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Résumé

Les groupes en quéte d'équité sont les plus susceptibles de tirer

profit de services dorientation professionnelle! Cependant, ils sont les
moins susceptibles d'y accéder, et les bénéfices réels de l'orientation
professionnelle sont distribués de maniére inégale étant donné les
inégalités systéemiques et bien ancrées dans notre marché du travail. Ces
inégalités se manifestent par des résultats moins positifs sur le marché du
travail pour des groupes en quéte déquité. Cela sexplique en partie par

la ségrégation professionnelle et par le fait que les membres de groupes
en quéte déquité sont touchés de maniére disproportionnée par des
tendances qui nuisent au marché du travail, sont plus susceptibles de
connaitre la pauvreté malgre quiils travaillent et ont été touchés de maniére
différentielle et négative par la pandémie de COVID-19.

Dans le cadre de lnitiative Parcours professionnels adaptables du Centre
de Compétences futures (CCF), le présent document passe en revue

la littérature universitaire et grise afin dexplorer les répercussions de
I'exclusion, la discrimination et liniquité systémiques sur les parcours
professionnels au Canada, en mettant l'accent sur les résultats et les
experiences economiques de personnes racialisées, de femmes et de
nouveaux arrivants au Canada. Il examine ensuite les possibilités de
renforcer nos systemes dorientation professionnelle et demploi financés
par I'Etat afin de remédier efficacement al'iniquité du marché du travail

et dassurer que tous les Canadiens ont acces a des possibilites de
carriere égales.

1 Toutaulong dudocument, desliens hypertextes renvoient au glossaire.

Diversité, équité et inclusion dans des parcours professionnels adaptables

Novembre 2021 @ 2


https://global-uploads.webflow.com/5f80fa46a156d5e9dc0750bc/61954353d4f2102ee9890178_FR-FSC-RCP-Glossary-Oct29-BL.pdf
https://global-uploads.webflow.com/5f80fa46a156d5e9dc0750bc/61954353d4f2102ee9890178_FR-FSC-RCP-Glossary-Oct29-BL.pdf
https://global-uploads.webflow.com/5f80fa46a156d5e9dc0750bc/61954353d4f2102ee9890178_FR-FSC-RCP-Glossary-Oct29-BL.pdf

| Principales conclusions

Les employeurs ont
un réle important
a jouer pour faire
progresser I'équité.

Les travailleurs doivent
étre entendus
et soutenus.

Il faut investir dans
des programmes
modéles d’orientation
professionnelle.

Une vaste coalition doit
étre mise en place.

Les gens sont motivés
par des facteurs
personnels et
structurels a opter pour
des services de carriere.

Des services de carriere
équitables ont besoin
de praticiens qualifiés,
compétents et soucieux
de I'équité.

La collecte de données
et de preuves auprés
d’employeurs et dans

le systéme d’orientation
professionnelle doit
refléter des réalités
complexes.

Diversité, équité et inclusion dans des parcours professionnels adaptables

Les employeurs peuvent contribuer a faire progresser léquité en
veillant a ce que les travailleurs issus de groupes en quéte déquité
aient lapossibilite de se recycler et de se perfectionner et en travaillant
avec les services de carriére pour aider les travailleurs a accéder de
maniere proactive a des services dorientation professionnelle.

Lexpérience vécue des travailleurs issus de groupes en quéte déquité
doit étre reconnue et intégrée dans la politique et la conception des
emplois et des carrieres afin que les programmes répondent aux
perspectives et aux besoins quileur sont propres.

Des programmes ciblés sont nécessaires pour remedier aux
inégalités de main-d'ceuvre, mais le financement devrait également
viser lareproduction et laccroissement de programmes existants
ayant réalise des progres ou étant prometteurs.

Ily alieu de soutenir les parties prenantes des services demploi et de
carriere dans la formation de réseaux pour faire avancer les objectifs
déquité aux stades de la programmation et de la formation de
solutions alafois. Des bailleurs de fonds devraient également aider a
faire avancer lengagement politique et le changement systémique.

Etant donné la diversité des expériences vécues et des besoins des
gens, les services de carriere devraient leur offrir du soutien global
pour les aider arelever les nombreux défis socioéconomiques
auxquels ils peuvent étre confrontés.

Les praticiens auront besoin de ressources pour servir
équitablement les chercheurs demploi confrontés a de multiples
obstacles ainsi que d’'une formation cohérente sur les compétences
—formation éclairée par des principes de diversité, déquité et
d'inclusion.

Les employeurs doivent collecter des données al'aide d’'une série
d'indicateurs sociodémographiques et les services dorientation
professionnelle doivent intégrer intentionnellement des approches
intersectionnelles et anti-oppressives dans la conception, lamise en
ceuvre et lévaluation de la collecte de données.
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Introduction

Les services dorientation professionnelle peuvent jouer un réle important en aidant les travailleurs et les
individus a trouver des occasions demploi et déducation significatives et enrichissantes. Cependant, les
groupes en quéte d'equite qui sont les plus susceptibles de bénéficier de ces services sont également
les moins susceptibles d'y accéder en raison des inégalités structurelles qui sont ancrées dans le
marché du travail. Dans 'ensemble, les groupes en quéte d'equité ont tendance a connaitre de moins
bons résultats sur le marché du travail; ils sont confrontés ala ségrégation et a la discrimination sur le
marché du travail et sont touchés de maniére disproportionnée par les tendances négatives de la main-
d'ceuvre. Ces tendances en matiére d'inégalités de la main-d’oceuvre se manifestent par desimpacts
socioéconomiques plus larges, car les groupes en quéte dequité sont plus susceptibles de connaitre la
pauvreté au travail et ont été touchés differemment et négativement par la pandémie de COVID-19.

