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Rattaché a la Ted Rogers School of Management de I’'Université
meétropolitaine de Toronto, le Diversity Institute s’appuie sur

une équipe de recherche de 50 membres répartis au sein de

10 pdles régionaux a travers le Canada. L’institut a établi des
collaborations avec plus de 200 partenaires, ainsi qu’avec un
réseau mondial de spécialistes. Ses activités de recherche portent
sur les compétences et sur I’évolution du marché de I’emploi, sur
I’adoption des technologies, les écosystemes inclusifs (en prétant
une attention particuliére aux petites et moyennes entreprises et

a I'entrepreneuriat), ainsi que sur la conception et I’évaluation de
programmes pilotes innovants dans ces mémes domaines. Fondée
sur 'analyse de données probantes, I'approche pragmatique du
Diversity Institute permet d’approfondir la compréhension des
obstacles complexes auxquels se heurtent les peuples autochtones
et les groupes visés par des mesures d’équité, éclairant les
politiques et les pratiques de maniére a induire des changements et
a produire des résultats concrets.

Le Diversity Institute est le principal organe de recherche du
Centre des Compétences futures (CCF), un consortium réunissant

I’'Université métropolitaine de Toronto, ainsi que les centres de
recherche Signal49 Research et Blueprint. Il méne des travaux sur
la question de I'usage responsable de I'intelligence artificielle au
Canada et a I’échelle internationale afin d’orienter I’élaboration des
politiques, des stratégies et des programmes. Dans le cadre de son
engagement en faveur de la création d’un systéme d’innovation

et d’entrepreneuriat inclusif, le Diversity Institute a fondé le Portail
de connaissances pour les femmes en entrepreneuriat (PCFE) et le

réseau Inclusive Innovation and Entrepreneurship Network (IIE-Net),
et propose de multiples programmes de formation et services de
conseil.

Le Centre des Compétences futures dispose d’un vaste réseau
canadien de plus de 5 000 partenaires qui se consacrent a résoudre
les défis les plus urgents du marché du travail au Canada. Plus qu’un
simple bailleur de fonds, il est un partenaire actif dans chaque projet
qui bénéficie de son soutien. Il exige davantage de ses partenaires,
privilégiant la collaboration, le partage des connaissances et
I’ouverture, afin de favoriser les relations a long terme et de rendre
possibles les approches ambitieuses qui sont nécessaires pour
susciter un véritable changement.

Le Centre des Compétences futures est un consortium composé
de I’'Université métropolitaine de Toronto (notamment le Diversity

Institute et le centre Magnet), ainsi que des centres de recherche

Signal49 Research et Blueprint. Il est financé par le programme
Compétences futures du gouvernement du Canada.
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Résumé

L’'inclusion economique des personnes
noires est essentielle pour la suite.

Les personnes noires comptent parmi les communautés les plus jeunes et celles qui

connaissent la croissance la plus rapide au Canada. Malgré leur forte participation au marché

du travail, leurs résultats demeurent a la traine dans les quatre domaines clés suivants :

4,3 %

de la population
canadienne est noire, soit
plus du double qu’en 1996

03/

direction

41,9 %

de la population noire a
moins de 25 ans

Représentation
aux fonctions de

04/
Entrepreneuriat

9,5 %

de la population active du
Canada est noire

73,8 %

de taux d’activité, supérieur
au taux global de 64,5 %

11,1 %

de taux de chémage, soit
pres du double du taux
global de 6,4 %

47,3 %

déclarent avoir subi de la
discrimination en milieu
de travail, soit deux fois le
taux global



Résumeé

Le Canada a entamé "année 2026 sur fond
d’incertitudes économiques marquées

et de profondes mutations structurelles.

Le vieillissement de la population, le
durcissement des politiques migratoires, les
pénuries de main-d’ceuvre dans les secteurs
névralgiques, et les résistances a I’égard des
démarches d’équité, de diversité et d’inclusion
se manifestent alors que le pays s’emploie

a faire progresser la productivité, I’adoption
des technologies, la transition sectorielle et
les priorités économiques énoncées dans

le plan « Canada fort ». Parallélement, la
Décennie internationale des personnes
d’ascendance africaine, proclamée par les
Nations Unies, renouvelle I'appel mondial en
faveur de la reconnaissance, de la justice et
du développement, et demande a ce que des
mesures renforcées soient prises pour assurer
I’égalité de participation des personnes
d’ascendance africaine, le respect de leur
patrimoine et de leurs contributions, et que
des cadres juridiques et stratégiques soient
élaborés pour lutter contre le racisme et la
discrimination. L’inclusion économique des
personnes noires est donc loin d’étre un enjeu
secondaire; elle est une condition essentielle
a la croissance de la population active, a la

41,9 %

de la population noire a moins de 25 ans et
représente une part croissante de la main-
d’ceuvre canadienne de demain.

capacité d’innovation et a la compétitivité

a long terme du Canada. L’amélioration de
leur inclusion économique est a la fois un
impératif d’équité et une condition concréte
indispensable a I’établissement d’une
économie plus productive, plus résiliente et
mieux adaptée aux enjeux futurs.

Le Rapport 2026 sur la situation économique
des personnes noires fait la synthése de
travaux de recherches menés par des
institutions publiques, des scientifiques,

des professionnels et des organismes
communautaires sur la réalité économique
des personnes noires au Canada. L’analyse
de leur représentation et de leur intégration

y est abordée sous I'angle de I’éducation, de
I’emploi, de la représentation aux fonctions de
direction et de I’entrepreneuriat. Le premier
rapport, publié en 2025, a établi une situation
de référence en documentant les disparités
existantes, les progres accomplis, ainsi

que les obstacles structurels qui continuent
d’entraver les débouchés et les résultats des
personnes noires au Canada.

Faisant fond sur ce diagnostic initial, le rapport
de 2026 présente en priorité des données
probantes qui ont pu étre actualisées,
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L’amélioration de leur inclusion
économique est a la fois un impératif
d’équité et une condition concrete
indispensable a I’établissement
d’une économie plus productive,
plus résiliente et mieux adaptée aux
enjeux futurs.

enrichies ou traitées plus en profondeur, en
particulier dans les secteurs qui sont d’'une
importance cruciale pour la productivité, les
infrastructures et la transformation numérique
du Canada. Lorsque les données étaient
disponibles, une approche intersectionnelle

a été appliquée pour examiner la maniere
dont la race et d’autres facteurs constitutifs
de l'identité, tels que le genre, le handicap,

le statut d’immigrant, I’age et d’autres
facteurs d’identité croisés, ont pu peser sur
les résultats. Dans le droit fil des travaux
précurseurs de Kimberlé Crenshaw et Patricia
Hill Collins, I'intersectionnalité s’entend ici

a la fois en tant que méthode employée

pour analyser les formes imbriquées de
discrimination et en tant que cadre général
permettant de comprendre de quelle maniere
les structures de pouvoir contribuent aux
inégalités en matiére de résultats au sein

des institutions et de la société. L’analyse
s’articule autour de quatre piliers, dont chacun
est cette année assorti d’un fil directeur précis :

e Education : les données publiées par un
échantillon composé de conseils scolaires
et d’établissements postsecondaires
font ici I'objet d’un examen systématique

afin de répertorier les disparités qui ont
été signalées. Les lacunes et le manque
d’uniformité dans la communication

des données ventilées selon la race

sont également mis en évidence. Ces
insuffisances en matiéere de transparence
viennent contrecarrer I’efficacité des
mesures de gestion prévisionnelle des
effectifs, au moment méme ou le Canada
cherche a aligner plus étroitement les
parcours de formation et les besoins en
main-d’ceuvre de chaque secteur.

Emploi : les principaux indicateurs du
marché du travail ont été actualisés sur la
base de données récentes, et une analyse
ciblée de trois secteurs porteurs (soins de
santé, métiers spécialisés et technologies
de l'information et des communications)

a éte réalisée pour évaluer I'acces des
personnes noires aux filieres qui devraient
faire face a une forte demande et qui

sont indispensables a I’accélération de la
construction de logements, a la croissance
verte, au virage numeérique, et a la viabilité
du systeme de santé du Canada.

Représentation aux fonctions de
direction : I'analyse porte cette année sur
un échantillon composé de sociétés qui
enregistrent les meilleures performances
a la Bourse de Toronto (TSX) afin de
fournir des indications actualisées sur

la représentation des personnes noires
au sein du secteur des sociétés. La
situation dans la fonction publique est
également examinée, dans un contexte
de renouvellement des effectifs. La
représentation aux fonctions de gestion,
qui constituent le point de départ des
trajectoires vers la haute direction, est en
outre évaluée plus avant.



e Entrepreneuriat : I’analyse ne reviendra
pas sur les obstacles qui ont déja été
solidement documentés, mais abordera
I'impact produit dans ce domaine, afin de
souligner la contribution des entreprises
détenues par des personnes noires. Elle
portera sur le réle joué par ces entreprises
en matiéere de diversification commerciale,
d’innovation, et de croissance, a I’heure
ou le Canada ambitionne d’élargir ses
marchés a I'exportation et de renforcer ses
chaines logistiques nationales.

On trouvera a I'appendice A une liste
d’initiatives concretes qui favorisent
’avancement des personnes noires au
Canada dans les domaines de I’éducation, de
I’emploi, de leur représentation aux fonctions
de direction et de I'’entrepreneuriat. Les
résultats disponibles y sont mentionnés. Cette
liste d’initiatives menées par des organismes
publics, des employeurs, des organismes
communautaires et d’autres entités illustre la
diversité des interventions en cours, et ne se
prétend aucunement exhaustive.

Contexte

Les personnes noires représentent 4,3

p. 100 de la population canadienne. Sous
I'effet combiné des flux migratoires et de
I’accroissement naturel, cette proportion a
plus que doublé depuis 1996, et la population
noire se constitue aujourd’hui pour moitié
d’immigrants. Caractérisée par sa jeunesse
(41,9 p. 100 des personnes noires ont moins
de 25 ans), la population noire devrait compter
plus de trois millions d’individus a I’horizon
2041, ce qui signifie que les écarts en

matiére d’éducation, d’emploi et de sécurité
économique entraineront des répercussions
de plus en plus lourdes sur le marché de

I’emploi et sur ’économie du Canada, d’autant
plus lorsque les employeurs s’orienteront vers
de nouveaux viviers de talents pour soutenir

le développement des secteurs prioritaires et
s’adapter aux mutations démographiques.

Bien que le débat public autour des questions
relatives a I’équité, a la diversité et a
I’inclusion soit marqué par un clivage de plus
en plus profond, les cadres juridiques, les
politiques, et I'opinion publique au Canada

y demeurent globalement favorables. Les
données montrent invariablement que les
pratiques d’inclusion renforcent les résultats
des organismes, favorisent I'innovation, et
aident les employeurs a pallier les pénuries
de main-d’ceuvre, grace a un acces a un

plus grand bassin de talents. Cependant,

le racisme envers les Noirs demeure ancré
au sein des institutions et continue d’influer
sur les résultats dans des domaines tels que
I’emploi, I’éducation et la participation a la vie
économique. |l convient dés lors d’examiner
les données avec discernement, notamment
de tenir compte du fait que les stéréotypes et
les biais peuvent influer sur la maniéere dont
les personnes noires sont pergues, évaluées,
et se voient accorder des possibilités au sein
de systemes différents. Pour atténuer ces
disparités, il importe de systématiser plus
nettement I'usage de données ventilées et de
données intersectionnelles, ce qui permettra
de mieux comprendre les écarts observés

au sein de la population noire, et d’élaborer
des mesures correctives plus ciblées et plus
efficaces.

Education

De la maternelle a la 12° année

Le présent rapport comprend un tour
d’horizon systématique des plus grands



conseils scolaires de I'Ontario. L’'une des
principales limites méthodologiques de cette
analyse est l'insuffisance d’informations
ventilées selon la race. En dépit de cette
contrainte, les données montrent que si des
progres ont bel et bien été réalisés, les éleves
et les enseignants noirs se heurtent encore
aujourd’hui a certains obstacles. Si I'on
consideére les effectifs scolaires dont elles ont
la charge, les personnes noires demeurent
sous-représentées au sein de la communauté
enseignante. Dans les rares conseils scolaires
qui publient des données sur la race, les taux
d’obtention de dipléme des éléeves noirs sont
généralement inférieurs de trois a cinq points
de pourcentage a ceux des autres éleves.

De plus, les éleves noirs sont nettement

plus susceptibles de faire I’'objet de mesures
disciplinaires, notamment de suspensions et
de renvois. Par ailleurs, la plupart des actes de
racisme qui ont fait I’objet d’un signalement
et qui ont été consignés par les conseils
scolaires ont trait a des formes de racisme
envers les Noirs.

Bien que I'Ontario ait mis fin au cloisonnement
entre la filiere théorique et la filiere appliquée
en 9e année, des parcours informels perdurent

néanmoins, ce qui rend difficile le suivi des
disparités. Dans la pratique, la scission des
parcours peut commencer et commence

des le niveau élémentaire, notamment par

la réorientation des éleves vers des services
d’éducation spécialisée ou par des pratiques
de regroupement de classes. Au niveau
secondaire, les cours appliqués élaborés

a I’échelon local, notamment dans des
disciplines comme les mathématiques, restent
d’actualité dans un grand nombre de conseils
scolaires. En conséquence, |'orientation

vers des filieres différenciées doit désormais
s’effectuer dans le cadre des choix formulés a
la 10e et a la 11e année, ce qui peut retarder
la détection des difficultés et la mise en place
des interventions. Ces disparités résultent

de facteurs divers, parmi lesquels les biais
systémiques et les stéréotypes tenaces, qui
présentent souvent les jeunes noirs comme
des personnes plus indisciplinées et moins
aptes aux études, ainsi que du manque

de soutien institutionnel, qui compromet
I’inclusion et la réussite scolaire des éleves.

Education au niveau du collége

L’analyse des conditions qui prévalent a

ce niveau d’éducation est d’autant plus
importante que le nombre d’apprenants
noirs qui inteégrent les filieres collégiales est
en constante augmentation. Une analyse
comparative nationale portant sur plusieurs
colleges de premier plan a pourtant établi
que c’est dans ce segment du systeme
éducatif que la communication d’information
laisse le plus a désirer, car la majorité des
établissements de I’échantillon ne publient
pas de données concernant spécifiguement
les personnes noires. Lorsqu’elles existent,
ces informations comprennent souvent

des données globales, et ne sont pas



suffisamment détaillées pour permettre

une analyse fiable. Néanmoins, a en croire

les données disponibles, les personnes

noires appartenant au personnel et au corps
professoral restent sous-représentées par
rapport aux effectifs étudiants noirs, ce

qui suggere que des difficultés en matiere
d’équité subsistent au sein des établissements
postsecondaires.

Education au niveau universitaire

Une analyse de quelgues universités
réparties a travers le Canada, axée sur les
établissements comptant le plus grand
nombre d’inscrits en premier cycle, montre
que si la communication d’informations y

est plus systématique que dans les colleges,
des écarts en matiére de représentation y
persistent néanmoins. Dans la quasi-totalité
des établissements, la part des personnes
noires au sein de la communauté étudiante est
supérieure a la part des personnes noires au
sein du personnel, la représentation des Noirs
au sein du corps professoral s’établissant
quant a elle bien en dega de ces niveaux. Les
données disponibles établissent par ailleurs
que cet écart s’accentue considérablement
avec la montée en hiérarchie.

Emploi

L’analyse dont il est ici rendu compte montre
que le taux d’activité des personnes noires
reste élevé et que celles-ci demeurent
investies dans le perfectionnement de leurs
compétences. En dépit de cette volonté, la
population noire enregistre des résultats moins
favorables pour plusieurs indicateurs relatifs
au marché du travail, notamment sur le point
de la stabilité de I’emploi, des revenus, de la
mobilité professionnelle et de I'expérience
en milieu de travail. Ces schémas récurrents

Vi

sont révélateurs de la persistance d’obstacles
structurels qui entravent leur avancement.

En d’autres termes, a niveau de qualification
comparable, voire supérieur, les bénéfices
retirés par les personnes noires ne sont pas
équivalents, ce qui montre qu’il existe des
inégalités systémiques dans la maniere dont
les compétences et les contributions sont
appréciées et valorisées sur le marché de
I’emploi.

Discrimination en milieu de travail

Les résultats du Sondage sur I’emploi et les
compétences montrent que pres de la moitié
(47,3 p. 100) des personnes noires interrogées
déclarent avoir fait I’objet de discriminations
en milieu professionnel. Ce taux est plus de
deux fois supérieur a celui de I’échantillon
général (18,5 p. 100), et cette disparité se
confirme indépendamment du genre et du
secteur d’activités.

Situation sur le marché du travail

Cette année encore, la situation sur le marché
du travail fera I’'objet d’une analyse qui
permettra d’obtenir un point de vue important
sur la participation a la vie économique et les
débouchés qui en découlent. Bien que les
personnes noires représentent 5,5 p. 100 de
la population active et disposent de liens plus
solides avec le marché du travail — leur taux
d’activité (73,8 p. 100) et leur taux d’emploi
(65,6 p. 100) sont plus élevés que ceux de
I’ensemble de la population (64,5 p. 100 et
60,4 p. 100, respectivement) —, leur taux de
chémage s’éléve a pres du double de celui de
la population globale (11,1 p. 100 contre 6,4
p. 100). L'écart est plus flagrant chez les
jeunes; environ un jeune noir sur cing (20 p.
100) est au chémage, soit un niveau supérieur
de pres de neuf points de pourcentage a celui
des jeunes non racisés.



Qualité de 'emploi et répartition par
profession

Les travailleurs noirs sont davantage exposés
a la précarité de I’emploi. Leur rémunération
horaire moyenne est inférieure d’environ 17

p. 100 a celle des travailleurs non racisés,

et ils sont plus de deux fois susceptibles de
percevoir une rémunération inférieure au seuil
de faible rémunération (19,2 p. 100 pour les
personnes noires, contre 8,1 p. 100 pour les
personnes non racisées et non autochtones).
Les emplois se concentrent dans des activités
faiblement rémunérées : environ un quart des
travailleurs noirs occupent un emploi lié a la
vente et aux services, tandis que seulement
4,9 p. 100 d’entre eux exercent des fonctions
d’encadrement.

Disparités au sein de la population
noire

Les perspectives sur le marché du travail sont
tres variables au sein de la population noire
et font apparaitre des disparités importantes
selon le statut au regard de I'immigration et la
tranche d’age. Si les immigrants nés dans les
Caraibes présentent une situation relativement
solide en matiére d’emploi et de rémunération,
les immigrants nés en Afrique, en dépit d’un
niveau de scolarité souvent supérieur, voient
leurs débouchés plus limités et affichent

des taux de surqualification plus élevés. Le
taux d’emploi des résidents non permanents
est relativement élevé, mais ces derniers
enregistrent les revenus les plus faibles et le
taux de surqualification le plus élevé, ce qui
indique que I’accés a I’emploi ne débouche
pas nécessairement sur un emploi équitable
ou adapté. Les personnes appartenant a

la deuxiéme génération obtiennent des
résultats contrastés, tandis qu’a partir de

la troisieme génération, les populations
enregistrent les perspectives les moins
satisfaisantes (taux d’emploi et rémunération

plus faibles). Cette tendance donne a penser
que les écueils liés au marché du travail

ne sont pas exclusivement imputables aux
flux d’immigration récents et qu’ils sont
susceptibles de se chroniciser, voire de
s’accentuer au fil des générations.

Compétences, technologies et
adaptation au milieu de travail

Les résultats du dernier Sondage sur I'emploi
et les compétences, mené a I’échelle
nationale, indiquent que les travailleurs

noirs s’adaptent activement a I’évolution

des dynamiques au sein de I’environnement
de travail. lls font notamment apparaitre

une plus forte participation a la formation
professionnelle, un recours accru a
I’autoformation sur les thématiques liées a
I'intelligence artificielle et un plus grand usage
de celle-ci au travail, comparativement a
I’ensemble de la population canadienne.

Acceés aux secteurs et aux
professions en tension

Les personnes noires prédominent dans

les fonctions de premiere ligne et sont plus
faiblement représentées aux postes mieux
rémunérés ou aux postes d’encadrement,

et ce, dans I’ensemble des secteurs qui
présentent un potentiel de création d’emplois.

e Soins de santé : de maniére générale,
les travailleurs noirs sont surreprésentés
dans ce secteur, mais ils se concentrent
principalement dans les fonctions de
soins et d’aide, et sont nettement moins
présents parmi les médecins et au sein
des fonctions d’administration hospitaliere.

e Métiers spécialisés et construction :
si la représentation des travailleurs noirs
correspond peu ou prou a leur part globale
dans I’emploi, ces derniers se concentrent
néanmoins dans les activités a forte



intensité de main-d’ceuvre et sont bien
moins nombreux dans les métiers agréés
et aux postes d’encadrement.

e Technologies de 'information et
des communications : on compte un
nombre important de personnes noires
dans certains domaines de spécialisation
technique comme la cybersécurité et les
systémes informatiques, mais elles sont
moins présentes dans le développement
informatique, le génie logiciel et la gestion
informatique. Elles enregistrent également
les écarts de rémunération les plus
marqués au sein du secteur.

Représentation aux fonctions
de direction

Secteur des sociétés

Les informations publiées par le secteur des
sociétés laissent apparaitre un ralentissement
des progres et un relachement de la
communication de données sur la diversité au
sein des instances dirigeantes. Une analyse
des 25 sociétés les plus performantes de

la Bourse de Toronto (TSX) montre que les
personnes noires occupent 4,1 p. 100 des
sieéges des conseils d’administration et
seulement 1,5 p. 100 des postes de cadres
dirigeants. Au sein de cet échantillon, les
femmes noires prédominent aux postes de
direction et de haute direction, tandis que
les effectifs des conseils d’administration

et de 'administration générale restent
majoritairement masculins. En raison de

la taille réduite de I’échantillon analysé,

ces constatations doivent cependant étre
interprétées avec prudence et ne sauraient
attester d’une avancée majeure en faveur
des femmes ou de la parité au sein des plus
hautes instances des entreprises.

viii

Secteur public

Bien que le secteur public semble
généralement tenu a davantage de
responsabilité, il présente néanmoins des
écarts en matiére de représentation aux
fonctions de direction. Les entretiens menés
avec des responsables noirs de la fonction
publique fédérale mettent en évidence

des difficultés majeures : harcélement et
intimidation, contestation de I'autorité et
insubordination, mise a I’écart des occasions
d’avancement de carriere, biais dans
I’appréciation du rendement, surcharge de
travail, et plaintes et enquétes motivées

par des considérations raciales. Le taux de
déclaration concernant ces expériences est
particulierement élevé chez les femmes noires.

