréquence évaluez-vous les besoins en formation de votre
personnel? (n=282)
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Cette inégalité peut s’expliquer en partie par les nombreux facteurs que les entreprises ont
indiqués comme limitant leurs investissements dans la formation (voir la figure 24). Ces facteurs
seront examinés plus en détail dans les sections relatives aux conclusions et aux recommandations,
mais le codt et le temps requis sont cités comme étant des obstacles importants, tout comme
I'adéquation entre la formation accessible et les besoins des PME.
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Figure 24 : Dans quelle mesure les raisons suivantes ont-elles limité P’investissement
de votre organisation dans la formation? (1 = pas du tout et 5 = absolument)
(n=297)

Cote moyenne
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par des échanges entre collégues

3,66

de formation

Les compétences, les aptitudes et les
qualités existantes des employé.e.s
sont conformes aux besoins actuels de
I’organisation

3,6

La charge de travail est élevée; les
employé.e.s n’ont pas le temps de suivre 3,62

Le co(t des cours de formation est
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_ 3,39
_ 3’14

i 2,88

La formation offerte sur le marché
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I'organisation

Les besoins en formation sont
difficiles a évaluer

Pas du tout 2 3 4 Absolument

Les personnes interrogées ont également été invitées a envisager plusieurs stratégies précises pour
relever leurs défis actuels en matiére de compétences (voir la figure 25). La stratégie privilégiée
consistait a cibler le bassin de talents féminins et a y investir. Attirer des candidatures diversifiées

a également été une réponse populaire, tout comme I'investissement dans la requalification et la
formation de la main-d’ceuvre actuelle.
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Figure 25 : Dans quelle mesure votre organisation a-t-elle I’intention de privilégier
les stratégies suivantes pour résoudre le probléme de la planification des effectifs
futurs? (1 = trés faiblement et 5 = trés fortement) (n= 292 3 295)
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Cibler le bassin de compétences 3.76 i
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Investir dans la requalification et la
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de la diversité
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concrets

Attirer des talents de I’étranger

Favoriser la mobilité et la rotation des
postes au sein de I'organisation

Cibler le bassin des travailleurs
d’expérience et y investir

Embaucher davantage de personnel
en télétravail

Embaucher davantage de personnel
temporaire

Trés faiblement 2 3 4 Tres fortement

Comme le montre la figure 26, les personnes interrogées ont également manifesté un vif intérét
pour une collaboration directe avec des partenaires, notamment des prestataires de formation
professionnelle et de certification, des établissements d’enseignement, des chambres de commerce
et d’autres associations sectorielles, pour les aider a résoudre leurs difficultés en matiere de
compétences.
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Figure 26 : Dans quelle mesure votre organisation a-t-elle I’intention de privilégier
les stratégies suivantes pour résoudre le probleme de la planification des effectifs?
(1 = trés peu probable et 5 = trés probable) (n= 297)

Cote moyenne
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Trés peu probable 2 3 4 Tres probable

Comme nous I'avons mentionné plus haut, de nombreuses personnes interrogées souhaitaient
puiser dans un bassin plus diversifié pour attirer la main-d’oeuvre qualifiée dont elles ont besoin.
Cependant, la figure 27 montre que toutes les entreprises n‘ont pas mis en ceuvre les processus
nécessaires pour y parvenir. Alors que 40,4 % des personnes interrogées affirment avoir pris des
mesures pour accroitre la diversité au sein de leur lieu de travail, 29 % n’ont pas mis de mesures en
place et n‘ont pas de plan établi pour le faire. Il est frappant de constater que 16,2 % des personnes
interrogées ne savent méme pas si elles ont mis en ceuvre de telles mesures.

Figure 27 : Votre entreprise a-t-elle déja mis en ceuvre des mesures concrétes pour
accroitre la diversité de son personnel? (n=297)

. Oui, des mesures sont en place (1).

. Oui, par le passé, mais les me-
sures ne sont plus en place (2).

. Non, mais il y a des plans concrets
pour le faire a I'avenir(3).

Non, et il n’y a pas de plans con-
crets en place (4).

. Ne sais pas (5).