Linitiative Parcours professionnels adaptables (PPA) vise & promouvoir la diversité, léquité et l'inclusion
(DEI) dans les systéemes canadiens de carrieres et demplois. Afin de nous assurer que le projet est bien
éclairé et enraciné dans des principes de DEI, nous avons produit le présent rapport pour examiner

des tendances en matiere d'exclusion, de discrimination et d'iniquité systémiques au sein de lamain-
d'ceuvre canadienne et du marché du travail canadien. Ces tendances produisent des obstacles pour
des groupes en quéte déquité, en particulier pour les personnes noires, autochtones et de couleur,

les femmes et les nouveaux arrivants. De plus, ce rapport présente une analyse d'études de cas et de
pratiques prometteuses en matiere de développement de la main-d'ceuvre —des pratiques quiintegrent
la compréhension et la reconnaissance de ces inégalités dans leur approche. Enfin, le rapport conclut
en soulignant ce que ces tendances en matiere d'inégalités sur le marché du travail et ces possibilités
prometteuses pour le développement de la main-d'ceuvre signifient pour l'initiative PPA. Cette exploration
nest que le début d'un parcours ala fois continu, stimulant et nécessaire pour assurer que tous les
Canadiens puissent participer de maniére concréte a l'avenir du travail et s'y retrouver efficacement.

Le document s’articule autour de trois grandes questions de recherche:

Quelles sont les principales Comment des investissements dans Quelles sontles

tendances en matiére d’inégalités | nos systémes financés par I'Etat répercussions pour
de lamain-d'ceuvre auCanadaet | pourraient-ils remédier efficacement linitiative PPA?
qugls sontlles principaux facteurs | auxinégalités sur Ie_n??rf:hé du tra.\‘/ail Nous analysons ce
quiy contribuent? ?t assurer des possibilités d_e carriére que ces résultats
Nous passons enrevue la égales pour tous les Canadiens? signifient dans le
recherche existante et des Nous nous inspirons dautres bailleurs contexte de notre
données tirées de lalittérature de fonds de développement de la initiative PPA.

universitaire et grise pour mettre
en évidence les principales
inégalités en matiere de main-
d'ceuvre tout en soulignant limpact
delaCOVID-19.

main-d'ceuvre et des compétences afin
d'identifier des pratiques et approches
de pointe dans une optique de
rehaussement de ladiversite, de ['équité
etdelinclusion.
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Tendances en Matiere d’'Inégalitiés
de la Main-d’ceuvre au Canada

Nous avons identifié cing grandes tendances en matiére de main-d'ceuvre quiillustrent comment des
communautés en quéte déquité se situent dans la main-d'ceuvre et le marché du travail au Canada.
Dans lensembile, les groupes en quéte déquité ont tendance a connaitre de moins bons résultats sur le
marché du travail. Ces résultats sont en grande partie attribuables a la ségrégation du marché du travail
et aux tendances négatives en matiére de main-d'ceuvre qui sont enracinées dans la discrimination
systémique. Par conséquent, les membres de groupes en quéte déquité sont plus susceptibles

de connaitre la pauvreté malgré le fait gu'ils travaillent. De plus, comme l'a fait ressortir la pandémie,

leur résilience est compromise face aux chocs aigus qui secouent la main-d'oeuvre et leur capacité
d'adaptation aux perturbations du marché du travail est réduite (Block et coll., 2019; OCDE, 2018;
Devillard et coll., 2019; Barak et Spotton-Visano, 2021).

| Les groupes en quéte d’équité obtiennent
de moins bons résultats sur le marché du travail

Larace, le sexe, lorigine ethnique et le statut de résident peuvent entrainer des tendances cumulatives
et inégales en matiére de participation au marché du travail, de taux d'emploi et de niveaux de revenu.
A partir de données du recensement de 2016 concernant des Canadiens agés de plus de 15 ans, le
rapport intitulé Ecarts de revenus au Canada : une inégalité économique racialisée constate que, bien
que les Canadiens racialisés affichent un niveau de participation au marché du travail égérement plus
éleve (66,5 %) que leurs homologues non racialisés (64,8 %), leurs niveaux de chdbmage demeurent
néanmoins plus élevés (Block et coll., 2019). De plus, parmi les Canadiens ayant un emploi, il existe
également des écarts de revenus liés au sexe et alarace. D'aprés le revenu annuel moyen de 2015 des
Canadiens occupant un emploi a temps plein ou a temps partiel, tel que rapporté dans le recensement
de 2016, pour chaque dollar gagné par un travailleur masculin non racialisé, les travailleurs masculins
racialisés gagnaient 78 cents, les travailleuses non racialisées, 67 cents et les travailleuses racialisees,
59 cents (Block et coll., 2019). Ces statistiques illustrent des tendances d'exclusion du marché du travail
en fonction de larace et du sexe ainsi qua leur intersection.

Lesinégalités sur le marché du travail sont particulierement profondes en ce qui concerne les
communautés autochtones. Toujours selon le recensement de 2016, les Autochtones affichent un taux
de participation au marché du travail plus faible (61,4 %) que les non-Autochtones (65,4 %) (OCDE, 2018).
Les écarts de taux de participation au marché du travail entre Autochtones et non-Autochtones sont
particulierement prononcés dans les Territoires du Nord-Ouest (20,7 %) et au Nunavut (29,3 %) (OCDE,
2018). En outre, différents peuples autochtones connaissent des résultats différents sur le marché du
travail. Par exemple, par rapport aux non-Autochtones (6;1 %), les taux de chdmage en 2016 sétablissaient
a9,7 % pour les Métis, a 15,9 % pour les membres de Premieres Nations, 2 20,6 % pour les Inuits et a

49,6 % pour les Autochtones vivant dans des réserves (Munro et Zachariah, 2021). Dans lensemble, les
exclusions du marché du travail se traduisent par un écart de rémunération moyen de 10 349 $ entre
Autochtones et non-Autochtones (Munro et Zachariah, 2021). Ces chiffres suggérent que le croisement
de lidentité autochtone, de la géographie et des débouchés socioéconomiques peut conduire ades
exclusions contemporaines complexes et variées des populations autochtones du marché du travail.