()

En raison de ces obstacles tenaces,
les compétences, la formation et
I’'expérience peinent a produire
des résultats équitables en matiere
d’emploi, de rémunération et
d’accession aux fonctions de direction.

Fonctions de gestion

Quel que soit le secteur, la représentation
des personnes noires aux postes de direction
reste faible, et ces disparités s’instaurent
bien en amont de 'accession aux fonctions
de haut niveau. En effet, I'écart entre la
proportion au sein des actifs et la proportion
parmi les gestionnaires est plus prononcé
pour les personnes noires que pour les autres
groupes (racisés ou non). Ces disparités ont
une incidence en matiére de représentation,



mais aussi sur la planification de la releve

et ’accession des personnes noires aux
postes de direction. Cela révele I'existence
d’obstacles au sein méme du vivier de futurs
dirigeants, notamment la maniére dont les
organismes évaluent le professionnalisme,
I'aptitude a assumer un réle de chef de

file et la compatibilité avec la culture
organisationnelle. Bien que ces critéres soient
présentés comme neutres, ils favorisent
souvent des normes de communication,
d’apparence et de comportement issues de la
culture « blanche », ce qui tend a écarter les
travailleurs noirs des fonctions de gestion.

Entrepreneuriat

Impact des entrepreneurs noirs

Malgré ces contraintes, les entreprises
détenues par des personnes noires jouent

un réle important pour I’économie et les
communautés au Canada. Elles contribuent
a la création d’emplois, a I'innovation et au
développement économique local, répondant
souvent a des besoins communautaires qui
n’auraient autrement pas été satisfaits. Bon
nombre d’entrepreneurs noirs appartiennent
a la premiéere génération de propriétaires
d’entreprises, contribuent a la création de
patrimoine et encouragent I’entrepreneuriat
au sein de leurs communautés. Les
entrepreneurs immigrants noirs sont, en outre,
plus souvent axés sur I'international, menant
des activités transfrontaliéres et élargissant
les relations commerciales du Canada avec
I’étranger. Ces contributions démontrent

la valeur économique et sociale globale de
I’entrepreneuriat noir, au-dela du seul statut de
propriétaire d’entreprise.

Evolution de I’entrepreneuriat au
sein des communautés noires

Bien que la part des entrepreneurs

noirs demeure inférieure a leur poids
démographique — un écart qui devrait

se maintenir malgré la croissance de la
population noire —, les données récentes
laissent entrevoir une progression, et ce,
malgré les tensions économiques. A titre
d’exemple, le taux de travail autonome
chez les personnes noires est passé de
3,16 p. 100 en 2024 a 3,53 p. 100 en

2025, preuve d’une légere amélioration de
I’activité entrepreneuriale. Cette hausse

est le signe que le niveau de création
d’entreprises se maintient, méme si force
est de constater que les entrepreneurs noirs
sont tout particulierement vulnérables face
a l'instabilité économique. lls semblent plus
sensibles aux fluctuations conjoncturelles;
entre 2024 et 2025, leur optimisme s’est
nettement plus érodé que celui de I'ensemble
des entrepreneurs. Cette évolution est
vraisemblablement le fruit de contraintes
structurelles, comme le manque de filet de
sécurité financier. Par conséquent, bien
que la participation soit en progression, la
situation économique générale pese tout
particulierement sur la stabilité et sur la
résilience des entreprises détenues par des
personnes noires.

Conclusions et
recommandations

Il est démontré dans le présent rapport que
pour améliorer durablement les résultats de
la population noire au Canada, une attention
soutenue doit étre portée non seulement a
I’acces, mais également a I'avancement.



Aux chapitres de I’éducation, de I’emploi, des
fonctions de direction et de I’entrepreneuriat,
I'obstacle principal réside moins dans

I’acceés que dans ce qui s’ensuit, a savoir la
progression de la rémunération, I'accession
aux fonctions de direction, la stabilité de
I’emploi et la pérennité des entreprises.

A I’heure ol le Canada doit composer avec
le vieillissement de sa population et une
pénurie de main-d’ceuvre dans certains
secteurs, I'amélioration de la représentation
des personnes noires au sein des secteurs
stratégiques en tension est un levier direct
de performance pour I’économie nationale,
en particulier par leur intégration dans des
emplois stables et mieux rémunérés, ainsi
que par I’insertion de leurs petites entreprises
dans les chaines d’approvisionnement du
pays. En raison de ces obstacles tenaces,

les compétences, la formation et I’expérience
peinent a produire des résultats équitables
en matiere d’emploi, de rémunération et
d’accession aux fonctions de direction.

Plusieurs axes d’intervention prioritaires sont a
envisager :

«  Améliorer la collecte et la publication de
données ventilées par race au sein des
systemes d’éducation, des marchés de
I’emploi et des fonctions de direction
afin de favoriser la responsabilisation et
d’étayer la planification des effectifs avec
des données probantes.

« Déployer des stratégies ciblées de lutte
contre le racisme envers les Noirs dans
les conseils scolaires et les établissements
postsecondaires, y compris en réformant

les programmes et en élargissant les
possibilités offertes aux personnes noires
du corps enseignant, du corps professoral
et du personnel de direction.

- Etablir des parcours structurés vers et au
sein des secteurs porteurs, en s’appuyant
sur I'apprentissage, sur la reconnaissance
des titres de compétences, sur
I’apprentissage intégré au travail et sur
des initiatives de formation adaptées aux
besoins sectoriels.

« S’attaquer aux asymétries au niveau des
fonctions de direction dues aux disparités
de représentation qui sont apparues en
amont et qui influent sur les perspectives
d’avancement a long terme.

+ Faire coincider les mesures de soutien
aux travailleurs et aux entreprises avec
les priorités sectorielles nationales et
les stratégies en matiere d’exportation,
notamment les mesures qui ciblent
les entreprises menant des activités
commerciales a vocation internationale.

+ Consolider les réseaux de mentorat, de
parrainage et de pairs pour accompagner
les personnes noires et pour renforcer les
formations sur la lutte contre le racisme
envers les Noirs destinées aux décideurs.

Ensemble, ces mesures font de la participation
économique des personnes noires un
impératif en matiere d’inclusion et un levier
stratégique pour la productivité du Canada,
pour la croissance de ses secteurs d’activité
et pour sa résilience économique.



Principaux constats

Ce que revelent les données probantes et
pourquoi cela compte aujourd’hui.

Population jeune et en forte
croissance : plus de 3 millions d’ici
2041

32,4 % sont titulaires d’un
baccalauréat, un taux proche de la
parité

Forte participation au marché du
travail

Le travail autonome est passé de
3,16 % a 3,53 % en un an

Analyse plus approfondie des soins
de santé, des métiers spécialisés
et des TIC

Nouvel examen des principales
entreprises cotées a la TSX

Attention accrue portée aux
entrepreneurs noirs

Lacunes persistantes dans les
données fondées sur la race, de la
maternelle a la 12°année

Les principaux défis

Taux de chdmage presque deux fois
plus éleve : 11,1 % contre 6,4 %

Rémunération horaire moyenne
inférieure d’environ 17 %

47,3 % déclarent avoir subi de la
discrimination en milieu de travail

Seulement 4,1 % des sieges aux
conseils d’administration des
sociétés cotées alaTSX et 1,5 %
des postes de haute direction sont
occupés par des personnes noires

Pourquoi c’est important

Essentiel a la croissance de la
main-d’oceuvre canadienne

Renforce I'innovation et la
compétitivité

L’obstacle se situe dans la
progression, et non dans I'acces

A la fois un impératif d’équité et une
stratégie économique



Introduction

Au début de I’'année 2026, le Canada se
trouvait a un tournant. Le débat public et les
choix stratégiques étaient bouleversés par
les incertitudes économiques, I'instabilité
géopolitique, les mutations technologiques
rapides’ et I’'hostilité ouverte contre I'équité,
la diversité et I'inclusion (EDI)>2. Le Rapport
2026 sur la situation économique des
personnes noires (SOBER) examine les
perspectives économiques des personnes
noires a I’aune des conditions liées a la
productivité, a la croissance de la population
active et a la compétitivité sur le plan
international. Afin que la diversité des
communautés noires et les réalités propres
aux femmes noires soient prises en compte,
une approche intersectionnelle a été appliquée
lorsque les données le permettaient. Un
cadre écologique d’analyse a également

été utilisé pour étudier de quelle maniére

la conjonction de facteurs aux niveaux de

la société, des organismes et des individus
faconne le vécu des personnes noires pour
ce qui est de I’éducation, de I'emploi, de la
représentation aux fonctions de direction et de
I’entrepreneuriat.

Le prochain recensement devant se dérouler
en mai 2026, le présent rapport s’appuie
sur les données du Recensement de 2021

L’amélioration de leur inclusion économique
est a la fois un impératif d’équité et

une condition concrete indispensable

a |'établissement d’'une économie plus
productive, plus résiliente et mieux adaptée
aux enjeux futurs.

pour brosser le portrait démographique de

la population noire a I’échelle nationale.

Des données récentes de 'Enquéte sur la
population active de Statistique Canada
(janvier 2026) ont également été intégrées
pour évaluer les conditions actuelles d’emploi.
Une analyse du secteur de I’éducation,

point de départ de I'acces a I’emploi, aux
fonctions de direction et a I’entrepreneuriat,
est également présentée lorsque les données
sont disponibles. Les indicateurs relatifs au
marché du travail sont également passés en
revue (évolution du taux d’activité, emploi et
chémage par tranche d’age et par genre), de
méme que la représentation des personnes
noires dans les secteurs en tension comme
les soins de santé, les métiers spécialisés

et les métiers de la construction, ainsi que

les technologies de I'information et des
communications. En mettant en regard les
informations sur les premiéres années des
parcours éducatifs et les données actualisées
sur ’emploi, le présent rapport met en lumiere
les disparités qui sont encore présentes et les
répercussions qui en découlent.

Bien que le présent rapport reprenne des
données récentes, les constatations qui y
sont formulées doivent étre considérées au
regard du contexte plus large du racisme



envers les Noirs et des obstacles systémiques
qui sont encore source de disparités pour

les diverses communautés noires dans les
domaines de I’éducation, de I’emploi, de la
représentation aux fonctions de direction

et de I’entrepreneuriat. Les disparités dont

il est ici question ne sont ni ponctuelles

ni nouvelles; elles découlent de lois, de
politiques, de normes sociales et de pratiques
institutionnelles établies de longue date, qui
ont eu et ont encore une influence sur I'acces
a un enseignement de qualité, a un emploi
stable et bien rémunéré, a un logement s,
aux occasions de constitution de patrimoine,
et aux positions d’influence dans la vie
citoyenne et économique. Les inégalités
demeurent ancrées au sein des structures et
dans les pratiques quotidiennes qui exercent
une influence sur les possibilités offertes

aux personnes noires, sur la maniére dont
leurs compétences sont évaluées et leurs
contributions reconnues, et sur le traitement
dont elles font aujourd’hui I’objet dans les
établissements et dans les milieux de travalil
dans tout le Canada.



Contexte

La communauté noire du Canada forme un
groupe diversifié et en pleine expansion.
Pour comprendre en quoi les obstacles et les
disparités socio-économiques au sein de la
population noire varient selon I'age, le genre,
les aptitudes, I'origine ethnique, le statut au
regard de I'immigration, la religion et d’autres
caractéristiques croisées, il est nécessaire
d’en dresser le profil démographique.

Selon les projections, la population noire
pourrait compter plus de trois millions
d’individus d’ici 2041, devenant ainsi

le deuxiéme groupe racisé du pays en
importance. Selon le Recensement de 20214,
la population du Canada compterait 4,3 p. 100
de personnes noires, dont le nombre a plus
que doublé entre 1996 et 2021 sous I'effet de
’immigration et de I’accroissement naturel.
Les immigrants, qui représentent un peu plus
de la moitié de la population noire (50,9 p.
100), contribuent a la diversité de ce groupe
par la pluralité de leurs pays d’origine, de leurs
langues et de leurs parcours migratoires. Au
sein de la population noire, les personnes

qui sont nées au Canada prédominent (41 p.
100), suivies de celles nées en Afrique (32,6

p. 100) et dans les Caraibes (21 p. 100). Cette
population est particulierement jeune : 41,9

p. 100 des personnes noires ont moins de 25

90,9 %

un peu plus de la moitié de la population
noire du Canada est immigrante, ce qui
contribue a la diversité des pays d’origine,
des langues et des parcours migratoires.

ans, contre 12,1 p. 100 pour I'ensemble de la
population canadienne®.

En 2025, les personnes noires représentaient
5,5 p. 100 de la population active canadienne,
résultat de leur expansion démographique

et de leurs liens étroits avec le marché du
travail®. Les facteurs qui interviennent dans

le parcours des personnes noires ont donc
une incidence croissante sur la performance
générale du marché du travail et sur |'offre

de main-d’ceuvre au Canada. L'intégration

sur le marché du travail, la reconnaissance
des titres de compétences et I'activité
entrepreneuriale sont également influencées
par la part importante d’immigrants dans cette
population.

L'équité, la diversité
et I'inclusion face aux
dynamiques d’hostilité

Aux Etats-Unis, les récents revirements
juridiques et politiques et la polarisation
croissante du débat public ont alimenté une
opposition a la démarche en faveur de I’'EDI
qui trouve désormais un écho au Canada.
Dans ce contexte, I'EDI est plus fréquemment
vue comme un risque réputationnel ou



stratégique, et moins comme une priorité
absolue pour les effectifs et le milieu de
travail, ou comme un élément des obligations
relatives aux droits de la personne.

Si cette hostilité a ’EDI a produit des effets de
contagion au Canada, le cadre juridique du
pays, solidement établi, en reste néanmoins
inchangé. L’article 15 de la Charte canadienne
des droits et libertés garantit le droit a
I'égalité, sans discrimination aucune, qu’elle
soit fondée sur la race, I'origine ethnique, ou
sur d’autres caractéristiques protégées, et
autorise expressément la prise de mesures

en faveur des groupes désavantagés’. La

Loi canadienne sur les droits de la personne
renforce ces garanties au niveau fédéral,
tandis qu’au niveau des provinces et des
territoires, les codes des droits de la personne
prévoient des garanties analogues sur le plan
intersectoriel®. La Loi sur I’équité en matiére
d’emploi va encore plus loin en imposant aux
employeurs assujettis a la réglementation
fédérale de prendre des mesures préventives
pour améliorer la représentation des groupes
désignés®. D’autres lois provinciales ainsi que
des décisions de justice récentes réaffirment
la nécessité pour les organismes canadiens de
« maintenir le cap »'% ",

Bien que des voix se soient élevées contre les
niveaux d’immigration au Canada, et méme s’il
apparait qu’un certain recadrage est intervenu
en matiére d’EDI, les cadres législatifs, les
politiques et pratiques des entreprises ainsi
que I'opinion publique y restent globalement
favorables. Selon des études récentes, la
plupart des travailleurs canadiens (54 p. 100)
percoivent favorablement la démarche d’EDI
— soit un taux plus de trois fois supérieur a
celui des opinions défavorables (16 p. 100)

— et prés de la moitié (47 p. 100) déclarent

que ces initiatives ont rejailli positivement sur
leurs propres perspectives. Cette adhésion est
particulierement forte chez les groupes ayant
droit a I’équité, notamment les participants
noirs (65 p. 100)'2.

Par ailleurs, un ensemble de données solides
a permis d’établir qu’il existait une corrélation
entre la diversité et I'inclusion d’une part, et
la performance organisationnelle de I'autre.
Des travaux de recherche montrent que la
diversité et I'inclusion sont associées a une
plus grande efficacité organisationnelle et

a de meilleurs résultats financiers' 4. La
diversification au sein des équipes élargit

les perspectives, ce qui stimule I'innovation,
la créativité et la capacité de résolution de
problemes'® 161718 De plus, I’adoption de
pratiques de recrutement inclusives ouvre

les portes d’un vivier de talents plus vaste,
ce qui permet aux organismes de pallier le
manque de travailleurs qualifiés et de rester
compétitifs face a la pénurie d’offres de main-
d’ceuvre'. Les milieux de travail inclusifs sont
également associés a des taux plus élevés
de satisfaction, de mobilisation et de loyauté
du personnel, des facteurs favorables a la



productivité, a la fidélisation et au recul des
colits liés a la rotation?® 2" 22.23.24 | e maintien
et le renforcement des engagements pris par
le Canada en matiere d’équité sont donc a

la fois un impératif de principe et un levier
concret qui permet aux organismes de rester
efficaces et compétitifs.

Racisme envers les Noirs

Le racisme envers les Noirs est une forme
de racisme héritée de I’esclavage, du
colonialisme, de la ségrégation et de la
discrimination?®. Malgré les avancées,

il conditionne aujourd’hui encore les
stéréotypes, les politiques, les pratiques

organisationnelles et les attitudes individuelles.

De nombreux éléments prouvent que les biais
systémiques pénalisent les personnes noires
dans les domaines de I’éducation, de I’'emploi,
de I'acces au logement, des soins de santé

et du maintien de I'ordre, en conséquence de
quoi il leur est plus difficile de réussir et de
S’épanouirZG, 27,28, 29, 30_

On en vient de plus en plus a

admettre que le vécu singulier des

personnes noires au Canada doit
étre pris en compte et que celles-ci

ne sauraient étre assimilées sans

distinction a la catégorie générale
des « personnes racisées » ou des «

minorités visibles »

Bon nombre de Canadiennes et de
Canadiens méconnaissent I’histoire de
I’esclavage au Canada, qui a eu cours

pendant pres de 200 ans, entre les 17¢ et
19¢ siécles®'. Contrairement a I’économie de
plantation aux Etats-Unis, I’esclavagisme
au Canada était pour I'essentiel confiné

a la sphere domestique; les personnes
réduites en esclavage n’étaient pas pour
autant préservées des violences physiques,
psychologiques, sexuelles et procréatives®.
Bien que I'esclavage ait été aboli en 1834, ce
n’est qu’au cours des années 1950 et 1960
que d’importantes garanties juridiques ont
été mises en place dans les domaines du
logement, de I’éducation et de I'emploi® 34,

Ce passé colonial a laissé des traces au

sein des institutions contemporaines qui
aujourd’hui encore portent préjudice aux
Canadiennes et aux Canadiens noirs, dont

la contribution a I’essor des communautés,
de I’entrepreneuriat et de I’économie, de la
culture et des sciences est souvent passée
sous silence. Les séquelles de I'esclavage et
les inégalités ont été un frein a la constitution
d’un patrimoine intergénérationnel®. Les
expériences passées et les obstacles tenaces
qui entravent I'acces a divers domaines
nourrissent le traumatisme intergénérationnel
et compromettent I’établissement de liens de
confiance entre communautés?®®. En d’autres
termes, malgré un profond enracinement au
sein de la société canadienne, bon nombre
de personnes noires sont encore aujourd’hui
victimes de racisme envers les Noirs.

Au Canada, la Loi sur I’équité en matiéere
d’emploi, qui s’applique aux organismes
assujettis a la réglementation fédérale tout en
orientant I’élaboration d’approches plus larges
en faveur de I’EDI, tend & I'égalité réelle au
sein des milieux de travail canadiens, afin que
les groupes désignés, a savoir les femmes,

les peuples autochtones, les personnes



en situation de handicap et les personnes
racisées, bénéficient de perspectives
égales®. L'égalité réelle va au-dela de I'égalité
formelle (qui applique a tous un traitement
identique), car elle rend compte de ce que
tous les groupes ne se heurtent pas aux
mémes obstacles historiques, structurels et
systémiques. Elle impose de prendre des
mesures proactives, voire différenciées,
comme des aménagements, la levée de
certains obstacles, des soutiens ciblés et des
mesures particuliéres, pour parvenir non pas
simplement a I’égalité de traitement, mais a
des résultats équitables. On en vient de plus
en plus a admettre que le vécu singulier des
personnes noires au Canada doit étre pris

en compte et que celles-ci ne sauraient étre
assimilées sans distinction a la catégorie
générale des « personnes racisées » ou des «
minorités visibles »%: 39,

La ventilation des données est essentielle
pour prendre en compte ces caractéristiques
et agir de maniére concreéte. Le croisement
des données est également indispensable si
I’on souhaite comprendre les disparités au
sein de la communauté noire, en particulier au

regard des multiples obstacles auxquels les
femmes noires se heurtent*°, des problemes
posés par la non-reconnaissance des titres
de compétences des immigrants noirs, qui
représentent 50,9 p. 100 de la population*,
ainsi que d’autres enjeux. A cet égard, les
données de Statistique Canada mettent déja
en évidence des écarts de revenus importants
au sein de la communauté noire selon
I’origine, le genre et la génération*?.



Education

Le point de départ de la mobilité économique :
les salles de classe, les établissements collégiaux et les universités.

3-5 pts 2—-3x

de moins pour le taux d’obtention du plus susceptibles de faire I'objet d’'une
diplome des éléves noirs suspension ou d’une expulsion



Education

Le parcours éducatif influe, a long terme, sur
les résultats en matiere d’emploi, sur I’'entrée
dans I’entrepreneuriat et sur I’'accession

aux fonctions de direction et aux emplois
mieux rémunérés. De nombreuses études

se sont penchées sur les écarts en matiére
d’apprentissage et sur le racisme envers

les Noirs dans le domaine de I’éducation,
notamment dans les programmes, les
méthodes pédagogiques, I’orientation

professionnelle et les pratiques disciplinaires**

44.45 ot ont donné lieu a une série d’enquétes
et a des recommandations en vue de
I’élaboration de réformes?*® 4748, Néanmoins,
en raison du manque chronique de données
ventilées selon la race a I’échelle nationale,

et parfois provinciale, il est difficile d’établir
des seuils de référence concernant les
résultats scolaires et d’en suivre I’évolution.
Le manque de données est encore plus criant
si 'on adopte une approche intersectionnelle
pour analyser les disparités au sein de la
population étudiante noire, notamment selon
le genre, le handicap ou le statut au regard de
'immigration. Cela est d’autant plus important
que cette population ne forme pas un groupe
homogene, des travaux de recherche ayant
par exemple montré que les jeunes filles
noires et les jeunes garcons noirs ne vivent
pas toujours I’école de la méme maniére®.

28,8 %

des suspensions et des renvois au Toronto
DSB concernaient des éleves noirs, soit
pres de trois fois leur part dans les effectifs.