27



Soutenir I'entrepreneuriat et les PME : Un programme postpandémie pour les compétences et la formation

En résumé, ces résultats préliminaires du sondage donnent un apercu des conditions que
connaissent actuellement les PME. lls montrent que, méme si les entreprises ont du mal a faire
face a la pandémie, les personnes interrogées sont généralement optimistes et beaucoup voient
méme des avantages qui découlent des perturbations qu’elle provoque. Ces résultats suggérent
également que les lacunes en compétences et les pénuries de main-d’oceuvre demeurent de
véritables défis pour les PME. De plus, méme si les personnes interrogées estiment avoir besoin
d’une main-d’ceuvre qualifiée, elles ont du mal a s’engager de maniére tangible dans la formation
et ont tendance a compter sur le recrutement de personnel déja qualifié et compétent pour
répondre a leurs besoins en compétences, une stratégie qui ne donne que des résultats moyens.

De nombreuses personnes interrogées ont indiqué qu’elles
souhaitaient étendre leurs efforts de recrutement en recherchant
davantage de femmes et de personnes issues de la diversité, mais

beaucoup n’ont pas de mesures mises en place ni de plans concrets
pour atteindre cet objectif.

Points saillants découlant des groupes de discussion

Des groupes de discussion ont été organisés en complément du sondage dans le cadre du méme
projet. L’analyse de ces discussions fait ressortir plusieurs tendances intéressantes en ce qui a trait
aux besoins en matiére de compétences, aux exigences en main-d’ceuvre, a la formation et a ce

a quoi pourrait ressembler la réalité postpandémique. Conformément aux résultats préliminaires
du sondage, les personnes qui ont participé aux groupes de discussion prévoient un fort besoin
en main-d’oeuvre supplémentaire, ce qui renforce ainsi une préoccupation présente dans les PME
canadiennes depuis un certain temps. Elles ont également indiqué que la main-d’ceuvre manque
non seulement sur le plan de la quantité, mais aussi de la qualité, les bons candidat.e.s étant

rares et difficiles a trouver. De plus, les participant.e.s ont largement convenu que les grandes
tendances comme la mondialisation, les changements technologiques et les préoccupations

environnementales ont affecté leur entreprise de maniére notable au cours de la derniére décennie.

En commencant par le changement technologique, un certain nombre de personnes interrogées
ont souligné que le choix d’adopter plus de technologie découlait souvent de la nécessité d’étre
plus productif et compétitif. Comme I'a expliqué une personne interrogée :
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« [Original] [...] C’est que ces changements auxquels vous avez fait
référence, nous, on les voit se traduire par des besoins, de nouvelles
compétences. On a beaucoup fait référence au virage numérique,
que ce soit dans la commercialisation, dans la production, dans la
chaine d’approvisionnement qu’on appelle le commerce électronique,
qu’on appelle industrie 4.0. Ces thémes sont interreliés. Ca, c’est une
grosse émergence depuis plusieurs années. Ce sont des formations
pour aider a mettre les gens a niveau dans ce domaine-la, tant par
des programmes structurés style, programmes crédités que dans des
programmes d’appoint ou de perfectionnement comme on I’a fait. »

La numérisation crée également une plus grande demande pour certaines familles de compétences
précises et, par conséquent, une plus grande rareté, comme I'a fait remarquer une personne

interrogée :

I
>> « La demande de professionnel.le.s techniques, en particulier

dans le domaine des mégadonnées, de la sécurité des réseaux,

du développement de logiciels et de I’espace de conception a
considérablement augmenté et, par conséquent, le bassin de main-
d’ceuvre qualifiée disponible s’est rétréci. »

L’'une des conséquences de ce besoin de nouvelles compétences et de la capacité a travailler avec
les nouvelles technologies est que les PME ont de plus en plus besoin de main-d’oeuvre capable de
s’améliorer en permanence. Mais pour que 'amélioration continue soit possible, I'effectif doit avoir
acces a des possibilités de formation et de perfectionnement des compétences, qu’elles soient

offertes par les PME, par le gouvernement ou par une autre source.