Diversité, équité et inclusion dans des parcours professionnels adaptables Novembre 2021 © 7



| La ségrégation professionnelle est un moteur
de I'inégalité des résultats sur le marché du travail

La segrégation professionnelle décrit la tendance des gens a étre employés dans différentes
professions et différents secteurs d'activités en raison dassociations historiques et culturelles, de
stéréotypes et de préjugés, ainsi que de politiques et de pratiques discriminatoires en matiere de

sexe, de race ou d'autres identités. Selon 'hypothése de I'« éviction » (Bergmann, 1971), les travailleurs
racialisés, en particulier les femmes, sont évincés de maniére disproportionnée des professions ou les
salaires sont moyens ou éleves, pour ensuite étre dirigés vers les secteurs les plus précaires de la main-
d'oeuvre canadienne, oul les emplois ne sont pas bien rémunérés, noffrent aucune stabilité et ne sont pas
résilients aux changements a venir sur le marché du travail (Rayside, 2007; Teelucksingh et Galabuzi,
2005; Bernhardt, 2015). La ségrégation professionnelle peut se produire ala fois horizontalement,
entre secteurs dactivités, et verticalement, le long de hiérarchies professionnelles (Reevse, 2010). Voici
quelgues grandes tendances en matiere de ségrégation professionnelle et déviction:

O Nombre de secteurs et de professions présentent une répartition disproportionnée dhommes
et de femmes. En 2017, les femmes représentaient 81% de la main-d'ceuvre du secteur des soins
de santé et des services sociaux, mais elles occupaient seulement 17 % des emplois dopérateur
d'usine et de machinerie. Cependant, méme dans les secteurs ou elles sont majoritaires, les
femmes, et en particulier les femmes racialisées, occupent principalement des postes moins bien
rémunérés (par exemple, soins infirmiers et soins personnels), tandis que les hommes occupent
principalement des postes mieux rémunérés (par exemple, médecins de famille et anesthésistes)
(Devillard et coll., 2019). Ces écarts entre hommes et femmes dans les secteurs d'activité et les
professions ont des répercussions sur la maniere dont les hommes et les femmes vivront de
futures perturbations économiques et technologiques.

O Les femmes tendent a étre moins mobiles dans leur parcours professionnel et a se voir offrir
moins de débouchés. Alors que les hommes et les femmes sont représentés également dans les
emplois de premier échelon des grandes organisations canadiennes (comptant plus de 500 000
employés), les femmes sont nettement sous-représentées dans les postes de direction et sous-
payées une fois quelles y accédent (Devillard et coll., 2019). Une étude portant sur les 250 plus
grandes entreprises canadiennes cotées en bourse en 2017 a montreé que seulement 4 % des PDG
et 10 % des cadres supérieurs canadiens sont des femmes (Macdonald, 2019).

O Laségrégation professionnelle est plus susceptible de nuire aux groupes en quéte d’équité.
Les personnes handicapées et les personnes racialisées, en particulier les Autochtones, sont
moins susceptibles doccuper des postes de direction et risquent davantage de se voir refuser
des possibilités davancement (Luffman et Sussman, 2007). Les Autochtones sont également
plus susceptibles doccuper des emplois peu qualifies dans les corps de métier, les services et les
secteurs trés volatils des ressources naturelles (Usalcas, 2015).

Diversité, équité et inclusion dans des parcours professionnels adaptables Novembre 2021 © 8



llest a noter que les recherches quantitatives sur la ségrégation professionnelle au Canada se sont
traditionnellement concentrées sur la segreégation de genre et que ces recherches nont que recemment
commence a adopter des cadres raciaux et intersectionnels. Ce changement offre loccasion

dexplorer des approches plus novatrices et inclusives en matiere de collecte de données, danalyse

et de production de rapports, des approches qui refletent davantage les réalités du marché du travail
auxquelles sont confrontés les Canadiens en quéte déquité (Rouhani, 2014).

| Les groupes en quéte déquité sont
touchés de maniére disproportionnée
par les tendances négatives du marché du travail

Au cours des trois derniéres décennies, nous avons assisté a une réduction marquée des emplois de
la classe moyenne —des emplois a temps plein bien rémunérés —en raison de la déréglementation du
marché et du passage a une économie fondée sur la connaissance (Acemoglu et Autor, 2011). Ces
emplois sont remplacés par des emplois précaires, moins bien remunéres, axes sur les services et
considérés comme de moindre valeur. Par ailleurs, on assiste a une évolution vers une économie de la
connaissance qui favorise les professions libérales et scientifiques ainsi que les fonctions de gestion
qui sont tres bien rémunérées et accessibles aux personnes ayant poursuivi des études supérieures et
ayant des compétences fondées sur des connaissances (Scott, 2013). En raison de la discrimination
et de I'exclusion historiques et systémiques dont ils ont été victimes, nombre de groupes en quéte
déquité nont pas pu accéder a ces professions trés bien remunérées et ont été laissés pour compte
dans le processus de restructuration économique. Par conséquent, ils doivent assumer le poids de
laugmentation des inégalités dans I'économie et sur le marché du travail (Beach, 2017).