Etant donné ces contraintes, les données
publiques restent un point de départ important
pour comprendre dans quels domaines

les disparités se manifestent et I’'exercice
des responsabilités laisse encore a désirer.
La présente section s’appuie donc sur les
données ventilées selon la race qui ont

été rendues publiques par les plus grands
conseils scolaires de I’'Ontario, ainsi que sur
I’examen d’informations publiques émanant
d’un échantillon de colleges situés au
Canada et de données sur la représentation
provenant de quelques grandes universités.
Bien que ces sources ne permettent pas de
brosser un tableau complet, elles contribuent
néanmoins a mettre en exergue les aspects
pour lesquels les inégalités sont flagrantes,
la communication d’informations reste
insuffisante, et une infrastructure des données
plus solide est nécessaire pour suivre la
situation et agir plus efficacement.

De la maternelle a la 12¢
année

La période entre la maternelle et la 12¢

année est formatrice et a une incidence sur
la situation éducative et économique a long
terme. En fonction des arbitrages réalisés a
ce stade, qu’ils concernent les programmes



ou I'application de sanctions disciplinaires,
les éleves seront bien placés pour s’orienter
vers une carriere stable et bien rémunérée, ou

seront aiguillés vers un parcours plus précaire.

S’agissant des éleves noirs au Canada, les
données attestent invariablement qu’ils se
heurtent a des obstacles structurels dans
toutes ces dimensions. Dans la présente
section, il s’agira d’examiner les données
ventilées selon la race qui ont été publiées
par les plus grands conseils scolaires de
I’Ontario® qui, ensemble, couvrent la province
accueillant la plus importante population noire
du pays®'.

L’analyse porte sur cing grands volets : la
représentation au sein du personnel et du
corps enseignant, I’obtention du diplome, le
placement scolaire et le cloisonnement, les
mesures disciplinaires, et I'inclusion. Il est

a noter que tous les conseils scolaires ne
fournissent pas de données ventilées selon
la race, et que, lorsque ces informations sont
publiées, les méthodologies employées et
les années de référence varient d’un conseil
a 'autre. Les conclusions présentées ici
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donnent donc a voir des tendances générales,
et non un tableau exhaustif de la situation
dans la province.

Représentation au sein du personnel
et du corps enseignant

De nombreuses études soulignent combien
les figures d’identification noires et les
enseignants noirs ayant eux-mémes vécu
certaines expériences sont importants pour
I’accompagnement des apprenants noirs®
53,54 Des travaux de recherche montrent en
outre que le recrutement accru de personnel
noir et la mise en place de mesures de
soutien a leur intention, notamment au sein
des équipes d’administration, d’orientation
et de direction peut avoir une incidence
positive sur les résultats scolaires des éléves
noirs et influer sur I'idée qu’ils se font de
leurs futurs débouchés® %57, Pourtant, il
ressort de I'analyse que le personnel noir
est insuffisamment représenté dans tous les
conseils scolaires au regard des effectifs dont
ils ont la charge®®. Le Toronto District School
Board fait figure d’exception, puisqu’il indique
compter 10,5 p. 100 de personnes noires

au sein de son personnel®® pour 10 p. 100
d’éléves noirs®. Partout ailleurs ou presque,
I’écart est de I’ordre de plusieurs points de
pourcentage, la différence la plus marquée
ayant été relevée dans le Dufferin-Peel
Catholic District School Board, qui compte
environ 17 a 18 p. 100 de personnes noires
parmi les éléves, contre 7 p. 100 parmi le
personnel®’.

L’écart s’accentue dés lors que I'on
s’intéresse a la représentation au sein du
corps enseignant (lorsque ces données sont
disponibles). A titre d’exemple, au sein du
Toronto District School Board, les personnes



noires représentent environ 10 p. 100 des
éléves, tandis qu’elles représentent environ
7,2 p. 100 du corps enseignant au niveau
élémentaire et 5 p. 100 au niveau secondaire®.
S’agissant du Peel District School Board, la
part des personnes noires parmi les éléves
atteint 11,2 p. 100%, tandis qu’elle s’éléve a
6,7 p. 100 parmi les enseighants du primaire
et 2 9,8 p. 100 parmi ceux du secondaire®.
On retrouve la méme répartition au sein du
Dufferin-Peel Catholic District School Board

: les éleves noirs y représentent environ 17 a
18 p. 100 des inscrits, tandis que la part des
personnes noires au sein du corps enseignant
s’éleve a 3 p. 100 au niveau élémentaire et a 6
p. 100 au niveau secondaire®.

Obtention du diplome

Quels que soient le conseil scolaire et

’année considérés, les éléves noirs ont
moins de chances d’obtenir leur diplome et
mettent souvent plus de temps a terminer
leur scolarité. Seul un petit nombre de
conseils scolaires en Ontario publient les
taux d’obtention de dipldme selon les

divers groupes raciaux et parmi ceux qui s’y
prétent, I’écart varie de trois a cing points de
pourcentage. A titre d’exemple, dans le Peel
District School Board, les éleves noirs de la
promotion 2018-2019 affichaient un taux de
réussite de 86 p. 100, contre 91 p. 100 pour
I’effectif global. L’indice de disproportion relatif
a I'abandon de la scolarité avant I’obtention
du dipléome s’élevait a 1,7, ce qui indique que
les éléves noirs étaient bien plus susceptibles
d’abandonner leur scolarité sans avoir obtenu
de dipléme®. Pour ce qui est de la promotion
2019-2020, le York Region District School
Board a fait état d’un taux de réussite de 92
p. 100 pour les éléves noirs, contre 97 p. 100
pour les éleves d’autres races®. Le Dufferin-
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Peel Catholic District School Board et le
Durham District School Board ont quant a eux
relevé des écarts de 3 p. 10088 °, |’Ottawa-
Carleton District School Board indiquait que
seulement 76,1 p. 100 des éléves noirs étaient
en bonne voie d’obtenir leur dipldme, contre
86,8 p. 100 pour I'ensemble des éleves™. En
ce qui concerne le Toronto District School
Board, aucune donnée sur le taux d’obtention
de dipléme selon la race n’a été trouvée apres
la période 2006-2011, pendant laquelle un
écart de 15 points de pourcentage a été relevé
entre les éléves noirs et les éléves blancs™.

Placement scolaire et cloisonnement

Les inégalités structurelles en matiere
d’éducation s’installent trés t6t dans le
parcours des éleves. En effet, les systemes
scolaires ont particulierement tendance a
placer les éléves noirs dans des classes axées
sur la gestion des troubles du comportement
ou dans des classes d’éducation spécialisée™.
A titre d’exempile, il est indiqué dans le rapport
publié par le Toronto District School Board

sur les tendances 2016-2022 que 40 p. 100
des éléves noirs présentent des anomalies
comportementales, alors qu’ils représentent



seulement 10 a 12 p. 100 de I'effectif global™.

De plus, les éleves noirs représentent 26

p. 100 des éleves placés en classe
d’éducation de I’enfance en difficulté, la
proportion la plus élevée parmi les groupes
racisés. Les éléves noirs sont par ailleurs
moins susceptibles de s’inscrire dans les
filieres théoriques — 78 p. 100, contre 90

p. 100 pour les éléves blancs™.

Des études ont montré que la
surreprésentation des éleves noirs
parmi ceux faisant I’objet d’une
suspension et d’un renvoi est en
grande partie imputable a des biais
systémiques et a des stéréotypes de
nature institutionnelle qui présentent
les jeunes noirs comme des
personnes indisciplinées et moins
aptes aux études.

Dans le Dufferin-Peel Catholic District School
Board, les éleves noirs de la promotion
2021-2022 étaient sous-représentés dans

le cursus menant aux études universitaires
(de 8 points de pourcentage en anglais, 12
points en mathématiques et 14 points en
sciences) et surreprésentés dans les cursus
visant les études collégiales (de 46 points
en anglais, 42 points en mathématiques et
46 points en sciences)’. De méme, dans le
Peel District School Board, les éleves noirs
demeurent surreprésentés dans les filieres a
visée autre qu’universitaire. lls sont environ
deux fois plus susceptibles d’étre inscrits
aux cours précollégiaux ou préemploi de
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11e année’®, et méme si leur disproportion
dans les programmes élaborés a I’échelon
local donnant droit a des crédits obligatoires
a chuté (1,6 en 2023-2024 contre 2,5 en
2018-2019), ils n’en demeurent pas moins
surreprésentés’’. Les éléves noirs se voient
également plus souvent détecter un trouble
du langage, une déficience intellectuelle
Iégere et un trouble de I"apprentissage, et sont
moins susceptibles d’étre considérés comme
surdoués. Ce constat est d’autant plus
important que plusieurs de ces désignations
se fondent sur des méthodes d’évaluation
subjectives et ne requiérent aucun diagnostic
médical officiel’®.

Dans la région de York, les éleves noirs
continuent d’étre surreprésentés dans les
catégories relevant des besoins en éducation
spécialisée, I'indice de disproportion étant
passé de 1,17 a 1,28 pour les éléves noirs
uniraciaux, et de 1,06 a 1,2 pour les éléeves
noirs multiraciaux entre 2021 et 2024, tandis
que celui des autres groupes est demeuré
inférieur a 1,07°. Dans la région de Halton, les
éléves noirs sont également surreprésentés
parmi les éléves qui bénéficient de plans
d’enseignement individualisés, I'indice de
disproportion s’établissant a 1,10 (données
de 2022)%°,

L’ampleur et la récurrence de ces schémas
laissent entrevoir I'existence de biais
systémiques et de racisme au sein du systéme
éducatif. Une étude qualitative réalisée

pour le compte du Toronto Catholic District
School Board a permis de constater que le
personnel enseignant nourrissait souvent des
attentes moins élevées vis-a-vis des éleves
noirs®'. D’autres travaux de recherche ont
montré qu’a caractéristiques équivalentes
(comme I’'existence d’un trouble déficitaire



de I'attention avec hyperactivité ou le statut
socio-économique), les éleves noirs sont plus
susceptibles que les éleves blancs de faire
I'objet d’un signalement pour une difficulté de
comportement ou d’apprentissage®. Ce déni
systémique d’équité dans I’éducation crée

un nexus entre I'école et la précarisation qui
constitue, a long terme, un frein a la mobilité
économique et sociale.

Mesures disciplinaires

Des études ont montré que la
surreprésentation des éléves noirs parmi ceux
faisant I'objet d’une suspension et d’un renvoi
est en grande partie imputable a des biais
systémiques et a des stéréotypes de nature
institutionnelle qui présentent les jeunes noirs
comme des personnes indisciplinées et moins
aptes aux études®. Les enseignants et les
instances disciplinaires attribuent souvent aux
jeunes noirs une image agressive, ce qui leur
vaut, a conduite équivalente, des sanctions
plus sévéres que celles imposées aux éleves
blancs?* 886,

Dans tous les conseils scolaires

considérés, les éleves noirs présentent

des taux de suspension ou de renvoi
disproportionnellement élevés, qui atteignent
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souvent le double, parfois le triple, de leur
proportion parmi les effectifs. Au sein du
Toronto District School Board, 28,8 p. 100 des
suspensions et des renvois concernaient des
éléves noirs, soit prés du triple de leur part
dans les effectifs®. Au sein du Peel District
School Board, 21 p. 100 des éléves noirs ont
fait I'objet d’une suspension, soit un indice
de disproportion de 2,3%. Dans la région de
York, les taux de suspension étaient plus de
deux fois supérieurs pour les éléves noirs,
I’indice de disproportion s’élevant a 2,16
pour les éléves noirs multiraciaux et a 2,14
pour les éléves noirs uniraciaux, alors qu'’il
s’établissait a 0,86 pour les autres éleves®.
Les éleves noirs occupaient le troisieme rang
des plus forts taux de suspension (indice de
disproportion de 1,64) a Ottawa-Carleton,
apres les éleves autochtones (2,15) et ceux
du Moyen-Orient (1,97)%. Au sein du Dufferin-
Peel Catholic District School Board, les
éléeves noirs du palier secondaire présentaient
un niveau de suspension pres de deux fois
équivalent a leur part dans les effectifs, et les
éleves de la 4e a la 8e année étaient 49 p.
100 plus susceptibles de faire I'objet d’une
suspension®'. Dans le Durham District School
Board, le taux de suspension des éleves
noirs s’établissait a plus du double de leur
proportion dans les effectifs®?, tandis que dans
le Halton District School Board, I'indice de
disproportion relatif aux éléves noirs se situait
a1,83%,

Inclusion

Certains conseils scolaires passés en revue
ont mené des sondages sur le climat en milieu
scolaire et des consultations publiques qui
offrent un éclairage précieux sur la maniére
dont le racisme envers les Noirs est vécu

au sein des écoles et sur I'incidence des



pratiques institutionnelles sur le sentiment
d’inclusion des éléves noirs. Dans le Dufferin-
Peel Catholic District School Board, par
exemple, les éleves noirs font état d’une
moins bonne intégration auprés de leurs
camarades, d’un soutien moindre de la part de
I’école, et d’une moins bonne estime d’eux-
mémes, ces écarts s’accentuant au cours du
cycle secondaire. Les éléeves noirs de la 4° a
la 8° année étaient plus susceptibles que leurs
camarades, dans une proportion de 42 p. 100,
de faire état de niveaux d’exclusion moyens

a élevés, et cette proportion atteignait 30 p.
100 au niveau secondaire®. Ces résultats

ne doivent pas étre interprétés comme le
signe de lacunes individuelles chez les éléves
noirs, mais plutot comme le reflet de I'impact
du contexte, des relations et des politiques
institutionnelles scolaires sur leur parcours.

Dans le Peel District School Board, les
éléves noirs indiquent avoir eu le sentiment
que certains enseignants avaient adopté
une attitude indifférente ou hostile a leur
égard, et fait preuve de favoritisme envers
les éleves non noirs®. lls ont également

fait référence a des idées préconcgues
défavorables concernant leurs aptitudes
aux études. De la méme maniére, au sein
du Durham District School Board, des
éléves noirs ont indiqué que les enseignants
exprimaient de faibles attentes a leur égard,
que leur taux de suspension était plus élevé,
gu’ils faisaient I’objet de discriminations
dans le cadre de I’élaboration des plans
d’orientation, en soulignant par ailleurs

la nécessité de renforcer la présence de
modeles d’identification noirs et d’accroitre
le nombre de personnes noires au sein du
corps enseignant®. || semble donc nécessaire
de mieux comprendre les diverses formes
sous lesquelles le racisme se manifeste au
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sein des équipes éducatives, des équipes
administratives et d’autres instances de
décision, d’autant qu’il se peut que leurs
idées préconcgues et leurs arbitrages aient
une influence sur les mesures disciplinaires,
I’orientation, la planification pédagogique

et I’acces aux possibilités. Les obstacles
systémiques surgissent dés le début de la
scolarité : les éléves noirs sont en effet plus
souvent placés dans des cursus axés sur la
gestion des troubles du comportement ou
dans des classes d’éducation spécialisée®”
98,99, 100, 101 ' 5@ yoient appliquer des

attentes modifiées'® ou suivent des cours
élaborés a I’échelon local'®, et sont moins
susceptibles d’étre admis dans des filieres
préuniversitaires'®* 1%, La plupart des incidents
fondés sur le racisme, des préjugés ou de la
haine qui ont fait I'objet d’un signalement ont
trait au racisme envers les Noirs (61 p. 100
au sein du Toronto District School Board'* et
52 p. 100 dans le York Region District School
Board ).

Systeme éducatif collégial

La Charte de Scarborough contre le racisme
anti-Noir et pour I'inclusion des Noirs, a
laquelle adhérent un nombre croissant
d’universités et de colleges canadiens,
instaure I’engagement, pour I’ensemble du
secteur, a ceuvrer en faveur de I'inclusion

des personnes noires au moyen d’actions
concretes et de la responsabilisation des
institutions’®®. ’examen de la représentation
au sein de la communauté étudiante, du corps
professoral et du personnel offre un éclairage
important sur la mise en ceuvre concrete de
ces engagements.

L’éducation postsecondaire est un enjeu
important pour les personnes noires : 31,9



p. 100 d’entre elles sont tout a fait d’accord
pour dire que I’éducation postsecondaire est
une condition indispensable a I'insertion dans
I’emploi, contre 21,7 p. 100 pour I’ensemble
de la population canadienne'®. Les filiéres
collégiales et les formations appliquées
suscitent un intérét marqué. Environ 64

p. 100 des personnes noires interrogées
recommanderaient de privilégier les formations
aux métiers spécialisés ou I'apprentissage
plutét que les cursus universitaires, contre

56 p. 100 pour I'ensemble de I’échantillon°.
Les personnes noires sont généralement

plus susceptibles d’entreprendre des études
collégiales que des études universitaires,

et I'’écart entre les diplédmes collégiaux et le
diplébme universitaire de premier cycle s’est

Figure 1.

creusé au fil du temps (voir la figure 1),
Les données disponibles ne permettent

pas de se prononcer sur les causes de ces
préférences concernant I'orientation. Il se peut
que celles-ci soient dues a des différences
en matiere d’ambitions éducatives qui
découleraient de I'intériorisation du racisme,
voire de déterminants socio-économiques
qui influencent les arbitrages relatifs aux
études postsecondaires, a I'instar des co(ts
de scolarité, de la nécessité d’intégrer

plus rapidement le marché du travail ou

du rendement percu de I'investissement
éducatif''2 113, Néanmoins, les filieres
collégiales et les formations appliquées
constituent d’importants leviers d’acces a
I’emploi et de mobilité économique’™.

Proportion d’étudiants noirs parmi les personnes nouvellement inscrites selon le titre de
compétences et la cohorte d’admission, 2015-2016 a 2022-2023'15
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L’analyse de certains colleges publics
canadiens - sélectionnés selon le nombre
d’inscrits et la représentativité régionale

-, notamment de plusieurs colleges

situés dans des provinces accueillant une
forte communauté noire''®, montre que

la publication de données ventilées par

race demeure extrémement limitée dans

ce type d’établissement, et ce, malgré

la croissance des effectifs étudiants. Ce
déficit pourrait résulter de la conjonction de
plusieurs facteurs, a savoir des obligations

de communication sectorielles moins
contraignantes, des disparités de ressources
entre les établissements et du peu de
pressions externes en faveur de la publication
de ces données. Cette hypothese appelle
toutefois des recherches complémentaires.
Plusieurs grandes constatations se dégagent :

« La plupart des colleges ne publient pas
de données relatives a la représentation
des personnes noires au sein de leur
communauté étudiante, de leur personnel
ou du corps professoral.

« Lorsgu’elles sont disponibles, les données
les concernant sont souvent regroupées
au sein de catégories générales, telles
que « personnes racisées » ou « minorités
visibles », sans ventilation spécifique pour
les communautés noires.

« Les informations communiquées sont
moins transparentes et moins homogeénes
que celles diffusées par de nombreux
conseils scolaires (maternelle a la 12¢
année) et établissements universitaires.

+ Les données disponibles mettent en
évidence d’importantes asymeétries. Au
College Humber, par exemple, on comptait
19,4 p. 100 de personnes noires au sein

de I'effectif étudiant en 20257, contre
seulement 3 p. 100 parmi le personnel a
plein temps et 1,3 p. 100 parmi le corps
professoral''.

Systéme éducatif
universitaire

Le niveau de scolarité universitaire des
Canadiens noirs a nettement augmenté au
cours des vingt dernieres années. Selon les
données du Recensement de 2021, pres d’un
tiers (32,4 p. 100) de la population noire agée
de 25 a 64 ans était titulaire d’un baccalauréat
ou détenait un grade supérieur, contre 27,0

p. 100 en 2016 et 19,9 p. 100 en 2006, un
niveau désormais presque équivalent a celui
de 'ensemble de la population (32,9 p. 100)"°.
La représentation au sein des établissements
d’enseignement est donc une question de
plus en plus importante. Si les étudiants

noirs constatent que les personnes noires
(professeurs, conseillers ou membres du
personnel) occupent tres rarement des postes
d’autorité, ils pourraient étre amenés a penser
que seul tel type de profil est considéré
comme fiable et que seul tel type de profil «
est a sa place » dans les milieux universitaires,
ce qui n’est pas sans conséquence sur leur
participation et leur assurance® 21,

Le Diversity Institute a passé en revue
quelques universités du Canada, qui ont été
sélectionnées sur la base des effectifs inscrits
en premier cycle et de la représentativité
régionale, parmi lesquelles la plus grande
université du Québec, étant donné la forte
population de personnes noires au sein de
la province. Cet échantillon ne constitue
pas un panorama exhaustif de I’écosysteme
universitaire canadien, et les présentes
constatations, formulées a titre indicatif, ne



prétendent aucunement a I’exhaustivité.
L’analyse montre que les universités publient
des données ventilées par race de maniere
plus systématique que les colleges. Les
chiffres font apparaitre une asymétrie
chronique entre la proportion de personnes
noires au sein de la communauté étudiante
et la représentation des personnes noires au
sein du corps professoral, en particulier aux
échelons supérieurs de la hiérarchie.

L’écart entre la représentation des

étudiants noirs et celle des employés et des
professeurs noirs se maintient. Dans plusieurs
établissements, la proportion d’étudiants
noirs dépasse celle des professeurs noirs

et, souvent, celle des employés noirs. A titre
d’exemple, a I'Université York, la proportion
d’étudiants noirs s’éleve a 14,7 p. 100, tandis
que celle des employés noirs est de 7,3 p. 100
et celle des professeurs noirs, de 6,5 p. 10022,
A I’'Université McGill, I’écart de représentation
atteint 3,0 points de pourcentage entre

les étudiants noirs (4,6 p. 100)'* et les
professeurs noirs (1,6 p. 100)'24, tandis que la
représentation des personnes noires au sein
du personnel administratif et du personnel
auxiliaire (4,4 p. 100)'?® correspond peu ou
prou a celle des étudiants noirs. L’Université
Western comptait 4,6 p. 100 d’étudiants noirs,
contre 2,5 p. 100 d’employés noirs et 1,9

p. 100 de professeurs noirs'?5.

A I'Université de la Colombie-Britannique, la
représentation des professeurs noirs et des
employés noirs est restée inférieure a celle des
étudiants noirs sur les deux campus, I'UBC
Okanagan comptant 4,7 p. 100 d’étudiants
noirs et I'UBC Vancouver, 3,5 p. 100, alors que
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la part des employés noirs y est de 3,1

p. 100 et de 2,5 p. 100 respectivement, et
celle des professeurs noirs, de 1,9 p. 100 et
1,8 p. 100, respectivement’?’. A I'Université de
Toronto, la représentation des étudiants noirs
et des professeurs noirs était plus ou moins
du méme ordre (5,97 p. 100 et 5,7 p. 100), la
représentation des employés noirs étant quant
a elle plus élevée (8,7 p. 100)'%.