Un autre défi se présente au moment de 'embauche. En particulier pendant la pandémie, les
gestionnaires doivent trouver des moyens créatifs pour établir des liens avec les recrues, les
intégrer a I'équipe et assurer la cohésion avec la culture organisationnelle. Ce point a été souligné
par une personne participant au groupe de discussion qui a embauché 51 personnes pendant

la pandémie. A son avis, la création de politiques est un élément important de la solution dans
I'intégration des recrues.
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Un point connexe soulevé par de nombreuses personnes participant aux groupes de discussion
est que le télétravail forcé a nui au sentiment d’appartenance. Comme I'a dit une personne
participante:

>> « La technologie a été le principal moteur du changement. Nous

ne pouvons plus survivre sans que chaque membre de I’équipe soit
connecté a nos systémes informatiques. Elle nous a permis de faire la
transition vers le travail a domicile pendant la COVID. Cependant, nous
trouvons toujours que le travail est plus agréable lorsque nous pouvons
passer du temps avec les membres de notre équipe. »

Une conséquence potentielle de cette diminution du sentiment d’appartenance citée par les
personnes participantes est qu’elle peut diminuer la loyauté et augmenter la probabilité que
I'effectif passe a une autre organisation. Le talent est difficile a trouver et le retenir doit étre une

priorité. Comme I'a souligné une personne participante :

I
>> « Nous nous sommes développés rapidement et ’embauche est donc

une préoccupation croissante. C’est encore plus critique pour nous en
temps de COVID-19. Les talents sont disponibles, mais comme notre
notoriété a augmenté, le roulement de personnel s’est accru a cause
d’organisations quasi gouvernementales surfinancées, peu soumises
a des obligations de reddition de comptes, qui parasitent notre
personnel bien formé. »

Certaines personnes participantes ont suggéré que cette diminution du sentiment d’appartenance
créé par les réseaux personnels et une culture organisationnelle positive pourrait aussi accroitre
'importance du salaire pour la rétention des employé.e.s. Lorsqu’on leur a demandé d’envisager la
possibilité que le télétravail accru soit 1a a demeure, les personnes participantes ont indiqué que si
cela se produisait, la capacité d’utiliser la technologie pour créer un sentiment d’appartenance et
une culture organisationnelle positive deviendrait beaucoup plus importante.
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Cela met en évidence certains des défis que la pandémie a entrainés pour les dirigeant.e.s. Il est
important de savoir comment former les recrues et les intégrer aux équipes, a distance, et la
capacité de le faire dépend de la capacité des personnes occupant des postes de direction et de
gestion a acquérir de nouvelles compétences. Par exemple, comment les gestionnaires peuvent-ils/
elles suivre le travail effectué a distance sans faire de la microgestion et sans empiéter sur la vie

privée de leur personnel?

De méme, plusieurs personnes ont soulevé la question de I'équilibre entre le travail et la vie
personnelle, et beaucoup ont déclaré, par exemple, gu’il est plus difficile de s’apercevoir que
quelqu’un a du mal a fixer des limites entre le travail et la maison lorsqu’il/elle travaille a domicile.

L'extrait suivant est évocateur a cet égard :

« [...] Juste un exemple qui s’est produit. Il y a une personne qui a subi
une intervention chirurgicale. Puis on ne I’a pas su, on I’a su apreés et
c’est quand elle est devant un ordinateur qu’elle I’a dit qu’elle ne se
sentait pas bien. Donc, dans un bureau ¢a ne serait pas arrivé. Elle
aurait pris son congé, elle aurait pu se déplacer et on I’aurait su. C’est
slir qu’on PPaurait mise au repos, mais c’est ce contexte de ne pas étre
en groupe qui est complexe Vil xix, 5

Par conséquent, les gestionnaires doivent améliorer leurs compétences

en gestion d’équipes virtuelles tout en perfectionnant leurs
compétences interpersonnelles.

Trouver des moyens de rompre I'isolement du personnel travaillant a domicile et l'aider a faire face

aux nouveaux facteurs de stress liés a la pandémie est un élément clé de ce nouveau défi.