Cette restructuration du marché du travail a engendré un nombre sans précédent demplois précaires
caracteérisés par de faibles salaires, de l'incertitude, de l'insécurité et l'absence d'avantages sociaux
(Vosko, 2006). Les emplois de cette nouvelle « économie ala demande » peuvent ressembler a des
postes a temps partiel dans des restaurants, a des contrats indépendants et a durée déterminée

avec des entreprises, a des services de garde d'enfants ou de personnes agées sur appel, a des
emplois informels rémunérés en especes et, de plus en plus, a des emplois a lademande (transport

de personnes et livraison de nourriture) sur des plateformes comme Uber. Aussi, ces postes moins
intéressants sont occupés de maniere disproportionnée par des femmes, des personnes racialisées, de
nouveaux immigrants et des travailleurs migrants (Barak et Spotton-Visano, 2021).

=

_—
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Il estimportant de noter que, bien que nous remarquions une augmentation de la hiérarchisation sociale
et de la polarisation de larrichesse —deux phénomeénes associés a l'économie alademande —, il n'y a pas
eu de grandes initiatives de collecte de données ou d'études quantitatives dans le contexte canadien
pour documenter les inégalités hommes-femmes et raciales dans ce nouvel ordre du marché du travail.
Labsence de telles données représente une importante occasion d'innover en matiére de collecte

de données et de processus détablissement de preuves qui pourraient éclairer des politiques de
développement économique et de développement de la main-d'ceuvre plus équitables.

| Les membres de groupes en quéte déquité
sont plus susceptibles de connaitre
la pauvreté malgré le fait qu’ils travaillent

La ségrégation professionnelle et le travail précaire selon larace et le sexe refletent la racialisation

et laféminisation de la pauvreté des travailleurs, soit le phénoméne selon lequel la pauvreté devient
de plus en plus répandue et concentrée chez les femmes, les personnes racialisees et les femmes
racialisées, malgré leur participation ininterrompue au marché du travail, en raison de la discrimination
et de I'exclusion systémiques (McKnight et coll., 2016; Barak et Spotton-Visano, 2021; Galabuzi, 2008).
Les femmes, les jeunes et les personnes racialisées sont représentés de maniere disproportionnée
dans le travail atypique, que TOCDE définit comme du travail temporaire, a temps partiel ou indépendant
et qui est étroitement associé a des pénalités salariales, a l'absence d'avancement professionnel et a la
pauvreté des travailleurs (OCDE, 2015). En 2015, '/OCDE aindiqué que, a 35 %, le Canada présentait le
taux de pauvreté le plus éleve parmiles pays membres de TOCDE pour les ménages ne comptant que
des membres adultes actifs dans un travail atypique (moyenne de 22 %) (OCDE, 2015).

La pauvreté des travailleurs sentrecroise avec des processus sociaux plus larges pour produire des
cycles vicieux pouvant mettre les gens dans des états de crise de vie, éroder davantage la capacité
de travaliller et renforcer la polarisation de léconomie et de la main-d'ceuvre. Par exemple, le chémage,
le travail précaire et les expériences de discrimination peuvent contribuer au stress et nuire a la santé.
L'absence d'avantages en matiere demploi rend les soins de santé colteux et inaccessibles et, donc,
complique encore plus l'obtention d’'un logement et de nourriture, sans parler de larecherche d'un
emploi stable ou de la participation a une formation.

Ces mécanismes de rétroaction sont particulierement prononceés dans le cas des communautés noires
et autochtones. Les traumatismes intergénérationnels liés a l'esclavage et au colonialisme continuent
détre renforceés par la stigmatisation sociale et la seégrégation spatiale entre autres. lls se manifestent
par des facteurs de stress tels que la criminalité, la toxicomanie, les handicaps physiques et les
problémes de santé mentale. Ces facteurs ont historiquement renforcé les inégalités sur le marché du
travail et continuent de les renforcer a a ce jour (Kolahdooz et coll,, 2015).

Diversité, équité et inclusion dans des parcours professionnels adaptables Novembre 2021 © 10



| La pandémie a eu différents impacts
sur les groupes en quéte d’équité

Les travailleurs de couleur, les femmes, les immigrants et les travailleurs titulaires d’'un diplome d'études
secondaires ou moins sont surreprésentes dans les emplois ayant été le plus durement touchés par

la récession économique et ayant subi les plus grandes pertes deffectifs pendant la pandémie de
COVID-19 (Langston et coll., 2021c). Au cours des deux premiers mois de la pandémie, des secteurs
trés sexospécifiques et racialises comme le commerce de détail, les services alimentaires, I'éducation,
les soins de santé et l'aide sociale ont perdu 1,5 million de travailleuses, dont beaucoup étaient des
femmes de couleur (Desjardins et coll., 2020). En comparant des données entre février et mars 2020,
lorsque des mesures de confinement ont commenceé a étre imposées en début de pandémie, le
Canadian Poverty Institute a estimé que les pertes demploi a court terme sétablissaient a 18 % pour les
travailleurs a faible revenu, a 17 % pour les travailleurs immigrés récents et a 14 % pour les Autochtones,
ainsi que pour les parents seuls, par rapport a un taux moyen de pertes demploi de 12 % a l'échelle
nationale (Canadian Poverty Institute, 2020). Ces valeurs indiquent que la pandémie a eu des impacts
disproportionnés sur des groupes en quéte déquité dans le marché canadien du travail.

Si certains débouchés reviennent, le travail se concentre sur les emplois qui exigent le moins de
préparation et de formation. Cela signifie que nombre de travailleurs sont peut-étre « sous-employés

» lorsqu'ils réinteégrent le marché du travail. En outre, les travailleurs qui doivent se trouver a proximité
dautres personnes présentent également un risque plus élevé dexposition ala COVID-19 (Robertson
et coll., 2020). La pression exercée sur les membres de communautés racialisées, en particulier chez
les Noirs et les Autochtones, pour gu'ils effectuent du travail essentiel pendant la pandémie a été citée
comme contribuant a leurs taux de contraction de la COVID-19 disproportionnellement élevés (Choi et
coll., 2021). lly a cependant un manque de données fondées sur larace et le statut de résidence pour
illustrer réellement les impacts de la pandémie sur les personnes racialisées et les travailleurs migrants,
dont le manque de résidence les rend également inadmissibles aux prestations d'urgence (Bowden et
Cain, 2020). Enfin, les femmes et les parents seuls qui assument des responsabilités liées a la maison et
aux enfants sont confrontés a davantage d'obstacles a la recherche d'un emploi et au retour a l'emploi et
courent donc les risques de « décrocher » de la main-d'ceuvre et de subir de futures pénalités salariales
(Desjardins et coll., 2020).