Les disparités sont également flagrantes au
sein de I'Université métropolitaine de Toronto,
ou la proportion de personnes noires parmi les
effectifs étudiants s’éleve a 9 p. 100, contre

8 p. 100 au sein du personnel'® et 6,4 p. 100
au sein du corps professoral'. Le niveau de
détail des données publiées par I’'Université
métropolitaine de Toronto a permis de mettre
en lumiere une érosion progressive de la
représentation au fil de I’échelle hiérarchique.
Si les personnes noires sont bien représentées
dans les rangs des professeurs adjoints (16 p.
100), leur proportion chute a 5 p. 100 chez les
professeurs agrégés, et a seulement 1 p. 100
chez les professeurs titulaires™'.



Tableau 1.

Vue d’ensemble de la représentation des personnes noires au sein de certaines

universités au Canada

Université Effectif total Etudiants noirs Employés noirs
du premier (en %) (en %)

cycle (2025)'32

Professeurs noirs
(en %)

Université de 74 880 5,97 % (2025) 8,7 % (2024) 5,7 %% (2024)
Toronto'®
Université de 46 700 4,7 % - UBC 3,1 % - UBC 1,9 % - UBC
la Colombie- Okanagan Okanagan Okanagan
Britannique' 3,5 % - UBC 2,5% - UBC 1,8 % - UBC
Vancouver Vancouver (2024) Vancouver (2024)
Université York'® 42 752 14,7 % (2025) 7,3 % (2025) 6,5 % (2025)
Université de 35 831 7,6 %1% 3,1 % (2023)'38 Données non
I’Alberta (2023) communiquées
Université Western'® 35 800 4,6 % (2021) 2,5 % (2021) 1,9 % (2021)
Université 32122 9 % (2024) 8 % (2024) 6,4 % (2024)'
métropolitaine de
Toronto™0
Université McGill'#2 24 899 4,6 % (2024) 4,4 % (2024) 1,6 % (2023)™4

Note : Les dates renvoient a I'année de référence des données et non a leur date de publication.

Hint: et le renforcement de la diversité au sein des
Initiatives et programmes de e
. commissions de recrutement'48,

soutien

Par ailleurs, les conseils scolaires ont
Certains établissements se sont employés pris des mesures plus larges en vue de
a résorber I'écart de représentation entre la soutenir les éléves noirs et de lutter contre
communauté étudiante et le corps enseignant, le racisme envers les Noirs. Il convient
le personnel et le corps professoral en prenant notamment de citer le Centre of Excellence
diverses mesures, telles que I'intégration for Black Student Achievement du Toronto
des pratiques et des competences en District School Board, qui propose un
matiére de lutte contre le racisme dans les accompagnement par le mentorat, des
baremes de recrutement et d’avancement** activités de collaboration communautaire,
145, I'établissement de partenariats avec des et la mise a disposition de ressources'; la
universités en vue d’instaurer des I’école Black Student Success Strategy du Peel
élémentaire des cursus orientant les éléves District School Board, axée sur des domaines
noirs vers les métiers de I’enseignement', le d’intervention interdépendants, sur la
recrutement de professeurs par cohortes™, formation continue du personnel et sur les
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mécanismes de responsabilisation®; ainsi
que les programmes Centre for Black Student
Excellence Programs du York Region District
School Board''.

Adapter les approches en matiéere de
mentorat

L'adaptation des dispositifs de mentorat peut
contrebalancer I'impact des arbitrages en
matiere d’orientation et du plus faible niveau
d’attentes vis-a-vis des éléves noirs, qui
restreignent leurs perspectives scolaires et
professionnelles. Ces programmes peuvent
contribuer a renforcer la résilience face aux
micro-agressions et légitimer la réalité du vécu
des éleves. lIs sont en outre corrélés a une
meilleure inclusion, a de meilleurs résultats
scolaires, a une plus grande persévérance
scolaire et a un meilleur bien-étre global'®?
183, Par ailleurs, les accompagnateurs pour
I'obtention du dipléme peuvent grandement
contribuer a la réussite des éléves. Au titre de
I’exercice 2025-2026, dans le cadre du Plan
stratégique de I’'Ontario contre le racisme,

qui vise a améliorer la situation des éleves
noirs, le ministére a alloué une enveloppe de
six millions de dollars au financement de 46
accompagnateurs d’éleves noirs au sein de
26 conseils scolaires de la province'™*. Il a
également été démontré que les programmes
de mentorat interscolaires et communautaires
aidaient les éleves noirs a projeter leurs
ambitions sous la forme de parcours
postsecondaires et professionnels™®.

Ces approches sont certes encourageantes,
mais des difficultés communes persistent
dans I’écosysteme du mentorat de la jeunesse
noire au Canada qui alterent I'efficacité

et "accessibilité des dispositifs'®®. Les
programmes, qui demeurent principalement
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concentrés en Ontario et en NouveIIe—Ecosse,
ne couvrent pas I’ensemble des provinces.
Par ailleurs, I'accés a ces dispositifs s’avere
plus difficile pour les jeunes issus de
communautés économiquement défavorisées,
leur participation pouvant étre compromise
par d’éventuelles responsabilités financiéres
familiales. Alors que les femmes noires et

les jeunes filles noires font souvent face a
une plus grande précarité, seuls quelgues
dispositifs de mentorat tiennent compte

de leurs besoins. L'utilisation de données
factuelles dans le cadre de I’élaboration

et de I’exécution de ces dispositifs est

par ailleurs limitée en raison du manque

de données complétes sur le mentorat

en faveur des jeunes noirs. En outre, le
mentorat est trop souvent pergu comme

un mécanisme de soutien exclusivement
destiné aux jeunes dits « a risque », alors qu’il
s’agit d’une stratégie proactive permettant

de renforcer le leadership, la confiance en

soi et le sentiment d’appartenance, et de

se préparer en vue des parcours scolaire

et professionnel. L’accompagnement par

des mentors qui présentent les mémes
identités et les mémes vécus peut aussi

aider les jeunes noirs, puisque ces mentors
favorisent le développement d’une perception
positive de I'identité raciale et de I’empathie
ethnoculturelle, et prodiguent des conseils
ancrés dans des expériences et une vision
communes’®’,

Apprentissage par I’expérience
et programmes de transition vers
’emploi en faveur des jeunes

Les étudiants et éleves noirs continuent de

se heurter a d’importants obstacles lors de
leur transition du systeme éducatif vers le
marché du travail en raison de discriminations



systémiques et de leur faible capital social .
Les programmes de transition professionnelle
destinés a la jeunesse contribuent a
compenser ce déséquilibre grace aux
placements professionnels, aux formations
ciblant les compétences trés recherchées

sur le marché, et aux occasions de mise en
relation et de réseautage avec de grands
acteurs économiques.

Tirer parti de l'intelligence artificielle

Au vu de la place croissante occupée par
I'intelligence artificielle (IA) dans le monde
du travail, il est devenu essentiel que les
éléves et les étudiants noirs disposent des
compétences et des savoirs nécessaires pour
réussir et pour ne pas se laisser distancer
dans une économie axée sur I'lA. D’apres
une étude récente réalisée pour le compte
de TELUS, la génération Z canadienne et
étatsunienne consideére que I’éducation est
le secteur qui offre le plus de possibilités
en matiere d’application de I'lA, évoquant
notamment les exemples des systémes de
tutorat personnalisé et de I’enseignement
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adaptatif'®®. Par ailleurs, d’aprés le Sondage
sur I’emploi et les compétences, la plupart
des éléves noirs (75,5 p. 100) ont déja utilisé
I’IA en milieu scolaire, ce qui indique que
son usage s’est désormais généralisé et
porte a croire que I"appropriation précoce

de cette technologie pourrait avoir plus tard
une incidence sur leur taux d’activité et leur
capacité a adopter cette technologie'®. De
nouvelles initiatives d’éducation a I'lA ont
été mises en ceuvre, vraisemblablement

en réponse a une prise de conscience
croissante quant a la nécessité de montrer
comment I'lA peut étre mise au service

de 'apprentissage et du développement
professionnel des étudiants noirs. A titre
d’exemple, le Black Youth Al Innovation
Club de I’'Université Ontario Tech permet aux
jeunes noirs d’acquérir des connaissances
fondamentales en IA et en apprentissage
automatique, tout en leur montrant comment
ces compétences peuvent étre mises a profit
dans le domaine des STIM, ou ils demeurent
sous-représentés’®’.



Emploi

Transformer les qualifications en emplois stables et bien
rémunérés dans des secteurs en pleine croissance.

47,3 %

déclarent avoir subi de la discrimination en
milieu de travail, soit deux fois le taux global
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17 %

de moins en rémunération horaire
moyenne



Emploi

Dans la présente section, des données
nationales récentes sur la population active
sont examinées afin de dresser un bilan

de l'activité, de ’emploi, du chémage, de

la catégorisation professionnelle et de la
rémunération des populations noires au
Canada. Au regard des besoins de main-
d’ceuvre attendus dans les secteurs de

la santé, des métiers spécialisés, de la
construction ainsi que des technologies de
’information et des communications, un état
des lieux détaillé de la représentation des
personnes noires dans ces secteurs et des
difficultés qu’elles y rencontrent est également
proposeé.

Les données montrent que les personnes
noires sont bien insérées au sein de la
population active et qu’elles s’investissent
dans le perfectionnement de leurs
compétences, notamment par la formation et
I’adaptation aux évolutions technologiques.
Toutefois, on constate que ce niveau élevé
de participation est concomitant de taux de
chémage élevés, d’une forte présence dans
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11,1 %

de chémage chez les travailleuses et
travailleurs noirs, soit pres du double du
taux national de 6,4 %, malgré un taux
d’activité plus élevé.

les emplois faiblement rémunérés, et d’une
vulnérabilité accrue face a I'emploi précaire.

Ces résultats ne sauraient étre mis au
compte d’un niveau de scolarité plus faible,
puisque la proportion de personnes noires
titulaires d’un diplome de premier cycle

est comparable a celle de 'ensemble de la
population'?. De méme, une forte présence
dans les secteurs en régression ne saurait
étre mise en cause, puisque les données
ci-apres montrent que la population noire

est bien représentée dans les secteurs et les
professions en croissance, ou la demande de
main-d’ceuvre est forte. Ces éléments donnent
a penser que les disparités constatées en
matiére d’emploi ne découlent ni de choix

ni d’interventions au niveau individuel. Tout
indigue au contraire que la situation procede
d’obstacles structurels internes du marché du
travail, a savoir des inégalités en matiere de
recrutement, d’avancement professionnel, de
reconnaissance des titres de compétences,
ainsi que de la culture et des pratiques en
milieu de travail'63 164,165,166



Discrimination en milieu de
travail

Les résultats d’une récente enquéte nationale
montrent que le racisme envers les Noirs

est encore répandu et courant en milieu de
travail'®’:

«  Prés de la moitié des personnes noires
interrogées (47,3 p. 100) déclarent avoir
fait I'objet de discriminations au cours
de I'année précédente, contre 18,5 p.
100 pour I’ensemble des participants a
I'enquéte.

« Cet écart se confirme indépendamment du
genre, puisqu’il s’observe tout autant chez
les hommes (50 p. 100 pour les hommes
noirs, contre moins d’un homme sur cinqg,
soit 19,8 p. 100 pour I'ensemble des
hommes) que chez les femmes (44,5 p.
100 pour les femmes noires, contre 17 p.
100 pour I’ensemble des femmes).

L'exposition aux pratiques discriminatoires
demeure élevée, quel que soit I’environnement
de travail, et aucun secteur ne se démarque
en particulier, ni le secteur public (55,8 p. 100
pour les personnes noires, et 26,9 p. 100 pour
I’ensemble des personnes interrogées), ni le
secteur privé (50,3 p. 100 pour les personnes
noires et 20,1 p. 100 pour 'ensemble des
personnes interrogées).
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Situation sur le marché du
travail

En 2025, la population noire représentait 5,5
p. 100 de la population active du Canada’®®.
En janvier 2026, les personnes noires
continuaient d’entretenir des liens plus solides
avec le marché du travail, leur taux d’activité
étant plus élevé (73,8 p. 100 contre 64,5

p. 100 pour I'ensemble de la population) —
celui-ci mesurant la part de la population en
age de travailler qui est soit employée, soit

a la recherche d’un emploi — de méme que
leur taux d’emploi (65,6 p. 100 contre 60,4

p. 100). Cela étant, le taux de chdmage des
personnes noires (11,1 p. 100) est pres de
deux fois supérieur a celui de 'ensemble de
la population (6,4 p. 100) (voir la figure 2), ce
qui signifie qu’une proportion relativement
importante de la population noire en recherche
active ne parvient pas a obtenir d’emploi.

Le constat vaut également pour les femmes
noires : leur taux d’activité et leur taux
d’emploi demeurent solides (69 p. 100 et 61,6
p. 100, respectivement), tandis que leur niveau
de chdmage est particulierement élevé (10,8
p. 100) (voir la figure 3).



Figure 2.

Taux d’activité, taux d’emploi et taux de chémage selon le groupe de population,
janvier 2026'%°

Figure 3.

Taux d’activité, taux d’emploi et taux de chémage au sein de la population noire selon le
genre, janvier 2026'7°
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Il en est de méme chez les jeunes (15-24
ans), ou les jeunes noirs présentent un taux
de chdmage nettement plus élevé. Tous
groupes racisés confondus, les jeunes noirs
enregistrent le taux de chémage le plus élevé
(20 p. 100), celui des jeunes femmes noires
étant légerement inférieur, mais néanmoins
important (17,5 p. 100), tandis qu’il s’établit a
11,1 p. 100 chez les jeunes non racisés et a
12,2 p. 100 chez I'’ensemble des jeunes'’".

Le chébmage progresse plus rapidement au
sein de la population noire, ce qui dénote non
seulement une plus grande vulnérabilité face a
I'instabilité économique, mais aussi I'existence
d’obstacles structurels au recrutement et a
I’'avancement. Parmi ces obstacles figurent
I'inégalité d’acces aux réseaux professionnels
et aux possibilités de parrainage, la

Figure 4.

subjectivité des criteres de recrutement ou

de promotion, ainsi que le cloisonnement
professionnel, qui restreint I’'acces aux postes
plus stables et aux postes a responsabilités'”2.
Entre 2022 et 2024, le taux de chébmage de la
population noire a augmenté de 3,7 points de
pourcentage, celui des femmes a enregistré
une hausse plus modérée (+2,9 points), mais
néanmoins supérieure a celle relevée pour
I’ensemble des groupes racisés (+2,1 points)
et de la population non racisée (+0,5 point)'”.
En 2025, malgré un léger repli (-0,4 point pour
I’ensemble de la population noire et —0,5 point
pour les femmes noires), le taux de chémage
de la population noire est demeuré nettement
plus élevé, tandis que celui de I'ensemble de
la population affichait une hausse modeste, de
I’ordre 0,4 point (voir la figure 4).

Evolution du chémage par groupe de population, 2022-2025'74

25



Qualité de I'emploi et
répartition par catégorie
professionnelle

En ce qui concerne la qualité des emplois
obtenus, les données montrent qu’au Canada,
les travailleurs noirs figurent en deuxieme
place pour ce qui est de I'écart salarial selon
la race, leur rémunération horaire moyenne
étant inférieure de prés de 17 p. 100 a celle
des travailleurs non racisés'”. Cette disparité
s’explique en partie par leur forte présence
dans les emplois faiblement rémunérés. En
2024, pres d’un cinquieme des travailleurs
noirs (19,2 p. 100) percevaient un revenu
inférieur au seuil de faible rémunération

- lequel est fixé aux deux tiers du salaire
horaire médian —, soit plus du double du taux
observé chez les employés non racisés et
non autochtones (8,1 p. 100)'"6. S’agissant
des inégalités de rémunération entre hommes
noirs et femmes noires, I’écart salarial selon
la race entre les hommes noirs (-18,2 p. 100)
et les hommes non racisés est plus prononcé
que I’écart salarial selon la race entre les
femmes noires (-14,3 p. 100) et les femmes
non racisées, bien que la rémunération des
femmes noires demeure inférieure de 8,4

p. 100 a celle des hommes noirs'””. L'écart
salarial selon la race est relativement plus
faible pour les femmes noires en raison
notamment de leur forte présence parmi les
professions du secteur des soins de santé qui
présentent un fort de taux de syndicalisation.

Les inégalités d’acces a un emploi de
qualité se confirment a niveau de scolarité
équivalent. Les personnes noires ont autant
de chances que I’ensemble de la population
de détenir un diplébme universitaire (32,4

p. 100 et 32,9 p. 100, respectivement)'’8,
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mais elles sont nettement plus susceptibles
d’occuper un emploi nécessitant uniquement
un diplome d’études secondaires (soit un
taux de surqualification de 26,7 p. 100 pour
les personnes noires, et de 16,7 p. 100 pour
I’ensemble de la population)'”. Ces disparités,
il importe de le noter, ne sauraient s’expliquer
uniguement par les problemes liés a la
reconnaissance des titres de compétences
étrangers. En effet, si I'on restreint I’'analyse
aux personnes qui ont effectué leur scolarité
au Canada, 16 p. 100 des diplémés noirs se
trouvaient en situation de surqualification,
soit le niveau le plus élevé parmi les groupes
racisés ayant fait des études dans le pays'®.

Les données d’une enquéte nationale récente
semblent indiquer que les travailleurs noirs
sont exposés a une plus grande précarité de
I’emploi. En effet, ils sont moins susceptibles
d’occuper un emploi permanent (72,1 p. 100,
contre 83,1 p. 100 pour I'ensemble de la
population), sont davantage représentés dans
des activités temporaires, occasionnelles ou
saisonniéres (27,3 p. 100 contre 16,2 p. 100),
et sont plus susceptibles d’exercer un emploi
a temps partiel (20,1 p. 100 contre 11,2 p.
100) ou de cumuler les emplois a temps partiel
(2,9 p. 100 contre 0,8 p. 100)™",

Si I'on s’intéresse a la répartition des
travailleurs noirs selon la profession, prés

d’un quart d’entre eux (24,1 p. 100) exercaient
une activité dans la vente et les services en
2025, catégorie professionnelle qui présente la
rémunération horaire moyenne la plus faible. A
contrario, la gestion représente une part bien
plus faible (4,9 p. 100) des emplois occupés
par des personnes noires, alors méme qu’il
s’agit de la catégorie professionnelle la mieux
rémunérée’s? 183,



En 2025, les travailleurs noirs représentaient
5,2 p. 100 de I'emploi total, soit une hausse
de 0,4 point de pourcentage par rapport a
2024 (4,8 p. 100). Leur représentation dans la
plupart des catégories professionnelles s’est
légerement orientée a la hausse, suivant cette
progression générale (voir la figure 5).

«  En 2025, les travailleurs noirs demeuraient
surreprésentés dans les catégories de la
santé (8,4 p. 100, contre une part de 5,2
p. 100 dans I’emploi total, soit un écart
de 3,2 points de pourcentage), dans la
fabrication et les services d’utilité publique
(7 p. 100, +1,8 point), ainsi que dans la
vente et les services (5,8 p. 100, +0,6
point).

Figure 5.

Leur représentation est peu ou prou
proportionnelle dans les secteurs suivants
: enseignement, droit et services sociaux,
communautaires et gouvernementaux

(5,6 p. 100, +0,44 point), affaires, finance
et administration (4,8 p. 100, —0,4 point),
métiers, transport, machinerie et domaines
apparentés (4,8 p. 100, -0,4 point).

Enfin, malgré une légére progression,

la gestion reste I'une des catégories
qui présentent la plus forte sous-
représentation en 2025, avec 2,6 p. 100
(-2,6 points de pourcentage).

Représentation des personnes noires par catégorie professionnelle, 2024 et 20253
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La ventilation des travailleurs noirs fondée
selon le genre et par catégorie professionnelle
en 2025 fait apparaitre des différences entre
les femmes noires et les hommes noirs au
regard de la segmentation horizontale dans
I’emploi (voir la figure 6). Les femmes noires
exercent majoritairement des professions
liées aux soins et aux services, notamment
dans le domaine de la santé (6,6 p. 100),

ainsi qu’a I’enseignement, au droit, et

Figure 6.

aux services sociaux, communautaires et
gouvernementaux (3,7 p. 100). En revanche,
les hommes noirs exercent pour la plupart

un métier relevant des domaines industriels

et techniques, notamment la fabrication et

les services d’utilité publique (5,3 p. 100), les
métiers spécialisés et le transport (4,5 p. 100)
ainsi que les sciences naturelles et appliquées
(3,2 p. 100).

Représentation des personnes noires par catégorie professionnelle selon le genre, 20258

Disparités au sein de la
population noire

La situation sur le marché du travail est
contrastée a l'intérieur méme de la population
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noire. D’aprés une analyse récente réalisée
par Statistique Canada a partir des données
du Recensement de 2021, d’importantes
asymétries apparaissent selon le lieu de
naissance et le statut de génération'®. Les
figures 7 et 8 présentent les écarts existant



entre les groupes et entre les genres pour

ce qui est du taux d’emploi et du taux de
chomage. Une synthése des principales
conclusions formulées dans le rapport de
Statistique Canada, notamment en matiere de
revenus, de surqualification et de genre, est
présentée ci-dessous.

+ Les immigrants nés dans les Caraibes
présentent une solide situation sur le
marché du travail, avec un taux d’emploi
plus élevé (77,6 p. 100), un taux de
chémage plus contenu (9,6 p. 100) et
un revenu d’emploi annuel médian plus
élevé, qui s’établit a 47 600 dollars, contre
une moyenne de 44 000 dollars pour
’ensemble de la population noire. Les
femmes nées dans les Caraibes s’en tirent
relativement bien, avec un revenu d’emploi
annuel médian égal a celui des femmes
de I’ensemble de la population (46 400
dollars).

+ Les immigrants nés en Afrique
présentent un niveau de scolarité élevé
— 46,1 p. 100 d’entre eux sont titulaires
d’un baccalauréat ou détiennent un grade
supérieur — mais n’en obtiennent pas
pour autant des bénéfices sur le marché
du travail. Au sein de ce groupe, le taux
d’emploi est plus faible (72,7 p. 100), le
taux de chémage, plus marqué (12 p.
100) et la surqualification reste courante,
touchant principalement les personnes
qui ont étudié hors du Canada (35,2 p.
100). La situation sur le marché du travail
des immigrantes nées en Afrique est
généralement en retrait par rapport a celle
des hommes. Leur taux d’activité s’avere
inférieur (76,8 p. 100 pour les femmes
contre 89,1 p. 100 pour les hommes), tout
comme leur taux d’emploi (66,4 p. 100
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contre 79,6 p. 100). Leur taux de chémage
est en outre plus marqué (13,5 p. 100
contre 10,6 p. 100) et leur revenu d’empiloi
annuel médian, plus faible (39 600 dollars
contre 48 400 dollars).