De nombreuses personnes interrogées ont également suggéré que les pratiques des ressources
humaines doivent étre davantage orientées vers le perfectionnement professionnel. Ceci

revét une importance particuliére, car, selon de nombreuses personnes interrogées, beaucoup
d’entreprises surestiment le niveau de compétences réel de leur main-d’oeuvre. Par exemple, trés
peu de personnes ont dit avoir effectué une véritable analyse des écarts en compétences de leur
personnel. Ce manque de compréhension des besoins réels des entreprises en compétences a

des implications importantes pour la formation de leur personnel. Songeons, par exemple, au
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fait gu’une formation avancée peut étre donnée en pure perte si les compétences de base
comme la lecture, la rédaction et le calcul sont déficientes. Des personnes participantes ont
également indiqué que les entreprises ont tendance a se concentrer sur leurs besoins a court
terme plutét que de planifier activement a plus long terme.

Enfin, les personnes participantes ont confirmé que les PME sont confrontées a de graves
lacunes en compétences et a des pénuries de main-d’ceuvre et gu’elles s’efforcent de trouver
des moyens d’y remédier efficacement. La formation du personnel en place est bénéfique,
mais les personnes participantes ont souligné qu’il peut étre difficile de trouver le temps
nécessaire a cette formation. Une personne participant a un groupe de discussion a résumeé

ainsi ce dilemme :

‘ « [...] Mais la grande problématique ici ce que sont incapables de

' les libérer, malgré le fait que la formation peut étre financée par
service Québec ou la CPMT ou peu importe. C’est plus de temps,

ils ont beaucoup de difficultés a libérer les gens, de la chaine

de production ou du travail, donc il faut trouver des méthodes

alternatives comme I’autoformation, développer des formations a

distance que les gens peuvent faire dans I’entreprise sans avoir a

se déplacer. »

\

Un prestataire de formations a réagi a cette déclaration en disant avoir répondu a ce besoin
en élaborant des offres de formations plus ciblées et plus modulaires. Son objectif est de
réduire le temps nécessaire et de proposer des formations qui peuvent étre suivies a distance
et selon des horaires flexibles. Cela suggere que les prestataires tentent de s’adapter aux

besoins des PME, mais il reste a voir si ces adaptations seront suffisantes.
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CONCLUSIONS

Les transcriptions des échanges des groupes de discussion et les données préliminaires du
sondage ont tendance a se recouper et a se faire écho de facon intéressante et stimulante.
Ensemble, elles fournissent une foule de données et de points de vue sur les défis et les possibilités
qui se présentent aux PME au Canada. L’analyse préliminaire des données a permis de dégager

plusieurs thémes communs et de tirer un certain nombre de conclusions, notamment :

1. Limportance continue des écarts de compétences et des pénuries de main-d’oeuvre pour les
PME, méme pendant la pandémie de COVID-19.

2. La capacité limitée des PME en recrutement, en évaluation et en développement des talents. Il
s’agit d’'un probleme permanent, en particulier pour les plus petites PME qui ne disposent pas
du personnel spécialisé que I'on trouve dans les grandes organisations.

3. Le manque de ressource et de capacités des PME permettant au personnel essentiel de
s’absenter du travail pour suivre une formation. Ce probleme persiste méme si de nombreuses
PME reconnaissent I'importance de la formation.

4. De nombreuses PME, se disent convaincues de la valeur des initiatives en faveur de la diversité
et I'inclusion notamment pour combler les lacunes en compétences et remédier aux pénuries
de main-d’ceuvre. Cependant, elles n’ont pas la capacité de développer des processus de
diversité et d’inclusion pour s’engager dans de nouvelles formes de recrutement concues pour
mieux atteindre des bassins de talents plus larges et plus diversifiés afin de répondre aux
besoins en personnel.

5. Le manque de confiance de la part des PME en ce qui concerne 'inclusion de membres de
groupes en quéte d’équité. Ce mangue de confiance, largement dd a une expertise ou a
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des processus insuffisamment développés en matiére de ressources humaines, signifie que
certaines PME ne sont pas slres de pouvoir intégrer avec succes les groupes visés par I'équité
en emploi dans leur organisation. Par conséquent, les personnes issues de ces groupes peuvent
étre écartées au stade du recrutement.

6. Lareconnaissance du fait que I'absence persistante d’équivalence des titres de compétences
internationaux contribue aux écarts de compétences et aux pénuries de main-d’oeuvre.