A mesure que l'économie se remet de la pandémie et sadapte & la réalité future, ce sont les travailleurs
occupant des emplois moins qualifieés et moins bien rémunérés —emplois qui sont occupés de maniére
disproportionnée par des membres de groupes en quéte d'équité — qui pourraient étre les plus exposes
aux risques de perturbations. Une étude de McKinsey suggére que la pandémie pourrait se solder par
une adoption plus rapide de l'automatisation pour réaliser du travail peu qualifié avec une plus grande
proximité physique. Cela pourrait nuire a la disponibilité demplois moins qualifiés a l'avenir (Lund et
coll., 2021). Par conséquent, selon le rapport, plus de la moitié des travailleurs a faible revenu déplacés
pourraient devoir effectuer une transition vers une occupation plus spécialisée. Alors que nous

nous dirigeons vers une reprise de l'économie et un recouvrement de la main-d'ceuvre, une attention
particuliere devra étre portée alaide apportée aux travailleurs arisque pour qu’ils puissent accéder a
des formations, a des possibilités de perfectionnement et a des conseils en matiére de transition de
carriere. C'est essentiel pour éviter de creuser davantage les inégalités au sein de la main-d'ceuvre.
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Apprendre des pratiques existantes

Afin de mieux comprendre comment l'initiative PPA du CCF pourrait sattaquer aux inégalités structurelles
décrites dans la section précédente, nous avons passe en revue des pratiques prometteuses dautres
bailleurs de fonds de développement de la main-d'ceuvre et des compétences, principalement aux Etats-
Unis. Notre examen a porté sur le travail dimportants bailleurs de fonds qui se concentrent explicitement
sur lalutte contre les inégalités dans le marché du travail en proposant des programmes ciblés et des
fonds d’innovation. La section qui suit met en évidence des themes communs de notre examen.

| Soutenir les employeurs pour réaliser
des gains sur le plan de I'équité

Il est essentiel dengager les employeurs dans des initiatives de développement de carriére afin de
garantir que les travailleurs issus de groupes en quéte déquité aient la possibilité de se recycler et

de se perfectionner pour ne plus devoir accepter du travail précaire. En particulier, les employeurs
peuvent bénéficier de réseaux dentraide entre pairs, de possibilités de renforcement des capacités

et de partenariats intersectoriels avec des agences de services de développement de carriére. De
tellesinitiatives peuvent aider les employeurs a reconnaitre des préjugés internes, a répondre de
maniére efficace a de nouvelles tendances du marché du travail qui désavantagent les travailleurs issus
de groupes en quéte déquité et a développer des pratiques prometteuses menant a des solutions a
I'échelle de lensemble de l'industrie (McKelvy et coll., 2018).

L'engagement proactif avec des employeurs est particulierement important pour les travailleurs
pauvres, qui n'ont pas toujours le temps, la disponibilité ou la conscience d'accéder a des programmes
de carriere directement par le biais d’'une agence de services. Resserrer les liens avec les employeurs
peut permettre a ces travailleurs daccéder plus facilement a des services d'orientation professionnelle
en passant par des programmes proposes en partenariat avec leur employedur.

A cette fin, les bailleurs de fonds peuvent cibler des projets qui mettent a l'essai des approches et des
outils innovants permettant aux employeurs :

O dexplorer de nouvelles pratiqgues dembauche et de déroulement de carriére, comme lembauche
axée sur les compétences/aptitudes, et dassouplir les exigences en matiere de titres de
compétences dans des roles ot les compétences requises peuvent étre démontrées (Langston et
coll.,,2021c);

O de mieux comprendre l'offre et la demande de main-d'ceuvre locale, linfrastructure et la capacité
du systéme de main-d'ceuvre ainsi que les tendances futures en matiére de main-d'ceuvre afin
déclairer la planification de leur main-d'oeuvre (Coxen et coll., 2016);

O de soutenir leurs employés, éventuellement par le biais de partenariats conclus avec dautres
organismes de services, afin doffrir le soutien de services dorientation professionnelle et de
possibilités de formation, parallélement a des formes d'aide générales comme des services de garde
denfants, de transport et de logement (Center for Postsecondary and Economic Success, 2017).
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Financé par le California Workforce Development Board, le High Roads Training Partnership

a été développé pour modéliser des stratégies de partenariat offrant des débouchés
économiques aux groupes en quéte d'équité dans un éventail d'industries. Linitiative donne

la priorite a lengagement du secteur privé afin de modéliser avec succes des strategies de
main-d'ceuvre qui sont axées sur lademande de l'industrie et qui dirigent des chercheurs
d'emploi vers des emplois de qualité. Un de ses principaux partenariats a réuni un certain
nombre de grandes entreprises de services dentretien et dassociations de travailleurs de la
Callifornie pour développer le programme « Green Janitor ». Le programme a normalisé les
titres de compétences, la formation et les parcours professionnels des travailleurs des services
immobiliers. Il a aussi augmenté la mobilité ascendante de travailleurs immigrés ayant une

maitrise limitée de l'anglais (California Workforce Development Board, 2018).