Les immigrants nés hors des Caraibes
et de I’Afrique affichent le revenu d’emploi
annuel médian le plus élevé parmi les
populations noires (51 600 dollars,

contre 44 000 dollars pour I’ensemble

de la population noire). En dépit de cette
situation économique comparativement
plus favorable, les disparités de genre
restent flagrantes : le taux d’activité des
femmes de ce groupe est plus faible (80,9
p. 100 pour les femmes contre 86,8 p.
100 pour les hommes), de méme que leur
taux d’empiloi (71,8 p. 100 contre 77,4 p.
100). Leur taux de chémage est plus élevé
(11,2 p. 100 contre 10,8 p. 100), alors
méme qu’elles sont plus nombreuses que
les hommes a détenir un baccalauréat

ou un grade supérieur (50,3 p. 100 pour
les femmes contre 37,2 p. 100 pour les
hommes).

Les populations de deuxieme génération
font face a une situation en demi-teinte sur
le marché du travail. Leur niveau d’emploi
(72,5 p. 100) est proche du taux d’empiloi
moyen de la population noire (73,7 p. 100),
et I'écart de rémunération entre hommes
et femmes s’avére plus resserré pour ce
groupe (1 200 dollars) que pour les autres
groupes de la communauté noire, ou il
peut atteindre 8 800 dollars; le chémage

y demeure toutefois trés marqué (13,4 p.
100). Au sein de ce groupe, les femmes
enregistrent un taux d’emploi supérieur
(72,9 p. 100, contre 72,1 p. 100 pour les
hommes) et un taux de chémage inférieur



(12,6 p. 100, contre 14,3 p. 100) a ceux
des hommes.

Les populations de troisieme génération
ou plus présentent la situation la plus
dégradée sur le marché du travail,
puisqu’elles enregistrent le taux d’emploi
le plus faible (64,8 p. 100), le taux de
chémage le plus élevé (15,7 p. 100) et le
revenu d’emploi annuel médian le moins
élevé (43 200 dollars), hors résidents

non permanents. Les femmes noires
obtiennent des résultats inférieurs a ceux
des hommes noirs pour I’ensemble de ces
indicateurs.

Figure 7.
Taux d’emploi au sein de la population noire selon le genre, 20218
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Les résidents non permanents
présentent un taux d’emploi élevé (76,2

p. 100), tout en enregistrant le revenu
d’emploi annuel médian le plus faible (28
200 dollars) et le taux de surqualification
le plus important, une situation due a

leur forte présence dans des emplois de
moindre qualité et dans des emplois plus
précaires. S’agissant des disparités de
rémunération entre hommes et femmes,
les résidents non permanents noirs sont le
groupe de la population noire qui affiche
I’écart le plus élevé (7 600 dollars), juste
apres les immigrants nés en Afrique (8 800
dollars).



Figure 8.

Taux de chdmage au sein de la population noire selon le genre, 20218

Compétences, technologies
et adaptation au milieu de
travail

Comme indiqué dans la section sur
I’éducation, 75,5 p. 100 des éleves noirs
déclarent avoir utilisé I'intelligence artificielle
(IA) a I’école. Cette familiarisation précoce est
importante, car elle signifie que de nombreux
éléeves noirs s’approprient d’ores et déja

les outils et les pratiques qui occupent une
place croissante dans le monde du travail.
D’aprées cette méme enquéte, les travailleurs
noirs s’emploient davantage a s’adapter a
I’évolution des attentes professionnelles’®.
lls indiquent plus souvent participer aux
formations assurées par '’employeur (48,8

p. 100 contre 34,1 p. 100 pour 'ensemble
des salariés). En outre, les personnes noires
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sont plus susceptibles d’entreprendre une
démarche volontaire de formation en IA (23,4
p. 100 contre 19,6 p. 100 pour 'ensemble
des personnes interrogées). Cela vaut
également dans le cadre du travail quotidien
: les travailleurs noirs sont plus nombreux a
déclarer utiliser I'lA dans le cadre de leurs
fonctions (47,5 p. 100), comparativement a
I’ensemble de la main-d’ceuvre (36,7 p. 100).
Ces constats font apparaitre une dynamique
d’adoption précoce, d’autoformation et
d’adaptation professionnelle, depuis I’école
jusgu’a la vie active. lls donnent également
a penser que, loin de subir la transition
technologique, les éléves noirs et les
travailleurs noirs s’y investissent activement
et acquierent les compétences nécessaires
pour relever les défis d’'un marché du travail
transformé par I'lA.



Acceées aux secteurs et aux
professions en tension

Puisque les futurs gisements d’emploi

se trouveraient dans la santé, les métiers
spécialisés et de la construction, ainsi que
dans les technologies de I'information et
des communications, I’entrée et le vécu des
personnes noires au sein de ces secteurs
méritent d’étre examinés plus avant. La
représentation globale des personnes noires
par secteur et les principales professions
qgu’elles y occupent seront ainsi analysées.
Les données relatives aux professions
présentées ci-aprés proviennent du
Recensement de 2021, période a laquelle les

travailleurs noirs représentaient 3,77 p. 100 de

I’emploi, toutes professions confondues.

Soins de santé

En 2025, les travailleurs noirs étaient
majoritairement employés dans le secteur
des soins de santé : 13,33 p. 100 des
travailleurs noirs y exercaient une activité,
contre 8,16 p. 100 pour I’ensemble des
actifs occupés’®.

Selon les données du Recensement

de 2021, les travailleurs noirs exercent
généralement des fonctions de soins
essentielles, mais mésestimées, a I'image
des aides-infirmiers, des aides-soignants
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et des préposés aux bénéficiaires (15,2 p.
100), des infirmiers auxiliaires (9,2 p. 100),
des travailleurs des services sociaux et
communautaires (8,6 p. 100) ainsi que des
aides de maintien a domicile et des aides
familiaux (7,2 p. 100)"'. Par ailleurs, ces
professions ont une dimension fortement
genrée, et dans de nombreuses fonctions
de soins, la main-d’ceuvre noire se
compose essentiellement de femmes (voir
la figure 9).

Les travailleurs noirs sont moins présents
aux postes mieux rémunérés ou aux
postes de direction dans ce secteur

(a titre d’exemple, 3,5 p. 100 des
infirmiers praticiens et 5,7 p. 100 des
coordonnateurs et superviseurs des soins
infirmiers s’identifient comme membres de
la communauté noire)'®2,

La représentation des personnes noires
est bien plus faible parmi les médecins
qui, souvent, sont le premier intermédiaire
avec le systeme de santé (on compte
seulement 3,2 p. 100 de Noirs parmi les
omnipraticiens et médecins en médecine
familiale'?). Ce point est important dans
la mesure ou la présence d’un médecin
de la méme origine raciale est associée
a un meilleur résultat du point de vue de
I’expérience et de la participation des
patients’®.



Figure 9.

Représentation des personnes noires dans les professions de la santé en tension selon le

genre, 2021'%

La ségrégation professionnelle des travailleurs
noirs est liée a des obstacles systémiques
qui se manifestent a diverses étapes, que ce
soit au cours de la scolarité, dans le contexte
du travail ou dans le cadre des procédures
de promotion. Des études portant sur les
médecins noirs et les stagiaires noirs ont
établi que le racisme et la discrimination
étaient monnaie courante dans les cadres
médicalisés et dans les environnements

de formation, que ce soit sous la forme de
différences de traitement de la part des
pairs, des superviseurs et des patients,

ou de difficultés d’acces au mentorat et a
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I’accompagnement dans I’évolution de leur
carriere'®. D’apres une enquéte de I’'Université
de Toronto datant de 2021, pas moins de 56
p. 100 des étudiants en médecine noirs, 65

p. 100 des médecins résidents noirs et 39

p. 100 des associés de recherche clinique
noirs ont déclaré avoir fait I'objet de pratiques
discriminatoires au moins une fois au cours de
I’année universitaire'’.

Des écueils similaires ont été observés dans le
domaine des soins infirmiers, qui emploie une
part importante de femmes noires. D’apres
des travaux consacrés au racisme envers les



Noirs au sein du systeme de soins canadien,
les infirmiéres et infirmiers noirs sont souvent
victimes d’inégalités de traitement et leurs
perspectives d’évolution aux fonctions de
direction ou aux fonctions spécialisées

sont plus restreintes. Cette situation est le
résultat d’un long passé d’exclusion et de
structures institutionnelles qui continuent

de favoriser leurs collegues blancs™®. Ces
professionnels font état de discriminations
raciales et de micro-agressions émanant des
collegues, de la patientele, et de la hiérarchie,
notamment des refus injustifiés d’acces aux
stages cliniques et aux services hospitaliers
spécialisés, et de remises en question de
leurs compétences'®. Les femmes noires en
particulier subissent des formes spécifiques
de racisme envers les Noirs : certains patients
refusent par exemple d’étre soignés par elles,
exprimant une préférence pour le personnel
infirmier blanc?%: 201,

Métiers spécialisés et construction

«  En 2025, la représentation des personnes
noires dans le domaine des métiers,
du transport, de la machinerie et des
domaines apparentés (4,8 p. 100)
avoisinait le niveau d’emploi global,
avec un retrait d’environ 0,4 point de
pourcentage. Au sein de la population
active noire occupée, 13,94 p. 100 des
individus exercent un emploi dans le
domaine des métiers et les domaines
apparentés; ce taux est supérieur a celui
relevé chez I’ensemble des travailleurs
racisés (12,52 p. 100), mais légerement
inférieur a celui des travailleurs non racisés
(16,18 %)?2.

« Selon les données du Recensement de
2021, la ségrégation professionnelle®® se
traduit par une représentation plus forte

des personnes noires parmi les fonctions
de main-d’ceuvre, a savoir les aides

de soutien des métiers et manceuvres

en construction (4,05 p. 100) ainsi que

les platriers, poseurs et finisseurs de
systémes intérieurs (4,03 p. 100). Cette
représentation s’avere en revanche plus
faible dans de nombreux métiers agréés
et généralement mieux rémunérés, a
I’exemple des charpentiers-menuisiers
(1,75 p. 100), des électriciens (1,77 p. 100),
des conducteurs d’équipement lourd (1,07
p. 100), des plombiers (2,22 p. 100) ainsi
que des entrepreneurs et contremaitres
(1,97 p. 100)2%4,

+ Parmi les personnes noires qui exercent
ces professions, les hommes constituent
I’écrasante majorité des effectifs. Les
disparités de genre les plus prononcées
s’observent chez les platriers, poseurs
et finisseurs de systémes intérieurs (3,87
p. 100 d’hommes contre 0,16 p. 100 de
femmes), les aides de soutien des métiers
et manceuvres en construction (3,87 p. 100
contre 0,18 p. 100), ainsi que le personnel
d’installation, d’entretien et de réparation
d’équipement résidentiel et commercial
(2,83 p. 100 contre 0,12 p. 100) (voir la
figure 11).

Plusieurs facteurs font obstacle a I’acces et

a I’évolution professionnelle des personnes
noires dans les métiers spécialisés. Au début
de leur parcours, bon nombre d’entre elles
patissent d’'un manque de lisibilité quant aux
perspectives de carriére offertes dans ce
domaine et aux titres de compétences exigés
pour s’y lancer?®, Puis, au moment d’aborder
les parcours d’apprentissage, les contraintes
financieres et logistiques en viennent a poser
d’importantes difficultés — colt de I'outillage
et du matériel, frais de scolarité, manque



a gagner durant les périodes de cours,
transport vers les chantiers et les centres de
formation. En outre, la complexité du systeme
d’apprentissage peut constituer un frein en
soi. Les apprentis soulignent la nécessité

de simplifier les procédures, de rendre les
parcours plus lisibles et de développer le
mentorat aux fins d’un meilleur acces. Enfin,
des facteurs organisationnels et institutionnels
influencent ces dynamiques : pour les
employeurs, le parrainage des apprentis
représente souvent une lourde charge

Figure 10.

administrative, tandis que de nombreux
opérateurs ne disposent pas de dispositifs

de mentorat, de soutiens adaptés aux
groupes ayant droit a I’équité ni de stratégies
délibérées en matiere de recrutement et de
fidélisation du personnel?®. Le racisme envers
les Noirs demeurant un probléme majeur dans
le secteur de la construction, I’Afro-Canadian
Contractors Association a été fondée pour
lutter contre les discriminations récurrentes
subies par les travailleurs et les entrepreneurs
noirs?%,

Représentation dans les métiers spécialisés et dans les professions de la construction en

tension, 202120
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Figure 11.

Représentation des personnes noires dans les métiers spécialisés et les professions de
la construction en tension selon le genre, 20212%

Technologies de I'information et des en informatique (4,20 p. 100) ainsi que les
communications spécialistes des systémes commerciaux
+ S’agissant des professions en forte (4,17 p. 100).

croissance au sein du secteur des
technologies?', les personnes noires
sont davantage présentes parmi les
spécialistes de la cybersécurité (6,78

p. 100, contre 3,77 p. 100 toutes
professions confondues), les spécialistes

+ Les personnes noires sont moins bien
représentées parmi les ingénieurs et
concepteurs en logiciel (2,28 p. 100),
les développeurs et programmeurs de
logiciels (2,25 p. 100), ou les gestionnaires
des systemes informatiques (2,74 p. 100).
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La ventilation par genre au sein des
professions des technologies de
I'information et des communications
en forte demande laisse généralement
apparaitre une plus forte représentation
des hommes, I’écart entre les

hommes noirs et femmes noires étant
particulierement prononcé chez les

spécialistes de la cybersécurité (5,31 p.
100 contre 1,46 p. 100) (voir la figure 13).

Les travailleurs noirs présentent la plus
forte disparité de revenus au sein de ce
secteur par rapport a I’ensemble des
autres groupes racisés (70 955 dollars,
contre 78 800 dollars)?'.

Figure 12.

Représentation au sein des professions de les technologies de I'information et des
communications en tension, 202122
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Figure 13.

Représentation des personnes noires au sein des professions de les technologies de
I'information et des communications en tension selon le genre, 202123

De nombreux obstacles entravent I'intégration
et I’évolution professionnelle au sein du
secteur de la technologie. Avant méme I’étape
du recrutement, 'intérét des jeunes noirs,
filles comme gargons, pour les carrieres
technologiques peut étre compromis

par I'inégalité d’acces aux occasions
d’apprentissage et aux ressources, par les
stéréotypes, ainsi que par le manque de
mentors ou de modeles dont ils pourraient
s’inspirer?'4. Du c6té des recruteurs, les
procédures d’embauche et de promotion
laissent souvent apparaitre des biais d’affinité,
qui amenent les décideurs a privilégier

les candidats qui leur ressemblent et a
perpétuer ainsi une conception réductrice

38

des profils compatibles avec les postes a
responsabilités?'®. En outre, la focalisation
sur le critére de compatibilité avec la culture
institutionnelle peut entrainer la mise a I'écart
de candidats noirs en raison de divergences
supposées?'®, S’agissant plus particulierement
des femmes noires, les stéréotypes fondés
sur la race et le genre sont susceptibles
d’exacerber les inégalités en matiere
d’embauche et d’avancement, de creuser

les écarts de rémunération et de favoriser les
manceuvres d’intimidation et le harcélement
en milieu de travail, avec pour conséquence
un recul de la satisfaction et un taux élevé

de rotation des effectifs?'”. Ces stéréotypes
empéchent de percevoir que les femmes



noires, par leur diversité et leur créativité,
peuvent apporter une contribution a un
secteur reposant sur I'innovation et la richesse
des points de vue?'®. En raison du manque
de diversité aux échelons les plus élevés, il
est plus difficile d’instaurer un climat dans
lequel les employés noirs se sentent soutenus.
Toutefois, la représentation, a elle seule, ne
suffit pas. Lorsque les dirigeants noirs sont
présents sans pour autant détenir de réelle
autorité, accéder aux processus de décision
et bénéficier d’un soutien institutionnel,
cette représentation releve purement du
symbole. Dans ce contexte, une plus grande
visibilité ne se traduit pas nécessairement
par une évolution des pratiques, des normes
et des rapports de force qui perpétuent le
racisme envers les Noirs en milieu de travail.
Ces écueils sont amplifiés par un acces
insuffisant aux possibilités de mentorat et de
développement du leadership, ainsi qu’aux
réseaux professionnels qui contribuent a
I’avancement. A titre d’exemple, a Toronto,
dans le secteur de la technologie, les
travailleurs noirs ont enregistré les notes
moyennes les plus faibles en matiere
d’inclusion, de diversité et d’appartenance,
comparativement aux autres groupes?'®.

Des travaux paralléles portant sur les parcours
éducatifs dans le domaine des STIM ont

par ailleurs mis en évidence des obstacles
situés bien en amont. Statistique Canada
révele que les étudiants noirs sont moins
susceptibles que certains autres groupes de
s’inscrire dans une filiere des STIM a forte
composante mathématiques, et que parmi
les hommes, ce sont les étudiants noirs qui
ont le moins tendance a sélectionner ces
programmes. De méme, parmi les personnes
qui entreprennent des études en STIM, les
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hommes noirs figurent parmi les catégories
les moins susceptibles d’obtenir un diplome
dans ce domaine dans un délai de six ans??°.
S’agissant des filles noires et des jeunes
femmes noires, les stéréotypes sexistes et
raciaux dans les formations en mathématiques
et en informatique peuvent entamer leur
assurance et leur intérét pour les carriéres
du secteur des technologies, tandis que le
manque de femmes mentores et de modeles
noires peut nourrir un sentiment d’exclusion
et une méconnaissance des carrieres
qgu’elles peuvent y poursuivre?'. Bien que
ces constatations concernent la population
étudiante et non les actifs, elles tendent
néanmoins a indiquer que les disparités

de représentation au sein des professions
techniques pourraient également trouver
leur origine dans des obstacles antérieurs,
qui entravent I’entrée et le maintien dans les
domaines des STIM.

Initiatives et programmes de
soutien

Les administrations publiques et les
organismes communautaires jouent un

role essentiel dans le soutien a I’emploi

des personnes noires, notamment grace
aux initiatives comme le perfectionnement
des compétences et la formation, mais la
mobilisation des employeurs s’avéere toutefois
indispensable si I’on souhaite obtenir un
changement profond et a grande échelle. Au
niveau de la gouvernance et de la direction,
les employeurs peuvent fixer des objectifs
de représentation et recueillir des données
ventilées pour suivre la démographie

des employés, les tendances en matiere
d’embauche, les taux de rétention et les
trajectoires de promotion.



Qu’il s’agisse de leurs effectifs ou de
candidats a I’emploi, les employeurs peuvent
réexaminer leurs pratiques en matiére de
recrutement, d’embauche et de promotion,
le but étant de repérer les obstacles qui
pénalisent les candidats noirs, y compris les
biais a I'embauche. S’agissant de la culture
organisationnelle, les employeurs peuvent
renforcer leurs politiques de lutte contre

la discrimination et favoriser les pratiques
propices a I'inclusion des personnes noires.
Les employeurs peuvent également donner
la priorité aux partenariats avec des entités
publiques et des intermédiaires qui font
coincider formation et occasions d’emploi,
tout en soutenant des programmes qui
associent la formation a des aménagements
systémiques, comme des cadres stratégiques
de lutte contre le racisme et des mesures de
responsabilisation des employeurs.

Initiatives ciblées en faveur du
perfectionnement des compétences
et du renforcement des capacités

La situation des personnes noires en
recherche d’emploi sur le marché du

travail peut étre améliorée moyennant des
initiatives ciblées qui favorisent I'acquisition
de compétences et offrent des dispositifs
de soutien concrets facilitant I'acces aux
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débouchés. Il s’agit, entre autres, de services
de mentorat???, d’orientation professionnelle??3,
de mise en relation avec des employeurs??,
mais aussi de programmes de transition??,

et de 'apprentissage intégré au travail®®. Les
plateformes de réseautage et de placement
professionnel peuvent contribuer a rapprocher
les demandeurs d’emploi et les employeurs;
les programmes de transition sectoriels
peuvent faciliter I'accés aux secteurs en

forte demande; le mentorat peut contribuer

a étoffer les réseaux professionnels; et les
services d’orientation professionnelle et
I'apprentissage intégré au travail peuvent
faciliter I'acquisition d’une expérience pratique
et favoriser I’employabilité.



Fonctions
de direction

Qui prend les décisions ? Les conseils d’administration,
les équipes de direction et la fonction publique.

4,1 % 1,5 %

des sieges aux conseils d’administration des postes de haute direction
des grandes sociétés cotées a la TSX

4



Fonctions de direction

La représentation au sein des équipes de
direction envoie un signal de légitimité,
consacre I’excellence, engendre des modeles
d’identification et influence les écarts de
rémunération. Par ailleurs, la diversité au sein
des instances de direction va de pair avec
une meilleure performance organisationnelle.
Bien que la représentation des dirigeants noirs
ait connu une légere hausse, les personnes
noires demeurent sous-représentées au sein
des équipes de haute direction et des conseils
d’administration, quel que soit le secteur.
L’intersectionnalité vient considérablement
amplifier ces obstacles : les femmes noires

en particulier font face au double fardeau de
la discrimination fondée sur la race et de celle

LY

Bien que la représentation des
dirigeants noirs ait connu une
légére hausse, les personnes noires
demeurent sous-représentées au
sein des équipes de haute direction
et des conseils d’administration,
quel que soit le secteur.
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3,2 %

de tous les postes de gestion sont
occupés par des personnes noires, une
proportion inférieure a leur part de 4,3 %
dans la population.

fondée sur le genre lorsqu’elles briguent des
postes de direction, puisgu’elles se heurtent

a la fois a un plafond de verre racial et a des
discriminations sexistes qui, pris ensemble,
pesent sur leur rémunération et entravent

leur avancement. Cette section présente

une analyse des données relatives a la
représentation aux fonctions de direction dans
le secteur privé et le secteur public.

Secteur des sociétés

Les progrés en matiere de diversité au sein
des instances dirigeantes des sociétés
canadiennes semblent marquer le pas,

sur fond de relachement en matiéere de
transparence qui compromet directement

le suivi de la représentation des personnes
noires. Afin de comprendre la représentation
au sein du secteur des sociétés au Canada,
le Diversity Institute a procédé a ses propres
analyses et examiné les 25 sociétés les

plus performantes (selon leur capitalisation
boursiére) inscrites a la Bourse de Toronto
(TSX). Bien qu’elle livre un apercu de la
représentation au sein de certaines grandes
sociétés cotées du Canada, on ne saurait dire,
étant donné la taille restreinte de I’échantillon
considéré, que 'analyse est représentative



de I'ensemble du secteur des sociétés. Les
résultats indiquent que les personnes noires
occupent 4,1 p. 100 des sieges des conseils
d’administration, dépassant ainsi I’objectif
fixé par la BlackNorth Initiative en 2020, qui
était de 3,5 p. 100. Si ce taux est globalement
proche de leur poids démographique dans la
population nationale (4,3 p. 100 en 2021)??7, |la

Figure 14.

figure 14 montre en outre que d’une maniere
générale, les conseils d’administration

sont majoritairement masculins tant pour
I’ensemble des administrateurs que pour

les catégories non racisée et racisée, cette
distribution s’inversant toutefois chez les
administrateurs noirs et les administrateurs
autochtones, ou les femmes sont majoritaires.