7. Lareconnaissance du fait que de nombreux éléments qui font actuellement défaut aux PME,
comme les compétences précises nécessaires pour gérer la diversité et les capacités en matiére
de ressources humaines pour recruter et former le personnel, sont essentiels et deviendront
probablement encore plus indispensables apres la pandémie.
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LES VOIES A SUIVRE :
RECOMMANDATIONS
ET DOMAINES

DE RECHERCHE
SUPPLEMENTAIRES

Le Canada a défini un programme de formation ambitieux
pour I'avenir qui, pour la premiére fois peut-étre,
comprend des mesures de soutien au perfectionnement
des compétences des entrepreneur.e.s et des PME ainsi
que des mesures de soutien aux processus critiques
comme I'adoption de nouvelles technologies. Ces mesures
joueront un réle crucial au moment ou les organisations se

reléveront de la pandémie.

Les résultats préliminaires du sondage et les résultats des
discussions de groupe, associés aux recherches existantes,
confirment gu’une stratégie multidimensionnelle réunissant
les parties prenantes est nécessaire pour améliorer

I'acces des PME aux compétences et a la main-d’ceuvre
dont elles ont besoin pour prospérer aprés la COVID-19.
Cette stratégie devrait se concentrer sur I’établissement

de compréhensions communes, la mise en commun des
ressources et des pratiques exemplaires, et sur I'élaboration
de nouvelles approches pour aider les entrepreneur.e.s

et les PME a répondre a leurs besoins en matiere de
compétences et de formation.

Cependant, il reste encore beaucoup a faire. Par exemple,
la maniére dont les PME définissent et évaluent les
compétences pour soutenir le recrutement, la formation
et la requalification doit étre améliorée. C'est d’autant plus
urgent que la pandémie de COVID-19 a accéléré I'adoption
de nouvelles technologies et de nouveaux modeles
d’entreprise, ce qui a exacerbé les besoins des PME en
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compétences numériques. De méme, alors que de plus en plus d’entreprises se tournent vers le
travail a distance - une tendance qui, selon les prévisions, devrait se poursuivre apres la pandémie
- les équipes dirigeantes et les gestionnaires auront besoin de soutien pour perfectionner leurs
compétences pour gérer des équipes virtuelles et créer une culture organisationnelle stimulante

dans le contexte d’un travail a distance omniprésent.

Nous proposons ci-dessous une série de recommandations visant a réduire les écarts en
compétences et les pénuries de main-d’oceuvre auxqguels sont confrontées les PME, tout en
batissant un monde postpandémique plus équitable. Il s’agit notamment de recommandations
visant a améliorer les pratiques des ressources humaines dans les PME et a favoriser la diversité et
'inclusion des groupes en quéte d’équité, ainsi que de moyens concrets pour mieux mesurer les

répercussions.

Amélioration des stratégies et des pratiqgues des ressources humaines

= La plupart des PME n’ont pas les moyens de se doter d’un personnel dédié aux ressources
humaines et, si c’est le cas, il leur mangue souvent la capacité et I'expertise nécessaires pour
équilibrer les demandes concurrentes de soutien au recrutement, de renforcement de la
requalification et d’amélioration de la diversité et de I'inclusion. Il est possible de tirer parti de
ressources communes pour organiser des possibilités de formation, renforcer la capacité des
ressources humaines avancées et mettre en commun les pratiques exemplaires par le biais de
réseaux. Ce type de collaboration pourrait étre soutenu et coordonné par les organisations
professionnelles et les associations sectorielles.

= Les PME sous-investissent dans la formation. Les groupes de discussion et d’autres recherches
soulignent le manque de temps pour aider le personnel des PME a suivre des formations
professionnelles, car les petites entreprises disent qu’elles ont besoin d’avoir « tout le monde
a bord ». Il faut explorer des moyens créatifs de soutenir et d’encourager les investissements
dans la formation (en temps et en argent).

= || est essentiel de mettre I'accent sur les perspectives a plus long terme afin d’encourager les
PME a mieux reconnaitre I'importance de la formation et de I'apprentissage continu.