Le WorkLife Partnership, créé par le Jefferson County Workforce Center et la Corporation

for a Skilled Workforce, est un programme d'aide aux employeurs de Denver qui propose une
assistance pour éliminer les obstacles a lemploi et augmenter la rétention des employés, en
particulier pour les travailleurs a faible revenu. Linitiative offre aux employeurs des ressources
en matiere d'éducation, de soutien et de gestion de cas pour aider leurs employés a surmonter

des obstacles liés, par exemple, a la garde d'enfants, au transport et au logement (WorkLife, n.d).

| Habiliter les travailleurs

Enplus de travailler avec les employeurs, il est également important damplifier la voix et l'expérience
veécue de travailleurs issus de groupes en quéte déquite, par exemple en ciblant des projets qui
documentent et partagent les connaissances sur lexpérience vécue de ces travailleurs. Les initiatives qui
forment les travailleurs a comprendre leurs droits et leurs avantages, qui reproduisent des partenariats
fructueux en matiere de gestion de la main-d'ceuvre et qui soutiennent des organismes communautaires
qui défendent les droits des travailleurs sont autant de moyens importants dassurer que les voix des
groupes en quéte déquité sont non seulement entendues, mais aussi protégées (Omidyar Network,
2020). Cette approche peut savérer un moyen trés efficace de mettre en évidence des inégalités
existantes dans le lieu de travail et au niveau du rapport de force des travailleurs, de cerner des lacunes
existantes dans la prestation de services et de centrer les voix des groupes en quéte déquité dans la
politiqgue en matiére de main-d'ceuvre et la conception de la main-d'ceuvre (Langston et coll., 2021a).
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Grace ades fonds de IAdvancement Project et du National Immigration Law Center, le

New Orleans Workers' Center for Racial Justice a mené plus de 700 entretiens et étudiée le
paysage de I'emploi afin de documenter I'exploitation des travailleurs noirs et latinos et de
mettre en lumiére le racisme structurel et les inégalités auxquels sont confrontées ces deux
communautés de travailleurs. Le rapport qui en résulte, intitule And Injustice for All: Workers’
Lives in the Reconstruction of New Orleans, a été présenté dans le cadre de réunions
d'information et dassemblées publiques. Il est également devenu un outil essentiel a la
création dalliances entre la communauté noire et lacommunauté latino ainsi qu’'un outil pour
favoriser une action conjointe contre des entreprises qui violaient le Fair Labor Standards Act
(Leung, 2021).

Dans le cadre de son mandat visant a accroitre l'influence de travailleurs dont le rapport de force
avait été historiguement le plus faible, la Ford Foundation soutient des projets qui renforcent

les capacités techniques des organisations de travailleurs, mettent a l'essai de nouvelles
approches au financement de lorganisation de travailleurs et développent de nouvelles voies
pour la négociation collective. Il sagissait notamment de financer un programme géré par un
organisme sans but lucratif, United for Respect, pour aider des employés licenciés a sengager
dans des discussions avec leur employeur afin de donner la priorité aux employés licenciés en

situation de réembauche (Ford Foundation, 2021).
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| Investir dans des programmes modeles
d’orientation professionnelle

Les réalités du marché du travail d'aujourd’hui commandent de nouvelles approches et des innovations

en matiére de modeles d'orientation professionnelle. Par conséquent, de nombreux bailleurs de fonds
commencent a donner la priorité a des projets pilotes qui construisent des données probantes autour de
stratégies et de pratiques dorientation professionnelle qui font progresser la diversité, léquité et l'inclusion.

Ces bailleurs de fonds investissent dans des modéeles innovants qui congoivent, développent et testent
de nouvelles méthodes pour lutter contre les inégalités en matiére de main-d'ceuvre, comme le pilotage
de nouveaux programmes qui rendent la prestation de services plus souple et efficace.

Concu pour offrir aux jeunes qui n'ont pas demploi ou de formation un point dentrée vers des
emplois hautement qualifiés, Jobs for The Future propose aux jeunes une formation technique
et un apprentissage en milieu professionnel. Ce modéle unique de programme complet sétend
de laformation de transition a la formation de préapprentissage et a l'apprentissage. Des
évaluations et des points de décision sont prévus a la fin de chaque phase. ll propose également
des aides globales, comme du tutorat, de 'accompagnement socioémotionnel, de l'aide au
transport, de laccompagnement financier et de lorientation vers d'autres services de concert
avec des organisations partenaires (Browning et Sofer, 2018). En plus de l'accent mis sur le
développement social et émotionnel, un élément clé du succés du programme est 'accent
guilmet sur la formation du personnel. Cela comprend un programme de formation axé sur un
processus damélioration continue de la qualité fondé sur la recherche et centré sur les jeunes

ainsi gu'un cadre redditionnel qui permet aux instructeurs dévaluer leurs méthodes.

Ilestimportant de noter que, en plus d'investir dans des programmes ciblés, les bailleurs de fonds
doivent étre attentifs au potentiel de reproduction et de mise aléchelle de programmes existants. |
pourrait sagir délargir laccés a des modeles testés et éprouves qui se sont révélés prometteurs pour
aider des groupes en quéte déquité a accéder a des emplois hautement qualifiés et bien rémunérés.

Il pourrait aussi sagir d'investir dans des prototypes congus dans l'optique d'une mise a l'échelle. Cet
accent renouvelé sur la mise a l'échelle peut inciter au développement des outils nécessaires pour
reproduire le succes a une plus grande échelle, générer des preuves sur les résultats des programmes
dansle temps et faire progresser notre compréhension de modéles systémiques prospectifs.