Répartition au sein des conseils d’administration par genre et par groupe de

population, 2026

Note : Calculs réalisés par le Diversity Institute (2026). Données relatives aux 25 sociétés les plus performantes (selon leur

capitalisation boursiere) inscrites a la Bourse de Toronto (TSX).

Le Diversity Institute a également analysé la
représentation au sein des équipes de haute
direction. Au sein des 25 sociétés les plus
performantes de la TSX, les personnes noires
y sont présentes a hauteur de 1,5 p. 100,

soit un déficit de 2,8 points de pourcentage
par rapport a leur poids démographique et
de 2,6 points de pourcentage par rapport

a leur représentation au sein des conseils
d’administration?®?®. Ce constat laisse a penser
que la représentation est plus faible chez les
cadres dirigeants qu’au niveau des conseils
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d’administration, mais la encore, I’échantillon
considéré est restreint et les résultats ne
sauraient étre généralisés. La figure 15 montre
la répartition par genre au sein des équipes de
haute direction. Tout comme dans les conseils
d’administration, les postes a responsabilités
restent généralement I'apanage des hommes,
mais une fois encore, cette distribution
s’inverse chez les cadres dirigeants noirs, ou
les femmes sont majoritaires (60 p. 100 de
femmes noires contre 40 p. 100 d’hommes
noirs).



Désigner nommément les disparités de
représentation est un préalable nécessaire,
mais la réflexion mérite d’étre approfondie.
Les questions essentielles a se poser sont

les suivantes : qui est visible au sein des
instances de direction, a qui alloue-t-on

des ressources, qui prend les décisions,

et qui définit des régles? La présence a un
conseil d’administration ne se traduit pas
mécaniquement par I’exercice d’un pouvoir de
gouvernance. Un administrateur qui dispose
d’un siege, mais qui est privé de I'information,
des relations et du relais institutionnel
indispensables aux arbitrages est représenté,

Figure 15.

mais dépourvu de capacité d’action. Les
travaux a venir devront faire la distinction entre
inclusion symbolique (présence de pure forme)
et inclusion structurelle (habilitation en matiere
de répartition des ressources, maitrise de
I’ordre du jour et capacité a définir I'orientation
générale). Il convient pour cela d’aller au-dela
de la logique d’inventaire pour examiner des
aspects comme la parité de rémunération, la
durée d’occupation des postes et I’acces aux
réseaux d’influence informels qui déterminent
qui oriente véritablement les décisions
institutionnelles.

Répartition au sein de la haute direction par genre et par groupe de population, 2026

Note : Calculs réalisés par le Diversity Institute (2026). Données relatives aux 25 sociétés les plus performantes (selon leur

capitalisation boursiere) inscrites a la Bourse de Toronto (TSX).

Secteur public

Bien qu’il se présente comme un employeur
valorisant le mérite et la responsabilité, le
secteur public n’en perpétue pas moins les
graves obstacles systémiques auxquels se
heurtent les personnes noires qui briguent
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des fonctions de direction??®. Au sein de la
fonction publique fédérale, les cadres noirs
disent souvent faire face a un climat d’hostilité
marqué par le harcelement, 'intimidation et
les atteintes constantes a leur autorité®®,

En outre, ces dirigeants subissent une
stagnation professionnelle prolongée lorsqu’ils



assument des postes intérimaires qui ne
meénent souvent nulle part, et patissent d’une
répartition inégale de la charge de travail, de
biais dans 'appréciation de leur rendement, et
d’enquétes disciplinaires disproportionnées.
C’est chez les femmes noires, et ce point

est fondamental, que ces défaillances
systémiques se manifestent sous leur forme la
plus aigué, ce qui est révélateur de la maniere
dont la conjonction du racisme et du sexisme,
désignée sous le terme « misogynoire

», se manifeste au sein des échelons
hiérarchiques?'. Par ailleurs, les réseaux
informels et le népotisme peuvent également
interférer sur I’acces aux débouchés, a
I'instar d’une affaire récente dans laquelle une
sous-ministre a usé de ses fonctions pour
aider une connaissance a obtenir un emploi
pour lequel elle n’était pas qualifiée. Cet
exemple montre comment la proximité des
structures du pouvoir peut 'emporter sur le
mérite et restreindre les perspectives d’autrui,
notamment des employés noirs visant les
fonctions de direction?®2. Ces données
montrent que I’'avancement professionnel

est entravé non pas par un manque de
qualification, mais par des biais institutionnels
et un racisme profondément ancrés qui privent
les dirigeants noirs de la possibilité d’accéder
aux plus hautes fonctions. Des initiatives
fédérales récentes visant spécifiquement

les cadres noirs donnent a penser que le
gouvernement a pris certaines dispositions
préliminaires pour traiter les inégalités
récurrentes dans I’accés au vivier de futurs
dirigeants?%,
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Environ 5,7 p. 100 des employés du secteur
public s’identifient comme membres

de la communauté noire, soit un niveau
sensiblement équivalent a la part des
personnes noires dans la population active
(5,5 p. 100)?%4. On ne dispose que de trés peu
d’informations sur la représentation au sein
des équipes de direction dans I'ensemble du
secteur public, mais des données fédérales
récentes laissent entrevoir une progression,
quoique modeste. Au 31 mars 2024, 3 p. 100
des personnes occupant un poste de haute
direction au sein de la fonction publique
fédérale s’identifiaient comme membres de

la communauté noire, contre 1,4 p. 100 en
mars 2017. Néanmoins, la représentation des
Noirs dans les rangs des cadres supérieurs
reste en deca de leur représentation parmi les
fonctionnaires (3 p. 100 des cadres supérieurs
contre 5 p. 100)?%.

Fonctions de gestion

Dans de nombreux cas, la gestion constitue
le point de départ des trajectoires vers la
haute direction; par conséquent, les écarts
a ce stade vont déterminer qui va acquérir
I’expérience et la visibilité requises pour
poursuive son ascension. En 2025, les
travailleurs noirs représentaient 5,17 p.

100 de la population active occupée, mais
seulement 2,61 p. 100 détenaient un poste
de gestionnaire, soit un écart de 2,56 points
de pourcentage, la disproportion la plus
criante parmi tous les groupes de population.
En paralléle, les travailleurs non racisés se
retrouvaient surreprésentés d’environ 6,55
points de pourcentage (voir la figure 16).



Figure 16.

Représentation au sein de la direction par rapport a la part dans I’emploi, par groupe de
population, 202523¢

Initiatives et programmes de En 'espace de plusieurs décennies,
. des programmes en matiere d’exercice
soutien

des responsabilités, des initiatives de
mentorat, des modeéles de parrainage et
des cadres régissant la communication de
I’information ont vu le jour sous I'impulsion

1. Pour consolider les voies menant a
I’échelon des gestionnaires intermédiaires
et des cadres supérieurs, une action
concertée doit étre menée du point
de vue des politiques, des pratiques
organisationnelles, des soutiens ciblés et
des mécanismes de responsabilisation.

des gouvernements, des employeurs et
des organismes communautaires, mais
la persistance des écarts donne a penser
que ces mesures demeurent, en soi,
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insuffisantes. Si I’on souhaite améliorer

la représentation des personnes noires
aux fonctions de direction, I’obligation

de rendre compte des résultats doit étre
renforcée au moyen de I’établissement
d’objectifs clairs en matiére d’équité et
de diversité, de la collecte de données
ventilées permettant de suivre les progres
accomplis, ou de la mise en place de
mécanismes visant a évaluer le rendement
des dirigeants a I'aune de progrés
tangibles dans la réalisation des objectifs
d’équité en matiere d’emploi.

Les approches réglementaristes et
volontaristes peuvent encore jouer un réle
important, sous réserve qu’elles soient
congues pour susciter une dynamique
d’action, et ne se contentent pas
d’encourager la publication de données.

La mise en place de mesures, comme les
cadres exigeant soit la conformité, soit une
explication en cas d’écart aux obligations, qui
seraient appliquées a I’ensemble des secteurs
et étayées par des données ventilées,

peut contribuer a la transparence et a la
responsabilisation.

Ces mesures n’auront toutefois d’impact
que si les organismes utilisent ces données
pour changer les processus de décision,
pour s’attaquer aux obstacles a ’'embauche
et a 'avancement, et pour faire répondre
les équipes de haute direction des résultats
obtenus. Si des initiatives telles que la
BlackNorth Initiative et le Défi 50-30 ont
contribué a maintenir la diversité au sein
des fonctions de direction a I'ordre du jour,
un changement de culture institutionnelle
s’impose néanmoins si I’on souhaite obtenir
des progres durables, en particulier en ce qui
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concerne la recherche, le soutien, I’évaluation
et 'avancement des professionnels.

Les programmes ciblés de consolidation

du leadership demeurent une composante
importante, en particulier lorsqu’ils sont
assortis d’une formation professionnelle, d’un
dispositif de mentorat et de parrainage, ainsi
que d’occasions de réseautage propices

a I'avancement professionnel. Néanmoins,
ces programmes sont plus efficaces

lorsqu’ils s’accompagnent de changements
systémiques au sein des organismes, a savoir
la mise en place de procédures d’avancement
inclusives, de possibilités de parrainage par
des cadres de direction, et de mécanismes de
responsabilisation visant a ce que les objectifs
d’équité en matiere d’emploi et de diversité
soient pris en compte dans les critéres de
rendement.



Entrepreneuriat

Les entreprises appartenant a des personnes noires comme
moteurs de I’emploi, de I'innovation et du commerce.

3,93 % >3M

de taux de travail autonome, contre 3,16 % de personnes noires prévues au Canada
en 2024 d’ici 2041
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Entrepreneuriat

Colonne vertébrale de I’économie canadienne,
les petites et moyennes entreprises
concentrent la majorité des emplois du
secteur privé et stimulent la croissance et

les exportations. L’entrepreneuriat est 'une
des principales voies vers la constitution

d’un patrimoine intergénérationnel, dont les
Canadiennes et Canadiens noirs ont de tout
temps été privés sous le joug de I'esclavage et
de la discrimination. Bon nombre se tournent
vers I’entrepreneuriat parce que les marchés
du travail ont décu leurs attentes?” 238, Les
femmes noires et les immigrants noirs se
heurtent a un cumul d’obstacles indécelables
dans les données non ventilées, en particulier
pour ce qui est de I'acces aux capitaux,

au mentorat et au développement des
activités®®. Leur inclusion économique n’est
pas simplement une question d’équité sociale;
il s’agit aussi d’un impératif économique
national.

Impact des entrepreneurs
noirs

Si I'on ne doit pas perdre de vue les obstacles
auxquels font face les entreprises détenues
par des personnes noires, le corpus de
données factuelles dans ce domaine est
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76 %

des entrepreneures et entrepreneurs noirs
considerent I’acces au financement comme
leur principal obstacle a la croissance.

néanmoins déja solide et les résultats récents
ne font que conforter les constats établis?*®
241 Plutot que de documenter de nouveau
ces obstacles, il convient donc désormais de
placer I’accent sur I'impact, c’est-a-dire sur
la contribution apportée par ces entreprises
et sur sa traduction concrete au sein des
communautés et dans I’économie en général.
Leur présence soutenue et leur croissance
témoignent d’ailleurs d’une forte capacité

de résilience. Les entreprises détenues par
des personnes noires ont tenu bon et ont
développé leurs activités tout en se frayant un
chemin a travers les obstacles structurels et
I’inégalité d’acces aux ressources?#? 243,

Alors méme gque la conjoncture économique
se durcit, les entreprises détenues par des
personnes noires continuent de jouer un
role important dans I’activité économique
quotidienne. En 2020, selon les estimations,
on comptait au Canada 144 980 entreprises
détenues par des personnes noires. Ces
entreprises représentaient 2,4 p. 100

de 'ensemble des petites et moyennes
entreprises canadiennes et généraient environ
trois milliards de dollars par an?*4245, Les
propriétaires noirs détiennent 2,9 p. 100 des
entités non constituées en société et 1,6



p. 100 de celles constituées en société, et
exercent leurs activités dans la quasi-totalité
des secteurs d’activité?*®. Bon nombre de ces
entreprises proposent des biens et services
ancrés dans une expérience vécue et qui
répondent a des besoins souvent négligés
par le marché. Les données indiquent que la
clientéle de ces entités se compose en bonne
partie de personnes issues de communautés
noires (environ 27 p. 100), preuve qu’elles
peuvent contribuer a combler les lacunes du
marché?#’.

Les entrepreneurs immigrants noirs se
démarquent également par leur dimension
internationale. Plus de la moitié d’entre eux,
soit 57,1 p. 100, déclarent exporter des biens
ou des services du Canada vers leur pays
d’origine, alors que ce taux s’établit a 36,0 p.
100 chez les autres immigrants racisés et a

19,8 p. 100 chez les immigrants non racisés?*.

Ces activités transfrontieres peuvent ouvrir
de nouveaux débouchés et resserrer les liens
commerciaux hors du Canada.

L’entrepreneuriat est également important du
point de vue de la constitution de patrimoine.
De nombreux propriétaires d’entreprises noirs
font figure de pionniers au sein de leur famille,
puisque 84 p. 100 d’entre eux ont indiqué étre

les premiers a avoir fondé une entreprise?*: 2%,

A terme, le statut de propriétaire d’entreprise
peut favoriser la stabilité des revenus, la
constitution de patrimoine et I'investissement
au sein des communautés, en particulier la
ou I'acces a I'emploi est hors de portée. Les
entrepreneurs noirs qui ont réussi peuvent
également rendre I’entrepreneuriat plus
accessible aux yeux des membres de leurs
communautés et contribuer a I’établissement
de réseaux de pairs, de mentors et de futurs
créateurs d’entreprise.
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Pourtant, circonscrire I'entrepreneuriat

des communautés noires a la dimension

de I'inclusion c’est occulter une partie

des enjeux. La faille structurelle la plus
grave concerne non seulement I’acces aux
marchés, mais aussi I’'ancrage économique,
notamment la présence dans les chaines
d’approvisionnement, les portefeuilles

de fournisseurs et I'infrastructure de
distribution. Les travaux consacrés a
I'inclusion économique ne se sont que tres
marginalement penchés sur la question de
savoir qui détient les réseaux logistiques, qui
congoit les plateformes et qui controle les
circuits de distribution.

Evolution de I’entrepreneuriat
au sein des communautés
noires

Le taux de travail autonome chez les
personnes noires a augmenté entre 2024
(8,16 p. 100) et 2025 (3,53 p. 100)%5!, mais



il demeure néanmoins inférieur a leur poids
démographique dans la population (4,3 p.
100)%%2. Les données sur les propriétaires
d’entreprise montrent un écart du méme
ordre : en 2020, on comptait 2,4 p. 100 de
personnes noires parmi '’ensemble des
propriétaires d’entreprise?®®. D’apres les
projections, la proportion de personnes noires
parmi les entrepreneurs pourrait atteindre 3,2
p. 100 environ a I’horizon 20342%4; ce niveau
reste en deca de leur poids démographique
dans la population en 2021 et présente un
décalage avec le rythme attendu de leur
croissance démographique. Etant donné que
ce poids devrait augmenter considérablement
a mesure que la population noire croitra

pour dépasser trois millions d’individus d’ici
2041, la parité en matiere d’entrepreneuriat
ne pourra se matérialiser que si le rythme

de progression s’accélére considérablement
par rapport aux tendances actuelles?®®. D’ou
la nécessité d’un soutien ciblé et pérenne
allant bien au-dela des interventions axées
uniguement sur I’acces.

Les entrepreneurs noirs semblent plus
durement éprouvés par les tensions
économiques. Entre le quatrieme trimestre de
2024 et le quatrieme trimestre de 2025, leur
optimisme s’est érodé, passant de 80,5 p.
100 a 66,5 p. 100, soit un repli de 14 points
de pourcentage en une seule année (tandis
que chez I'ensemble des entrepreneurs, il
est passé de 70 p. 100 a 64,9 p. 100, ce

qui représente une perte de 5,10 points de
pourcentage). D’apres Statistique Canada,
62,9 p. 100 des entrepreneurs noirs exercent
sous le statut d’entreprise individuelle®®,
souvent en raison d’un acces insuffisant au
financement, aux réseaux professionnels

et aux dispositifs d’appui consultatif 257258,
Etant donné ces difficultés, ils disposent
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généralement de réserves financieres limitées
et recourent massivement au crédit personnel
— plus de 80 p. 100 des entrepreneures noires
puisent dans leurs fonds propres pour financer
leurs activités??® 2%, || se peut donc que leurs
entreprises soient plus sensibles aux moindres
fluctuations économiques, ce qui expliquerait
pourquoi leurs perspectives d’activité tendent
a présenter une plus grande irrégularité que
celles de I’ensemble des entrepreneurs (voir la
figure 17).

Ces difficultés structurelles s’averent plus
prononcées encore dans les localités rurales
et les zones reculées, ou les entrepreneurs
noirs se heurtent a de plus grands obstacles
liés a la disponibilité des capitaux a

I’échelle locale, aux grandes institutions
territoriales et a I’acces aux débouchés?".

Les économies rurales s’inscrivent dans un
contexte entrepreneurial singulier, marqué par
des zones faiblement peuplées, une faible
densité et I’éloignement des agglomérations,
autant de facteurs susceptibles de freiner la
croissance et la résilience des entreprises.
D’apres des données récentes émanant de
Statistique Canada, les entreprises établies
dans les régions rurales et les petites villes
sont soumises a des pressions économiques
de plus en plus fortes, a savoir 'augmentation
des co(ts des intrants, des pénuries de main-
d’ceuvre et le poids d’une dette trop lourde?®?
263, En 2024, 66,7 p. 100 des entreprises

des régions rurales et des petites villes
déclaraient appréhender avant toute chose les
obstacles liés aux co(ts, tandis que 44,3 p.
100 indiquaient que I'inflation était le principal
probléme a court terme. En outre, 19,9 p. 100
des entreprises comptaient augmenter les prix
a court terme pour compenser la hausse des
co(ts de production.?%



Figure 17.

Des perspectives optimistes au cours des 12 prochains mois, T4 2021 a T4 2025265 266, 267,

268, 269

Initiatives et programmes de
soutien

Au cours de I'année écoulée, alors que
partout dans le pays des initiatives en faveur
de I'équité, de I'égalité et de la diversité (EDI)
étaient démantelées, les pouvoirs publics

et d’autres organismes ont tenu a maintenir
leur soutien en faveur des entreprises

des communautés noires. Le plus vaste
dispositif a cet égard est le Programme pour
I’entrepreneuriat des communautés noires.
Mis en place par le gouvernement du Canada
en 2021, son financement a été reconduit a
hauteur de 189 millions de dollars, qui seront
alloués aux entrepreneurs noirs sur les cing
prochaines années?’%27": 271 Toutefois, la
question se pose toujours de savoir dans
quelle mesure la répartition des fonds et

les criteres d’admissibilité au programme
tiennent bien compte de toute la diversité
des entreprises appartenant a des Noirs.
Actuellement, les seuils et les conditions

de prét favoriseraient les entreprises plus
établies, au détriment des microentreprises et
des entrepreneurs en phase de démarrage.

Afin d’accroitre la portée et I'impact du
dispositif de maniere a couvrir ’ensemble
des entreprises des communautés noires,

il convient d’analyser la structure du
financement et la répartition des fonds entre
les programmes, tout en élargissant I'acces
aux microcrédits et en en simplifiant les
criteres d’admissibilité.

En complément du financement, divers
programmes de soutien ont été mis en
place pour répondre aux besoins des



entrepreneurs noirs par le perfectionnement
des compétences et le renforcement des
capacités, qui offrent notamment des
occasions de mentorat et de réseautage,
ainsi que des services de conseil pratique,
y compris ’'accompagnement nécessaire
pour qu’ils puissent s’y retrouver dans les
solutions de financement disponibles. Ces
mesures de soutien sont particulierement
importantes au regard des lacunes tenaces
en matiere de formation, d’accompagnement
et de connaissance des affaires qui risquent
de laisser de nombreux entrepreneurs

noirs insuffisamment outillés pour gérer
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et développer leurs activités. Plus de la
moitié (54 p. 100) d’entre eux déclarent
ainsi ne pas étre au courant des initiatives
et programmes publics de financement?”.
En outre, selon un sondage national mené
aupres de plus de 300 entrepreneurs noirs,
56 p. 100 des personnes interrogées étaient
considérées comme des « entrepreneurs
non autonomisés », c’est-a-dire qu’elles

ne disposaient ni de ’'accompagnement ni
des compétences nécessaires pour gérer
efficacement leur entreprise®”4. De méme,
selon une enquéte menée aupres de plus
de 250 entrepreneurs noirs en Alberta, 22

p. 100 d’entre eux seulement avaient suivi
une formation en gestion d’entreprise,

bon nombre indiquant également que leur
connaissance des solutions de financement
et des instruments financiers était limitée?’®.
Ce constat montre que les dispositifs de
soutien aux entreprises doivent étre plus
accessibles et mieux articulés entre eux, aller
au-devant des entrepreneurs noirs et leur
offrir des possibilités, des ressources et un
niveau d’accompagnement équivalents a ceux
offerts dans I’ensemble de I'écosystéme de
I’entrepreneuriat.



Conclusions et recommandations

Six domaines d’intervention:
de I’acces a ’'avancement

Mettre en ccuvre des stratégies ciblées
de lutte contre le racisme envers les

personnes noires dans le secteur de

I’éducation
Qui Qul
Gouvernements - conseils scolaires - Ministeres - conseils scolaires -
organisations employeuses établissements postsecondaires
POURQUOI POURQUOI
Favorise la reddition de comptes et une Réduit les écarts qui apparaissent tot et
planification éclairée de la main-d’ceuvre. influencent les résultats ultérieurs.

Agir tot pour réduire les écarts d’acces
aux fonctions de direction

QuUI Qui

Organisations employeuses - secteurs Organisations employeuses - conseils
d’activité - organismes de formation d’administration - fonction publique
POURQUOI POURQUOI

Transforme les qualifications en emplois Les disparités apparaissent avant
stables et mieux rémunérés. I’acceés aux postes de haute direction et

s’accentuent.

Harmoniser les mesures de
soutien a I’entrepreneuriat avec les
priorités sectorielles et en matiere
d’exportation.