= || est également nécessaire d’améliorer la gestion des ressources pour soutenir la formation
et le perfectionnement, y compris des approches d’évaluation accessibles ainsi que des

formations et des mesures de soutien plus flexibles et plus modulaires.
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Diversifier le bassin de talents

Actuellement, les approches des PME en recrutement et sélection s’appuient souvent sur les
réseaux sociaux existants et les pratiques informelles, ce qui constitue un obstacle a la diversité
des talents. La recherche a montré que cela contribue a la sous-représentation des femmes,
des Néo-Canadiennes et des Néo-Canadiennes, des personnes racisées, des personnes en
situation de handicap et des Autochtones. Les PME qui comprennent la valeur de la diversité

et de l'inclusion et qui emploient des pratiques appropriées peuvent élargir et approfondir
considérablement leur bassin de talents. Etant donné que souvent, les PME ne disposent

pas de I'expertise en ressources humaines nécessaire pour accéder de maniére proactive a

des candidats diversifiés et les recruter, les organismes de soutien aux entreprises, comme

les organisations de soutien aux entreprises et les associations sectorielles ainsi que, les
organismes communautaires, pourraient les aider a mettre en place les systémes, les politiques,
les pratiques et les outils nécessaires pour améliorer leurs pratiques en EDI.

Cela représente une autre occasion d’élaborer des plateformes communes assorties de
formations et d’outils afin d’'améliorer I'accés a des bassins de main-d’ceuvre diversifiée

et de soutenir le développement des compétences et des parcours professionnels. Il est
indispensable de s’assurer que ces ressources sont adaptées aux expériences et aux besoins

propres aux PME.

Etablissement d’objectifs, analyse comparative et évaluation de 'impact :

L’'adage « ce qui est mesuré est réalisé » s’applique ici. Les décideurs politiques ont besoin

de davantage de données désagrégées pour évaluer les expériences des différents types de
PME et les retombées des investissements en général, et en particulier sur les entreprises
détenues par des femmes et d’autres groupes sous-représentés. Il est également important de
reconnaitre les besoins des jeunes pousses et des « solopreneur.e.s » en phase de démarrage,
car ils alimentent la croissance des PME.

En plus les mesures traditionnelles de la croissance et de la création d’emplois, les mesures

de soutien aux PME devraient tenir compte des retombées globales sur les collectivités

et les objectifs sociaux. Si les entreprises de haute technologie a forte croissance sont
indéniablement importantes, il en va de méme pour les entreprises traditionnelles des secteurs
de services. Elles soutiennent les personnes, les familles et les collectivités et sont souvent
négligées.

[l est essentiel d’encourager les entreprises a mettre en place des plans et des objectifs
concrets de formation et de perfectionnement, ainsi que de diversité et d’inclusion. Par

exemple, certaines grandes organisations ont recours a 'approvisionnement social pour
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encourager les PME de leur chaine d’approvisionnement a adopter des pratiques plus
progressistes. Il est important de soutenir la recherche pour mieux comprendre les besoins et
les capacités des PME, ainsi que de renforcer les capacités.

= Des recherches supplémentaires sont nécessaires pour évaluer les transformations connexes

des processus d’entreprise, en particulier au sein des PME.

Les recommandations relatives aux mesures et aux éventuels domaines de recherche formulées
dans la présente section offrent plusieurs possibilités qui, si elles sont mises en ceuvre, pourraient
favoriser un changement transformationnel. Les gouvernements doivent accorder la priorité a

la compréhension et a la prise en compte des besoins des PME dans le cadre du programme de
compétences. lls doivent encourager la priorisation de stratégies en matiére de compétences et
de talents dans les PME et explorer des moyens novateurs de renforcer les capacités. Les PME
et les organisations qui les soutiennent devraient envisager de nouvelles facons de créer une
masse critique et des plateformes communes, ainsi que les mesures de soutien nécessaires pour
relever le défi. Etant donné leur importance centrale pour I’économie et la société canadiennes,
les employeur.e.s, la main-d’oeuvre, les spécialistes de la recherche et les décideurs.euses
doivent travailler ensemble afin de répondre aux besoins précis en compétences et en formation
de toute la diversité des entrepreneur.e.s et des PME, et le faire de facon a ce que le monde
postpandémique soit plus équitable et plus inclusif.
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