2 Lesstructures de financement qui sappuient sur des indicateurs de rendement a court terme ne sont peut-étre pas les mieux adaptées
pour mesurer des programmes a grande échelle, étant donné quelles se concentrent sur lamesure de résultats a court terme. Pour que
les programmes puissent développer des preuves convaincantes de la création d'un impact a grande échelle, leurs cycles de financement
doivent étre allongés. Les bailleurs de fonds doivent donc étre préts a accepter des projets a plus long terme, des projets qui peuvent
saccompagner de plus d'incertitude.
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| Mener le changement vers la désagrégation des données

Ne pas tenir compte de nuances fondées sur la diversité dans la collecte et l'analyse de données

peut nuire a l'expérience de groupes en quéte déquiteé au sein de la main-d'oeuvre et perpétuer la
génération de preuves inéquitables. Par conséquent, les employeurs et les programmes axés sur la
carriere devraient recueillir des données sur une série de caractéristiques sociodémographiques, dont
larace, l'origine ethnique, lascendance et le lieu de naissance. Cela peut aider a identifier des cas de
surreprésentation de groupes en quéte déquité dans différents segments du marche du travail, a cibler
des interventions axées sur la carriere et a constituer un plus grand ensemble de preuves concernant
les pratiques et les stratégies qui réduisent le plus efficacement les disparités (McKelvy et coll., 2018).
Etant donné que les bailleurs de fonds sont souvent

O faire de la désagrégation des données une exigence applicable aux rapports de subventions;

O financer des programmes qui renforcent la capacité des employeurs, des prestataires de services
et d'autres parties prenantes a collecter, ventiler et analyser des données démographiques
(Langston et coll., 2021b);

O élaborer, distribuer et utiliser des ressources fondées sur des données afin d'alimenter des
discussions aléchelle du systeme et de partager des données concernant des lacunes de
financement et de compétences dans des industries et occupations ou la ségrégation est une
réalité (Leung, 2021).

En partenariat avec JPMorgan Chase & Co., la Corporation for Skilled Workforce a mis

au point une boite a outils pour le systéeme de données sur la main-d'ceuvre al'intention des
décideurs et des parties prenantes locales de Détroit — l'objectif étant d'améliorer l'accés aux
données sur le développement de la main-d'ceuvre et leur utilisation. La boite a outils identifie
desressources locales et régionales existantes pouvant étre utilisées pour cartographier des
systémes régionaux de développement de la main-d'oceuvre, soutenir la collecte et l'analyse de
données et aider arépondre a des questions sur les marchés du travail locaux et les réservoirs

de talents émergents (Williams et coll., 2019).
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| Créer des coalitions

En plus de centrer des objectifs d'équité raciale dans les appels de financement, les rapports de
subventions et les mesures des résultats, les bailleurs de fonds sont dans une position unique pour
construire des réseaux parmiles parties prenantes du systeme d'emploi et de carriere en ayant recours
aun programme fondé sur l'équité et sengager dans des activités de recherche de solutions pour rendre
le systeme de développement de la main-d'ceuvre plus accessible et sensible aux réalités culturelles.

Toutefois, pour faciliter un plus grand changement a léchelle du systéme, la création de coalitions doit aller
au-dela des étapes initiales de consultation. Penser stratégiquement a la conception conjointe de solutions
avec des praticiens et des employeurs nécessitera que la discussion soit menée par des champions
nationaux, et ce sont souvent des bailleurs de fonds qui sont dans une position unigue pour encourager
lengagement politique tout en facilitant le dialogue a l'échelle du systéeme (McKelvy et coll., 2018).

Le Danish Disruption Council, un conseil national créé pour faire avancer lengagement du
gouvernement en faveur de Iégalité en matiere de travail et de prospeérité, a joue unrole de
premier plan en aidant le gouvernement danois a faire avancer son engagement envers al'égard
de ladiversité, de Iéquité et de linclusion. Les efforts du conseil ont permis au gouvernement
danois de conclure un accord patronal-syndical historique avec une entreprise de plateforme
numérique. Cet accord a été considéré comme un pas important vers l'offre d'une plus grande
sécurité sociale et d’'une plus grande stabilité aux travailleurs dans le cadre darrangements

de travail non traditionnels tels que le travail temporaire, a temps partiel ou alademande
(gouvernement danois, 2019).
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Répercussions sur les systeémes
et services d"orientation professionnelle

Entenant compte des principaux modéles d’inégalité de la main-d'ceuvre et des initiatives de
financement existantes axées sur I'equité, nous concluons par une réflexion sur le role des systémes de
carriere et des services dorientation professionnelle pour relever les défis lies ala diversite, aléquité et a
linclusion (DEI).

| Des facteurs personnels personnels et structurels ont
des répercussions sur les motivations et les incitations
des personnes a poursuivre des services de carriére

Siles services dorientation professionnelle peuvent aider des personnes qui sont marginalisées dans
le marché du travail a franchir la distance quiles sépare d’'un marché du travail a l'épreuve du temps,
ces services ont également tendance a étre moins visibles ou accessibles aux travailleurs en quéte
déquité qui subissent déja cette marginalisation. Par exemple, les femmes racialisées qui doivent
occuper plusieurs postes a temps partiel pour joindre les deux bouts nont peut-étre nile temps ni

les ressources nécessaires pour demander laide d'un conseiller en orientation professionnelle. Plus
fondamentalement, des modéles d’exclusion de main-d'ceuvre, tels que la ségrégation professionnelle,
peuvent limiter la conscience professionnelle des communautés en quéte dequite et reduire leur
motivation a sengager dans une exploration de carriere.