Renforcer les programmes de mentorat,
de parrainage et de formation a la lutte
contre le racisme

Qul Qul

Gouvernements - organismes de Organisations employeuses -
développement économique organismes sectoriels

POURQUOI POURQUOI

Renforce les entreprises appartenant a des Renforce les réseaux et réduit les biais
personnes noires et axées sur le commerce. dans les processus d’évaluation.
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Conclusions et
recommandations

Pour améliorer la participation des personnes
noires a la vie économique, il sera impératif
d’intervenir a plusieurs niveaux imbriqués

: au niveau de la société, au niveau des
organismes et au niveau des individus.
D’apres les constatations, I’enjeu se noue
moins autour de I’'accées a I’éducation ou a
I’emploi que dans I'inclusion, la fidélisation
du personnel et I’'avancement une fois le
seuil franchi. Au chapitre de I’éducation,

les disparités se manifestent trés tot et les
évolutions sont difficiles a suivre en raison du
nombre limité d’informations communiquées
au niveau des colleges, d’ou la nécessité
d’une plus grande transparence et d’une plus
grande homogénéité dans la publication des
données. S’agissant du marché du travail,

le fort taux d’activité va de pair avec une
forte présence dans les fonctions faiblement
rémunérées et les emplois de premiere ligne,
ce qui signifie gu’une plus grande attention
doit étre prétée a la question de la mobilité
ainsi qu’a celle de la qualité de I’emploi. Les
disparités de représentation émergent en
amont des fonctions de direction, notamment
a I’échelon des gestionnaires, ce qui suggere
que les voies d’avancement, le mentorat

et le parrainage sont tout aussi importants
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Plus de 150 G$

de gain annuel potentiel pour I’économie
canadienne que pourrait générer la
réduction des écarts en matiere d’emploi
et de revenus des personnes noires — une
opportunité que ces recommandations
visent a concrétiser.

que le recrutement. Pour ce qui est de
I’entrepreneuriat, les entreprises détenues
par des personnes noires apportent une
contribution précieuse aux communautés

et a ’économie, mais elles demeurent en
premiéere ligne face aux chocs économiques;
il importe donc d’instaurer un écosystéme
de I’entrepreneuriat qui leur est favorable et
accessible.

A ’heure ol le Canada doit composer avec le
vieillissement de sa population, la baisse de
ses quotas d’immigration et les pénuries de
main-d’ceuvre dans les secteurs du logement,
des soins de santé, des infrastructures, de la
croissance propre et du numérique, tout cela
a des incidences économiques plus larges.
L'inclusion professionnelle est directement
liée a la productivité, aux capacités
institutionnelles et a la capacité du Canada

a concrétiser a grande échelle ses priorités
en matiéere de transformation économique.
Faire en sorte que les talents noirs aient des
perspectives d’évolution au sein des secteurs
en tension est certes une question d’équité,
mais il s’agit aussi d’un levier de résilience et
de compétitivité pour I’économie nationale.



Niveau sociétal

Le gouvernement et les administrations
publiques jouent un réle fondamental dans
la définition des conditions structurelles
qui facilitent ou limitent la participation
des personnes noires a la vie économique.
Pour enrayer ces disparités tenaces, il

est nécessaire de mettre en ceuvre des
mesures ciblées qui reposent sur des
données probantes et se fondent sur une

compréhension de I’histoire singuliére et de la
diversité des communautés noires au Canada.

* Reconnaitre les travailleurs noirs en
tant que catégorie distincte parmi les
groupes visés par I’équité en matiere
d’emploi dans la Loi sur I’'équité
en matiére d’emploi. Ainsi qu’il est
recommandé dans le rapport intitulé
Réaliser et soutenir I’équité en matiére
d’emploi : un cadre transformatif publié

par le Groupe de travail sur 'examen de la
Loi sur I'équité en matiere d’emploi sous

la présidence de M™ Adelle Blackett,
cette reconnaissance permettrait de

@

A I’heure ol le Canada doit
composer avec le vieillissement
de sa population, la baisse de
ses quotas d’immigration et les
pénuries de main-d’oeuvre dans les
secteurs du logement, des soins
de santé, des infrastructures, de la
croissance propre et du numeérique,
tout cela a des incidences
economiques plus larges.
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prendre acte de I'histoire singuliere des
personnes noires et des séquelles du
racisme, de I'esclavage, de I’exclusion et
de la discrimination systémique dont elles
ont été et sont victimes, séquelles qui sont
souvent invisibilisées lorsque I'on inclut
ces personnes dans les catégories plus
générales des personnes racisées ou des
« minorités visibles ».

Renforcer la collecte de données
ventilées selon la race et d’autres
facteurs croisés dans les domaines de
I’éducation, de I’emploi, des fonctions
de direction et de I’entrepreneuriat.
Pour déterminer a quel niveau les
obstacles apparaissent, il est impératif
de disposer de données de meilleure
qualité, de suivre I'évolution de la situation,
d’appuyer I’élaboration des politiques et
des programmes, et de déterminer si les
interventions sont bénéfiques pour les
communautés noires.

Investir en faveur de ’enfance et de la
jeunesse noire dés les premiéres étapes
des parcours menant de I’éducation

a ’emploi. Les gouvernements

devraient étoffer I'offre de soutien des

les niveaux primaire et secondaire,
améliorer les parcours menant aux études
postsecondaires, imposer I'application

de cadres disciplinaires stricts contre le
racisme au sein des conseils scolaires
placés sous autorité provinciale, et
s’attaquer au nexus entre I'institution
scolaire et la précarisation, dont les
éléves noirs sont les premiéres victimes.
L’apprentissage intégré au travail, la mise
en contact avec la vie professionnelle

et les parcours sectoriels devraient étre



mis en ceuvre a I'intention des jeunes
noirs, notamment dans les secteurs non
traditionnels a forte croissance.

Concilier les stratégies de
perfectionnement de la main-d’ceuvre

et les priorités sectorielles fédérales et
provinciales. Les stratégies en faveur de
I’emploi devraient comprendre des mesures
visant a rapprocher les travailleurs noirs
des emplois disponibles dans les domaines
du logement, des soins de santé, de la
défense, des infrastructures, de la transition
vers une économie propre et de I'adoption
des technologies numérigques, entre autres
secteurs prioritaires. Il faudrait notamment
élargir et cibler I'offre de programmes
d’apprentissage, mettre en place une

aide a la reconnaissance des titres de
compétences, proposer des formations en
leadership au sein de la fonction publique
et des professions réglementées, et
instaurer des mesures inclusives en matiere
d’approvisionnement dans le cadre des
grands investissements publics.

Aller au-dela du recrutement pour
soutenir ’avancement, la fidélisation du
personnel et le leadership. Les mesures
visant a pallier les pénuries de main-
d’ceuvre devraient mettre I’accent non
seulement sur le recrutement d’effectifs
venant d’horizons divers, mais aussi sur
I’amélioration de la représentation aux
fonctions d’encadrement et de direction,
ainsi qu’aux postes plus stables et mieux
rémunérés. Les gouvernements devraient
renforcer les obligations en matiére de
transparence et de divulgation concernant
la représentation aux fonctions de direction,
et imposer notamment de ventiler les
renseignements relatifs aux personnes
noires.
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Réaffirmer les engagements pris

par le Canada en matiéere d’équité et
consolider les récits publics sur la
réussite des personnes noires. Au niveau
fédéral, les orientations devraient réitérer
explicitement les engagements pris par

le Canada en faveur de I’équité, de la
diversité, de I'inclusion et de la lutte contre
le racisme, tout particulierement au regard
du démantélement survenu dans d’autres
territoires. Les organismes publics et privés
devraient déconstruire les stéréotypes et
mettre activement a I’honneur I’excellence
des personnes noires afin de neutraliser les
biais, nourrir les aspirations et faire évoluer
les mentalités a I’égard de la participation
des personnes noires dans les secteurs non
traditionnels a forte croissance.

Tirer parti des savoirs, des réseaux et
du potentiel commercial des diasporas
noires immigrées. Les gouvernements

et les institutions devraient prendre
conscience que les communautés
d’immigrants noirs sont porteuses de
possibilités a I'international par leur savoir-
faire, leurs entreprises, leurs relations
commerciales et les passerelles qu’elles
offrent vers les nouveaux débouchés.



Niveau organisationnel

Les employeurs, les établissements
d’enseignement et les ordres professionnels
exercent une influence décisive sur I'inclusion.
Tout changement organisationnel requiert

un engagement tangible de la part des
directions, la refonte des procédures ainsi
que des interventions ciblées visant a briser
les principaux goulets d’étranglement qui
entravent le parcours des personnes noires.

- Elever I’équité, la diversité, 'inclusion
et la lutte contre le racisme au rang de
priorités stratégiques. La haute direction
doit montrer clairement la voie a suivre
depuis le sommet, établir un lien entre les
engagements en faveur de I'équité et la
stratégie organisationnelle, et veiller a ce
que les démarches destinées a améliorer
I’emploi, 'avancement et les débouchés
commerciaux des communautés noires ne
soient considérées ni comme secondaires
ni comme symboliques.

- Réformer les pratiques de recrutement,
d’embauche et de reconnaissance des
titres de compétences. Les organismes
devraient supprimer les criteres
d’évaluation susceptibles d’induire des
biais involontaires, renforcer et structurer
les activités de sensibilisation, et assurer
la formation continue des responsables
du recrutement, des membres des
commissions de promotion, et d’autres
acteurs qui exercent une fonction de
sélection. Par ailleurs, les employeurs,
les établissements d’enseignement,
les autorités de réglementation et les
ordres professionnels devraient élargir la
portée des programmes de transition, les
procédures d’évaluation des acquis et les
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réformes des professions réglementées de
maniére a lever les obstacles auxquels se
heurtent les personnes noires formées a
I’étranger.

Renforcer les dispositifs de fidélisation
du personnel et de parrainage, de méme
que les trajectoires de promotion.

Les organismes devraient remédier aux
obstacles a I'avancement professionnel
en établissant des criteres transparents,
des programmes structurés de mentorat
et de parrainage, ainsi que de passerelles
vers les fonctions de niveau intermédiaire.
Les dirigeants noirs doivent également
bénéficier d’'un accompagnement a leur
prise de fonctions, comme le parrainage
par un membre de la haute direction ou
une prise en charge psychosociale qui
prend en considération les multiples
contraintes liées au fait d’évoluer au sein
d’institutions qui n’ont pas été prévues
pour eux.

Traduire l’intersectionnalité en termes
opérationnels dans le milieu de travail.
Les organismes devraient entreprendre
des vérifications de la conformité a I’équité
salariale et a I’'avancement comprenant
une analyse spécifique et croisée de la
race et du genre, désigner nommément
la misogynoire et la considérer comme
un phénomene institutionnel singulier, et
prendre des mesures sexospécifiques
de lutte contre le racisme plutét que
d’englober ces enjeux au sein d’un
programme général en faveur de I'équité,
de la diversité et de 'inclusion.

Adapter les mesures de soutien
a ’entrepreneuriat aux réalités
des entreprises détenues par des



personnes noires. L'appui au financement
et a 'approvisionnement, et les
programmes d’incubation, d’accélération,
d’enseignement et de formation doivent
étre différenciés selon le niveau de
maturité de I’entreprise, les secteurs dans
lesquels elles évoluent et I'ampleur de
leurs activités. Les programmes doivent
couvrir tout I’éventail des entreprises
appartenant aux communautés noires,

en privilégiant les microentreprises, la
simplification des criteres d’admissibilité
et I'élargissement de I’acces aux
microcrédits.

Niveau individuel

Un changement systémique et organisationnel
est impératif, mais les mesures de soutien
ciblées en faveur des personnes noires
peuvent également contribuer a résorber les
disparités et a renforcer les capacités.

+ Faire coincider la montée en
compétences, le mentorat et le
renforcement des capacités de
direction avec les besoins du marché
de ’'emploi. Les programmes doivent
intégrer des dispositifs de soutien
complets et rapprocher les bénéficiaires
des parcours sectoriels (par exemple,
les initiatives d’insertion dans les métiers
agréés, aux fonctions de direction dans la
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santé, dans les métiers du numérique et
de l'intelligence artificielle, ainsi que dans
I’entrepreneuriat a vocation exportatrice).
L'objectif est de faire en sorte que le
développement au niveau individuel
concorde avec les besoins de main-
d’ceuvre attendus.

Consolider I'apprentissage par les
pairs et le réseautage professionnel.
La mise en commun des savoirs entre
entrepreneurs et professionnels noirs
peut contribuer a atténuer I'isolement,
a améliorer I'acces aux renseignements
informels et a donner une plus grande
visibilité aux possibilités a exploiter

qui sont plus souvent diffusées par
I’intermédiaire des réseaux que par des
voies officielles.

Offrir des services d’appui différenciés
au sein des communautés noires. Les
soutiens individualisés doivent prendre en
compte les différences liées au genre, a
I’origine nationale, au statut de génération,
aux antécédents en matiere de migration
et a d’autres facteurs d’identité croisés.
Etant donné que les trajectoires et les
obstacles different sensiblement au

sein de la population noire, il y a peu de
chances qu’une approche générique
contribue a résoudre les difficultés propres
a chaque individu.



Le présent appendice répertorie des exemples d’initiatives qui visent a favoriser I'avancement des
personnes noires au Canada dans les domaines de I’éducation, de I’emploi, de la représentation
aux fonctions de direction, ainsi que de I'entrepreneuriat. Les résultats obtenus y sont précisés,

le cas échéant. Si certaines initiatives récentes n’ont pas encore donné lieu a la publication de
résultats, elles n’en témoignent pas moins des mesures qui sont prises en faveur de I'équité,

de la diversité et de Iinclusion (EDI) alors que I’on observe une hostilité croissante au sein de
certains organismes dans tout le pays. Chaque tableau comprend une sélection d’initiatives et de
mesures de soutien mises en ceuvre par des organismes publics, des institutions, des employeurs
et des organismes communautaires. Ces exemples illustrent la diversité des interventions et des
domaines d’activité visés, sans prétendre aucunement a I'exhaustivité.

Tableau A1 : Initiatives et programmes de soutien en faveur de I’éducation

Programme Organisme Dates Présentation et résultats (le cas échéant)
Programme Diversity Depuis Programme d’apprentissage intégré au

de formation Institute, 2022 travail qui apporte un soutien aux jeunes
numeérique et Université noirs par des ateliers de renforcement des
professionnelle métropolitaine compétences, de préparation a la recherche
avancée (ADaPT, de Toronto d’emploi, de réseautage, de participation
Advanced Digital communautaire, ainsi que des services de
and Professional soutien généraux. Entre avril 2024 et mars
Training) pour les 2025, 232 participants ont suivi une formation,
jeunes Noirs 175 ont achevé le parcours et 149 ont obtenu

un placement professionnel, parmi lesquels

85 p. 100 ont accédé a un emploi. Par ailleurs,
les participants ont fait état de progrés dans

la réalisation de leurs objectifs éducatifs,
professionnels et personnels (89 p. 100), et la
plupart ont estimé que le programme respectait
les spécificités culturelles (95 p. 100). Les
principales compétences acquises portent

sur la planification de carriére (89 p. 100), la
communication (88 p. 100) et les compétences
numeériques (82 p. 100)76.
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Programme

Organisme

Présentation et résultats (le cas échéant)

Afro-Caribbean Afro-Caribbean Depuis Menée a Ottawa, cette initiative est axée sur

Mentorship Mentorship 2018 la réussite des étudiants africains, caribéens

Program (ACMP)?7” Program et noirs du premier cycle et des cycles
supérieurs. Elle vise a consolider leur confiance,
leurs connaissances financiéres et leurs
réseaux professionnels afin d’encourager leur
participation a la vie citoyenne.

Al Education CultureLink Depuis Dispositif offrant aux jeunes noirs et aux

for Black and 2025 jeunes autochtones un accés sans frais a

Indigenous des formations en intelligence artificielle par

Youth?78 I'intermédiaire de la plateforme Coursera, la
possibilité d’obtenir une certification par Google,
des séances individuelles de mentorat et des
ateliers de préparation a I’emploi. Les résultats
ne sont pas encore disponibles.

All That Kids Can African En cours Programme de développement en faveur des

Be Mentorship Communities of jeunes, en particulier des nouveaux arrivants, qui

Program?”® Manitoba Inc. propose des services de mentorat, des activités

(ACOMI) apres I’école, des stages d’été, ainsi que des

bourses ou des allocations d’études aux éleves
d’ascendance africaine.

Bigs on Campus College Depuis Met en relation des étudiants noirs du Collége

et Black Youth Sheridan; Big 2020 Sheridan et des jeunes noirs pour inciter ces

Mentorship Brothers Big derniers a planifier leur carriére et leur donner

Program?220. 281 Sisters of Peel les moyens de la concrétiser. A ce jour, tous
les participants au Black Youth Mentorship
Program ont indiqué avoir acquis une meilleure
compréhension des parcours postsecondaires,
ainsi que de la culture et de I'histoire des Noirs,
et '’ensemble des mentorés accompagnés dans
le cadre du programme Bigs on Campus ont
évoqué leur relation avec leur mentor en termes
positifs?,

Black Achievers YMCA of Depuis Programme apportant un soutien aux jeunes

Mentorship Greater Toronto 2021 noirs de la région du grand Toronto par

Program?83 I'intermédiaire de services de mentorat, de

développement social et d’orientation assurés
par des professionnels et des modéles
d’identification noirs. D’abord mis en ceuvre a
Scarborough, il a été étendu a North Etobicoke
et Brampton en 2025. Il mobilise actuellement
173 jeunes et 43 mentors; a ce jour, 74 éléves
ont obtenu leur diplédme et poursuivent des
études postsecondaires, exercent un métier
spécialisé ou ont obtenu un emploi?8+ 285286,
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Programme

Organisme

Présentation et résultats (le cas échéant)

Black Student
Summer
Leadership
Program
(BSSLP)?8”

Toronto District
School Board/
Centre of
Excellence for
Black Student
Achievement

Depuis
2019

D’une durée de sept semaines, ce stage
rémunéré destiné aux éléves noirs de la 10e
ala 12e année est axé sur I'apprentissage

par I’expérience, le mentorat, le bien-étre

et le développement des communautés
fondés sur des approches afrocentriques et
communautaires. En 2023, le programme a
recu plus de 200 candidatures et accompagné
106 éleves. Les participants ont indiqué avoir
renforcé leurs capacités relationnelles, leurs
aptitudes professionnelles et leurs compétences
de recherche, en particulier en matiére de
prise de parole en public, de communication,
de travail en équipe, de gestion du temps,
d’éthique professionnelle et d’orientation
professionnelle?®,

Black Youth Al
Fellowship?®®

Tribe Network

Depuis
2025

Programme en ligne sans frais d’une durée

de huit semaines qui permet aux étudiants
noirs inscrits dans une université au Canada
d’acquérir des compétences pratiques en
intelligence artificielle, de bénéficier d’un
encadrement et d’accéder a un réseau national.
Les résultats ne sont pas encore disponibles.

Black Youth
Mentorship
and Leadership
Program?%°

Université de
I’Alberta

Depuis
2020

Déployée en Alberta et destinée aux éléves
noirs des 10¢ et 11° années, cette initiative met
I’accent sur I’autonomisation économique,

le sentiment d’appartenance, I'affirmation de
soi et la valorisation de I'identité culturelle.

Les participants ont indiqué avoir acquis

une meilleure connaissance des ressources
postsecondaires, une plus grande capacité a
faire face au racisme et a la discrimination, et
une meilleure compréhension des parcours
professionnels?®'. La confiance a I'égard de leurs
aspirations de carriére a progress€, passant de
73,9 p. 100 en début de programme a 85,7

p. 100 a son achévement?®,

Black Youth
School Success
Initiative?®®

Peel District
School Board

Depuis
2018

Initiative de collaboration qui fournit un appui
aux éleves noirs de la région de Peel par
I’intermédiaire du tutorat, du mentorat, du
développement de I'affirmation de soi et de
services de soutien aux familles. Elle vise a
améliorer les résultats scolaires, la participation a
I’école et les parcours d’éducation a long terme.
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Programme

Organisme

Présentation et résultats (le cas échéant)

The African The African Depuis Programme d’été destiné aux jeunes enfants et
Nova Scotian Nova Scotian 2020 aux adolescents noirs en Nouvelle-Ecosse qui
Freedom School Freedom School propose une formation ancrée dans la culture et
(ANSFS)?4 axée sur I'histoire des Noirs, sur le leadership,
sur la justice sociale et sur le bien-étre. |l vise a
consolider les atouts des jeunes noirs tout en
renforgant leurs connaissances, leur confiance et
leur participation au sein de la communauté.
Black Youth Université Depuis Programme apportant un appui aux candidats
Visionary Ontario Tech 2025 étudiants et aux étudiants noirs de I'Université
program?9® Ontario Tech par des activités de sensibilisation,
une aide financiere et des services de soutien
complets, en vue de leur ménager un meilleur
acces aux études postsecondaires et a I’emploi
dans leur domaine. Depuis la mise en place du
programme, en janvier 2025, les inscriptions
progressent régulierement, signe d’une demande
soutenue et de la pertinence du programme?.
CEE Centre for CEE Centre for Depuis Dispositif proposant des programmes ciblés
Young Black Young Black 2024 d’orientation professionnelle aux jeunes noirs
Professionals Professionals agés de 18 a 30 ans dans les secteurs de la
Programs?” technologie, du divertissement, de la finance,
des services sociaux et des métiers spécialisés.
En 2024, le CEE a mené a bien 15 programmes,
mobilisé 182 participants, atteint un taux
d’achévement de 85 p. 100, et faisait état d’'un
taux d’insertion sur le marché du travail de 61 p.
100.
Programme Université Depuis Programme offrant aux jeunes noirs agés de 15 a
d’apprentissage de I'Alberta; 2021 22 ans la possibilité d’effectuer un stage pratique
expérimental InnoTech rémunéré au sein des services de recherche
en innovation, Alberta et d’innovation d’universités, d’entreprises et

technologie et
entrepreneuriat
(ELITE) pour la

jeunesse noire?%

299

d’organismes publics. Il a accompagné plus

de 200 éléves et étudiants et a été étendu a
I’Université Carleton en 2022. En 2024, un
partenariat a été établi avec le programme
DiscoverE afin de permettre a un premier groupe
de jeunes éléves noirs du primaire de participer
a ses camps d’été en sciences et en génie, et en
2025, le partenariat a été étendu afin de soutenir
90 éléves supplémentaires par an sur une
période de trois ans.
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Programme

Organisme

Dates

Présentation et résultats (le cas échéant)

Interac
Experiential
Learning
Program

The Centre of
Excellence for
Black Student
Achievement;
Interac

Depuis
2022

Destiné aux éleves noirs des établissements
secondaires relevant du Toronto District

School Board, ce programme vise a pallier la
sous-représentation dans les domaines de

la science, de la technologie, de I'ingénierie

et des mathématiques (STIM) et de
I’informatique, en renforcant les compétences
en matiere de programmation, d’innovation,
d’identité numérique et d’image de marque
professionnelle, et en mettant les éléves en
relation avec des professionnels noirs. Le
programme a contribué a mieux faire connaitre
les STIM, la gestion d’entreprise et I'informatique
: 79 p. 100 des éléves ont déclaré avoir enrichi
leurs connaissances, 71 p. 100 avoir acquis une
meilleure compréhension des métiers concernés,
et 50 p. 100 ont jugé tres probable ou hautement
probable gu’ils embrassent une carriére dans
ces domaines®®,

Jamaican
Canadian
Association
Scholarship
Program?®

Jamaican
Canadian
Association

Depuis
2002

Programme de bourses et d’allocations d’études
destiné a soutenir les étudiants d’ascendance
caribéenne et africaine poursuivant des études
postsecondaires a temps plein dans les colleges
et les universités de I’Ontario. Le programme
vise a promouvoir I’excellence a I'université, le
leadership, la participation a la communauté et
I’acceés a I’enseignement postsecondaire, tout en
contribuant a lever les obstacles financiers.