Pour mieux soutenir les groupes en quéte déquité dans leurs démarches de développement de carriére,
les politiques et pratiques d'orientation professionnelle, ainsi que les praticiens eux-mémes, devront
reconnaitre les exclusions historiques profondément enracinées, les attentes culturelles ainsi que les
stéréotypes qui contribuent aux circonstances uniques des clients et y réfléchir. Etant donné la diversité
des expériences vecues par les individus, les services dorientation professionnelle devraient également
offrir de maniére proactive un soutien global pour assurer que les clients faisant face a de multiples
couches de défis socioéconomiques puissent avoir la capacité dacceder et de sengager de maniere
significative dans une démarche d'orientation professionnelle.

| Des services dorientation professionnelle équitables
et inclusifs ont besoin de practiciens qualifiés, compétents
et soucieux de I'équité

Les approches conventionnelles au développement de carriere partent souvent du principe que le
marché du travail offre une stabilité et une sécurité demploi a vie. Cependant, le marché du travail est
devenu de plus en plus dynamique et flexible, faisant qu'il produit une précarité disproportionnée et sans
précédent au sein de groupes en quéte d'équité. Etant donné ces réalités, les services d'orientation
professionnelle devront sadapter davantage aux changements rapides qui se produisent dans le
marché du travail. De plus, le secteur du développement de carriére demeurera confronté a des
hypothéses profondément ancrées qui associent des identités a des occupations, et le secteur devra
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adopter des cadres fondés sur 'équité et sensibles a la culture dans sa prestation quotidienne de
services dorientation professionnelle.

Pour rendre les services dorientation professionnelle encore plus équitables et inclusifs, les praticiens
ayant des contacts avec des demandeurs demploi dont l'expérience veécue est diversifiee auront
besoin de beaucoup de soutien. Le soutien peut prendre la forme de ressources et de renseignements
permettant d’interpréter les tendances en matiere de main-d'ceuvre, des outils et des processus visant
a éliminer la discrimination ainsi que des occasions de sengager dans une formation cohérente en
matiére d'aptitudes et de compétences, fondee sur les principes de DEI. De tels efforts pour instiller la
DEl dans le secteur du développement de carriere peuvent favoriser une représentation plus juste de
groupes en quéte dequité dans des secteurs en croissance et les carrieres orientées vers lavenir.

| Les employeurs peuvent jouer un role actif dans la mise
enplace de parcours de carriére adaptés, équitables
et inclusifs

Assurer léquité et l'inclusion dans le développement de carriére et les parcours professionnels

des travailleurs est une préoccupation imminente pour des secteurs dont la main-d'ceuvre est
disproportionnellement racialisée ou sexospécifique, ainsi que pour des secteurs qui seront confrontés
ad’importantes perturbations de leur main-d'ceuvre en raison de 'évolution du marché du travail et

des technologies. Il existe cependant plusieurs défis associés a lamélioration de I'équité lorsqu'il

est question de développement de carriére dans les lieux de travail. Dans certains cas, les mentors
professionnels dans les lieux de travail — pensons aux collegues et aux gestionnaires — n'ont pas recu
une formation en orientation professionnelle qui tient compte des impératifs de DEI, ce qui peut entrainer
des conseils en matiere de carriere involontaires, mais preéjudiciables, donnés a des travailleurs en
quéte dequité. Dans d'autres cas, employeurs et chefs dentreprise cherchent a réduire la ségrégation
professionnelle au sein de leur organisation et de leur secteur d’activités, mais ne disposent pas des
ressources ou de lexpertise appropriées pour le faire. En outre, il y a le défi supplémentaire de soutenir
des groupes en quéte d'équité qui cherchent a accéder a des services dorientation professionnelle, de
formation et déducation pour faire leur entrée dans des secteurs en croissance ety reussir.

Cette situation présente une occasion fertile de partenariat entre employeurs, secteurs d'activités et
professionnels en développement de carriere. En tant quexperts en matiere de carriere et prestataires
de services de premiére ligne, les professionnels en développement de carriére occupent une position
stratégique leur permettant de coordonner des processus d'orientation professionnelle plus inclusifs

et équitables entre employeurs, employés et chercheurs demploi. Ces efforts peuvent consister
aaider les employeurs a développer et a adopter des pratiques dembauche, de formation et de
rétention inclusives et adaptées, a aider les travailleurs a risque a planifier leurs futures orientations
professionnelles ou a servir de meédiateurs dans le cadre de partenariats entre acteurs publics, prives et
sociaux afin de faire progresser l'inclusion de la main-d'ceuvre et du marcheé du travail.

3 Cepoint émerge des discussions de la série de tables rondes organisées dans le cadre de l'initiative PPA.
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| Les pratiques en matiére de données et de preuves dans
le systéme de carriére doivent refléter les inégalités

Enfin, un obstacle important a la mise en place d’'un systéme de carriere adapté, équitable et efficace est
le manque de données désagregees et de processus de production de preuves capables de refléter

les réalités complexes et intersectionnelles de travailleurs qui sont en marge du marché du travail. A
cette fin, les services et interventions dorientation professionnelle devront adopter intentionnellement
des approches antiracistes, anti-oppressives et féministes pour leurs activités de conception, de

mise en ceuvre, de collecte de données et d'évaluation. Ces mesures peuvent prendre la forme d’'un
engagement concret des perspectives de communautés en quéte déquité pour la conception conjointe
de programmes, de la collecte et 'analyse de données socioéconomiques désagregees pour mettre

en lumiére les impacts de l'intersectionnalité et d’'une prise en compte explicite de résultats de diverses
formes de marginalisation, notamment la santé mentale, les handicaps cognitifs et physiques, la
sexualité et 'age ainsi que larace et le sexe.

Pour innover en matiere de processus de collecte de données dans les services dorientation
professionnellg, il faudra que les bailleurs de fonds, les prestataires de services, les gouvernements et
d'autres parties prenantes du systéme canadien d'orientation professionnelle se réunissent, engagent
undialogue sur la collecte et l'analyse équitables de données et créent des coalitions pour soutenir
des processus novateurs de production de données dans le cadre d'initiatives de développement de
carriere. Ultimement, la production efficace de données probantes et des interventions fondées sur
des données représentatives de la diversité de la main-d'ceuvre canadienne serviront de bases a une
mobilisation efficace des connaissances et a une mise al'échelle réeussie des services d'orientation
professionnelle (Bernhardt, 2015).
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