L.E.A.R.N.
Mentorship
Program32

Centre de santé
communautaire
TAIBU

Depuis
2019

Fondé sur une approche afrocentrique, le
programme apporte un soutien aux jeunes
agésde 7 a13 ans et de 14 a 19 ans par
I’intermédiaire de séances individuelles de
mentorat, d’activités d’aide aux devoirs et
d’un encadrement pédagogique global. Le
programme a accompagné 150 éléves et leurs
parents, intensifié les activités en présentiel en
2023-2024 et mobilisé 61 mentors3®,

Leadership By
Design (LBD)3*4

Lifelong
Learning
Institute

Depuis
2016

Initiative pluriannuelle reposant sur la
collaboration avec les jeunes, les parents et
les partenaires communautaires noirs afin de
développer I'esprit d’initiative, et de favoriser
I’ambition et la réussite scolaire. En 2024, 57
éléves de la 10° a la 12° année ont bénéficié
d’un appui. Les diplomés ont intégré des
universités trés sélectives au Canada et aux
Etats-Unis, notamment des cursus de médecine,
d’ingénierie et d’architecture. Plusieurs d’entre
eux se sont vu attribuer des bourses d’un
montant substantiel.
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Programme

Organisme

Présentation et résultats (le cas échéant)

Mentorship
& Leadership
Program?3®

Africa Centre

En cours

Destinée aux jeunes noirs de I'Alberta 4gés de 12
a 30 ans, cette initiative de mentorat a plusieurs
niveaux les met en relation avec de jeunes
adultes, des professionnels et des responsables
locaux. Résultat : 303 jeunes africains, caribéens
et noirs ont participé a I'initiative; 36 ont suivi une
formation sur le renouvellement professionnel

et le renforcement des compétences et parmi
eux, 33 ont par la suite accédé a un emploi;

24 étudiants ont obtenu une bourse Edmonton
Refugee & Emerging Community (EREC), pour
un montant cumulé s’élevant a 50 000 dollars.

Programme
national Jeunes
Noirs en STIM?306

Actua

Depuis
2022

Programme offrant aux jeunes noirs la possibilité
d’explorer de maniére volontaire le domaine des
STIM en participant a des camps, des clubs,
des ateliers et des manifestations, tout en leur
donnant davantage d’occasions de cétoyer des
modeles auxquels ils pourront s’identifier, et de
bénéficier d’environnements d’apprentissage
plus favorables. Chaque année, le programme
accompagne 10 000 jeunes noirs®”’.

Programmation
pour les jeunes
de NDC?08

Neighbourhood
Developing
Careers (NDC)

En cours

Dispositif mettant a la disposition des jeunes
noirs, des jeunes racisés et des jeunes ayant
droit a I’équité, ainsi que de leurs familles, des
informations sur les perspectives de carriere
dans les métiers spécialisés du secteur de la
construction.

Onyx Initiative®®

Onyx Initiative

Depuis
2020

Organisme sans but lucratif qui soutient les
étudiants noirs et les jeunes diplomés au début
de leur parcours professionnel en proposant
des placements professionnels, des services de
mentorat et de perfectionnement professionnel,
par I’entremise de partenariats avec des
sociétés, des établissements d’enseignement
et des organismes communautaires a travers le
Canada. La participation a presque doublé entre
les premiére et deuxiéme cohortes, et certains
participants se sont vu proposer un emploi

par des entreprises partenaires®'®. La sixieme
cohorte (2025) a rassemblé 450 participants®''.
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Programme

Organisme

Présentation et résultats (le cas échéant)

Pathways to
Public Health

The Centre of
Excellence for
Black Student
Achievement;
Dalla Lana
School of Public
Health

Depuis
2023

Programme proposant aux éleves noirs de

la 10° a la 12° année une immersion dans le
domaine de la santé publique dans le cadre
d’ateliers hebdomadaires, de discussions de
groupe, d’activités et de services de mentorat
encadrés par des professionnels noirs et des
animateurs de la méme origine ethnoculturelle.
Au cours de la période 2023-2024, 'ensemble
des participants se sont dits satisfaits de leur
expérience, et 77,8 p. 100 ont indiqué que le
programme avait stimulé leur intérét a I’égard
des professions de la santé publique3'2.

PLUG Project®'®

314

Centre de santé
communautaire
TAIBU

2020-
2021

Dans le cadre de ce projet, un soutien a été
apporté aux éléves et aux parents au moyen
d’ateliers et d’outils destinés a atténuer le

risque de conflit au sein du systeme éducatif

et a encourager les éléves a poursuivre leur
scolarité. En 2023-2024, grace au projet PLUG,
I’intégralité des éleéves pris en charge a bénéficié
de I'annulation des décisions de suspension

et de renvoi qui avaient été prononceées a leur
encontre, et les mentions correspondantes ont
été effacées de leur dossier®'®. Les services
d’appui proposés comprennent I’orientation vers
des services de soutien en santé mentale, un
soutien aux écoles, des programmes en faveur
de la jeunesse, des services juridiques et des
soutiens aux parents et aux familles.

Study Buddy?'®

Université
Ontario Tech;
Jean Augustine
Centre; Lifelong
Leadership
Institute;
Diversity
Institute

2020-
2023

Dans le cadre de ce dispositif, des séances de
tutorat individuelles en ligne ont été offertes
sans frais a des éléves racisés de la maternelle
a la 12¢ année, notamment des jeunes noirs,
Autochtones et nouveaux arrivants. Le
programme a accompagné 684 éléves issus de
451 familles et mobilisé 331 tuteurs, lesquels ont
animé plus de 8 600 heures de tutorat réparties
sur plus de 12 800 sessions. Les parents ont fait
état d’une diminution du niveau de stress et se
sont déclarés plus confiants en I'avenir de leurs
enfants, tandis que les éléves ont eu accés a des
ressources pédagogiques de qualité et ont pu
nouer des liens concrets avec leurs pairs.
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Programme

Organisme

Présentation et résultats (le cas échéant)

Programme

de soutien a
I’apprentissage
des éleves®'”

Fédération des
Canadiens Noirs

2020-
2021

Programme d’activités aprés I'école sans

frais proposant des services de mentorat, des
ateliers, des séances de tutorat et des séances
d’activité physique aux jeunes noirs afin de les
accompagner dans leur transition vers le palier
postsecondaire. Un investissement total de 250
000 dollars a été réalisé pour lever les obstacles
financiers, ce qui représente un soutien direct

a 180 jeunes répartis dans pas moins de six
communautés.

Together We Can
Youth Mentorship
Program31®

Tropicana
Community
Services

Depuis
2017

Programme apportant un appui aux jeunes
noirs, africains et caribéens a haut risque

en les mettant en relation avec des mentors
adultes bienveillants, afin de favoriser leur
progression en matiére d’éducation, d’emploi,
d’entrepreneuriat, d’engagement citoyen, de
leadership et d’identité culturelle. Depuis 2020,
180 jeunes ont participé a des séances de
mentorat individuelles ou collectives et ont fait
état d’expériences positives, en soulignant avoir

renforcé leur confiance et leur estime de s0i®% 320
321

Western BLUE???

Bureau de
I’équité, de la
diversité et de
I’inclusion de
I’'Université
Western

Depuis
2022

Dispositif offrant aux étudiants noirs des stages
pratiques rémunérés a temps partiel axés

sur le développement des compétences en
leadership par I'intermédiaire d’organismes
communautaires de la région de London, y
compris de I'Université Western. Chaque stage
donne lieu a une rémunération a hauteur de 6
300 dollars, pour un engagement de cing mois.
Les missions proposées par le London Health
Sciences Centre comprenaient notamment des
projets relatifs a I’équité en matiere de dépistage
du cancer du poumon et aux lésions de pression
chez les personnes a la peau foncée. Cette
expérience a permis aux étudiants de consolider
leurs aptitudes professionnelles, leur confiance
et leurs réseaux, et de mieux se préparer a
I’emploi.
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Organisme on et résultats (le cas échéant)
Programme des African Encours | Programme mettant a la disposition des jeunes
intervenants Community noirs et de leurs familles une panoplie de
aupres Services of services et de soutiens visant a faciliter leur
des jeunes Peel; ministere acces aux services et a améliorer leur situation.
(Programme des des Services
IAJ)323 a I'enfance et
des Services
sociaux et
communautaires
Youth Taking Youth Taking Depuis Initiative ciblée d’apprentissage des STIM
Flight®** Flight 2017 destinée aux jeunes noirs et aux jeunes ayant
droit a I'équité qui propose une formation en
aérospatiale et en aéronautique, ainsi que des
activités de mentorat, de renforcement des
compétences en leadership et d’apprentissage
pratique. L’initiative met I’accent sur le colt par
rapport aux moyens des jeunes et sur I'acces
afin de pallier les obstacles liés au co(t et a la
sous-représentation dans le secteur.
Black Youth Afrodescendant Depuis Dispositif apportant un soutien aux étudiants
Excellence® Leadership 2022 noirs inscrits dans les colléges d’enseignement
Alliance général et professionnel (cégep) ainsi qu’a
I’'université au moyen de services de mentorat,
de formations professionnelles et de réseautage
en vue de faciliter leur transition vers la vie
active. A ce jour, le programme a accompagné
plus de 60 étudiants, qui ont pu se préparer a
I’emploi, renforcer leur confiance, nouer des
contacts avec des professionnels et effectuer
des stages.
Empowerment ABLE Autism En cours Programme de formation pratique d’une durée
Program32¢ Inc. de six mois visant a aider les jeunes noirs
ayant des besoins particuliers a s’insérer sur
le marché du travail. Le programme entend
renforcer leur confiance, leur autonomie et leur
épanouissement personnel grace au mentorat et
a I'apprentissage fondé sur la communauté.
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Programme

Organisme

Présentation et résultats (le cas échéant)

Micro-Internship
Program3?”

The Prep
Academy

Depuis
2022

Programme concu pour aider les éléves

africains de la Nouvelle-Ecosse a renforcer

leurs aptitudes professionnelles, leurs atouts en
matiere d’employabilité et leurs compétences

en exploration de carriére par I'intermédiaire de
stages de jumelage, d’une aide a I'amélioration
de leur curriculum vitae et de la mise en relation
avec des mentors noirs. Le programme s’est
révélé trés bénéfique pour les éléves participants
: 92 p. 100 d’entre eux ont déclaré avoir amélioré
leurs aptitudes, leurs connaissances et leurs
compétences et prévoient de maintenir le lien
avec leur mentor, tandis que 84 p. 100 ont
estimé que les informations transmises dans le
cadre du programme avaient été d’une grande
utilité dans la planification de la suite de leur
parcours.

College &
University
Expo®2

The Prep
Academy

Depuis
2022

Dispositif mettant en relation des étudiants
africains de la Nouvelle-Ecosse avec des
colleges et universités du Canada atlantique

afin de leur permettre de s’informer sur I'offre

de formation, de s’entretenir avec les équipes
des services et de permettre de découvrir les
possibilités offertes au niveau postsecondaire.
Au cours de la période 2024-2025, le programme
a accompagné 115 étudiants®®.
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Tableau A2 : Initiatives et programmes de soutien en faveur de I’emploi

Programme

Organisme

Présentation et résultats (le cas échéant)

ArtWorksTQ3:0

Toronto Arts
Foundation;
Ville de Toronto;
Remix Project;
Université de
I’Ecole d’art et
de design de
I’Ontario

Depuis
2022

Programme d’une durée de deux ans (2020-
2022) qui visait a constituer un vivier de

talents pour pallier I'exclusion des artistes
autochtones, noirs et de couleur (PANDC) ainsi
que bispirituels, lesbiennes, gais, bisexuels,
transgenres, queers et autres (2SLGBTQ+) se
trouvant en début de carriére, en les mettant en
relation avec des clients institutionnels en quéte
de profils créatifs. Le programme a facilité la
conclusion de contrats artistiques rémunérés
avec des services de la Ville de Toronto, et offert
un accompagnement a I'élaboration de portfolios
et de propositions de services, des prestations
individuelles de coaching et une formation
accréditée auprés de I'Université de I’'Ecole
d’art et de design de I'Ontario. Il a accueilli 61
participants, tous s’identifiant comme membres
des communautés autochtones ou noires,

ou comme personnes de couleur. Plus de la
moitié s’identifiaient comme des personnes
2SLGBTQ+. Parmi les bénéficiaires, 84 p. 100
ont obtenu un emploi concret, 68 p. 100 ont

eu acces a des travaux de création rémunérés
complémentaires, et des contrats de création
artistique ont été conclus pour un montant global
de 244 000 dollars. Depuis son achévement,
ArtWorksTO a mis en place des programmes
annuels spécialisés a I'intention des nouveaux
arrivants et des jeunes.

Black Youth
Fellowship
Program®'

Diversity Youth
Fellowship

Depuis
2021

Programme de développement professionnel
et de renforcement des compétences
décisionnelles visant a fagconner la prochaine
génération de fonctionnaires noirs. Axée sur
la consolidation des connaissances politiques
et sur la compréhension du processus
démocratique, la bourse est assortie d’un
programme de perfectionnement intensif

de huit mois comprenant une formation, un
accompagnement par le mentorat, un projet
d’intérét collectif, ainsi qu’un stage de 12
semaines auprés d’un membre d’un conseil
municipal.
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Programme Organisme t résultats (le cas échéant)

Black Banque de Depuis La Banque de développement du Canada a pris

Professional développement 2025 plusieurs initiatives en faveur de I’'EDI afin de

Network du Canada®? soutenir ses effectifs. En 2025, elle a notamment
mis en place le réseau professionnel des
personnes noires (Black Professional Network)
pour pallier les obstacles auxquels se heurtent
les professionnels noirs et pour soutenir leur
avancement professionnel.

Programme de Médecins noirs Depuis Programme proposant aux médecins en

mentorat de du Canada 2021 résidence noirs et aux médecins noirs en début

médecins noirs de carriere un systeme de mentorat fondé sur

du Canada3* la concordance raciale, combinant un soutien
individuel et 'apprentissage interethnique. Au
cours de la premiere année, le programme
comprenait 58 paires de mentors-mentorés, et
95 p. 100 des participants ont décrit I'expérience
en termes positifs33.

Canadian Black Alliance des Depuis Programme mettant en relation de futurs

Nurses Alliance infirmiéres et 2022 infirmiers noirs et des éléves-infirmiers noirs avec

Mentorship des infirmiers des leaders noirs du secteur, dans I’ensemble

Program3% noirs du Canada du Canada. Dans leurs retours, les participants
ont souligné 'importance de ces modéles de
référence, que ce soit au regard des conseils
professionnels et du soutien émotionnel recu, ou
du gain de confiance en soi obtenu3®.

Bourses de La Fondation Depuis Dispositif offrant aux journalistes noirs en début

journalisme pour le 2021 de carriere un stage d’immersion d’une durée

JFC pour les journalisme de six mois au sein d’une salle de rédaction

personnes canadien grace a des partenariats noués avec des

noires337, 338, 339

médias, ainsi qu’un accompagnement par le
mentorat, des activités de perfectionnement
professionnel et une allocation a temps plein. En
2024, 92 p. 100 des bénéficiaires ont poursuivi
leur parcours dans le journalisme ou dans des
domaines connexes, et plusieurs ont accédé a
un emploi de journaliste professionnel a 'issue
du programme.
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Programme

Organisme

Présentation et résultats (le cas échéant)

Programmes

de la Financiere
IGM en faveur de
|!ED|340, 341

Financiere IGM

Depuis
2019

Séries d’initiatives en faveur de I'EDI axées sur le
perfectionnement et I'avancement professionnels
des employés noirs et assorties d’objectifs en
matiére de représentation aux niveaux de la
direction, du conseil d’administration et de la
communauté étudiante. En décembre 2024,
I’ensemble de ces objectifs avaient été atteints
ou dépassés, puisque I’entreprise comptait 3,7
p. 100 de personnes noires aux fonctions de
direction et au sein du conseil d’administration,

5 p. 100 au sein des effectifs étudiants, et 86 p.
100 de personnes issues de communautés ayant
droit a I’équité parmi les stagiaires.

Programme pour
les nouveaux
arrivants et les
jeunes NEET?3*2

Fédération des
Canadiens Noirs

2025-
2026

Destinée aux jeunes noirs nouvellement
arrivés et aux jeunes noirs qui ne se trouvent
ni en emploi, ni aux études, ni en formation
(NEET), cette initiative hybride associe des
activités de renforcement des compétences,
des services de soutien complets, un dispositif
de mentorat et des ateliers. Elle a permis a
des jeunes de I’ensemble de I’Alberta et de
I’Ontario d’améliorer leur employabilité, de
consolider leurs réseaux de pairs et d’étre plus
confiants a I’égard de leur parcours éducatif et
professionnel.

Obsidi**

Black
Professionals in
Tech Network

Depuis
2022

Plateforme de réseautage et de carriére
permettant aux professionnels noirs d’assister

a des événements, de se former, de rencontrer
des recruteurs et d’étre mis en relation avec

des membres de réseaux de haut niveau. La
plateforme a apporté un appui a plus de 120 000
professionnels et compte 70 p. 100 de cadres
intermédiaires ou supérieurs parmi ses membres.

Propel
Mentorship
Program3#.34

Black
Mentorship Inc.

Depuis
2020

Programme de mentorat d’une durée de six
mois destiné aux professionnels noirs en début
et en milieu de carriére, qui associe mentorat
individuel, orientation professionnelle, ateliers
et réseautage. En I'espace de six ans, plus de
10 000 professionnels ont été accompagnés,
pour un taux de réussite de 98 p. 100, et des
partenariats ont été noués avec plus de 75
organismes. Dans leurs retours, les anciens
bénéficiaires indiquent avoir pu préciser leurs
objectifs professionnels, consolidé leurs réseaux
et bénéficié d’un appui pour obtenir un stage ou
un emploi.
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Programme

Organisme

Présentation et résultats (le cas échéant)

Transformer Rogers 2021- Initiative qui visait & diversifier le bassin de
I’acquisition des Cybersecure 2023 candidats dans le secteur de la cybersécurité
compétences et Catalyst au Canada en ouvrant des parcours pour les
des talents dans groupes ayant droit a I’équité, notamment les
le domaine de la Canadiens noirs et les Canadiens racisés. Elle
cybersécurité au a permis de concevoir et de mettre a I'essai
Canada®#® des modeles de recrutement et de gestion
des talents et des compétences destinés aux
employeurs, et ainsi démontré que I’adoption
de pratiques équitables de développement de
la main-d’ceuvre est non seulement réalisable
sur le plan pratique, mais constitue également
un impératif dans les domaines techniques
spécialisés.
AWA Career Delta Family Depuis Dispositif proposant aux jeunes noirs et aux
Advancement®” Resource Centre | 2024 jeunes adultes noirs (personnes agées de 17

(DFRC)

a 30 ans), en particulier aux jeunes a risque ou

a ceux ayant affaire a la justice, d’acquérir des
compétences recherchées dans les domaines du
numérique et de la gestion des entreprises grace
a des formations pratiques en cybersécurité,

en technologies réseau, en langage de
programmation Python, en développement
commercial et en préparation a I’emploi. Le
programme, qui a enregistré des résultats solides
(selon le Delta Family Resource Centre, le taux
de réussite des étudiants en informatique ayant
suivi la formation certifiante de Cisco a atteint 95
p. 100), a aidé les participants a obtenir des titres
de compétences reconnus par les professionnels
et a accéder a des voies d’insertion vers une
carriere dans le secteur des technologies® 34,
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Tableau A3 : Initiatives et programmes de soutien en faveur de la représentation
aux fonctions de direction

Programme Organisme Présentation et résultats (le cas échéant)
ACCELERER Coalition of Depuis Mise en place en février 2023, cette initiative
Leadership3®0: 351 Innovation 2023 en faveur d’une meilleure représentation aux
Leaders fonctions de direction apporte un soutien aux
Advancing cadres supérieurs travaillant dans le secteur
Respect de I'innovation au Canada, I'objectif étant de
(CILAR), en renforcer I'inclusion au sein de ces instances
partenariat au moyen de 'accompagnement des cadres
avec KDPM et d’un dispositif de mentorat. Les participants
Consulting a la phase pilote ont souligné la grande
Group, la efficacité des outils et des cadres proposés,
Banque TD ET tout en indiquant que 'apprentissage entre
MaRS Discovery pairs et le renforcement des liens avaient été
District particulierement bénéfiques. Linitiative a depuis
été reproduite a plus grande échelle.
Black Leaders Roots Depuis Programme de mentorat en entrepreneuriat en
of Tomorrow Community 2018 faveur de la jeunesse qui propose un jumelage
Program?3> Services entre de jeunes noirs et des mentors afin de
leur permettre de consolider leurs compétences
en gestion d’entreprise, en communication, en
leadership et en gestion financiére.
BlackNorth BNI ggggis Linitiative BlackNorth mobilise des dirigeants

Initiative (BNI)

d’entreprises autour d’objectifs quantifiables
afin de lutter contre le racisme envers les Noirs
et d’améliorer la représentation des personnes
noires au sein de la haute direction et des
organes de gouvernance. En 2025, plus de 500
organismes avaient souscrit a cet engagement.
D’apres une analyse du Diversity Institute, la
représentation des personnes noires au sein des
conseils d’administration des signataires inscrits
a la Bourse de Toronto (TSX) s’éleve a 3,3 p.
100, contre 1,6 p. 100 au sein des conseils des
non-signataires, et 24,3 p. 100 des signataires
comptaient au moins un administrateur noir,
contre 12,6 p. 100 parmi les non-signataires.
Par ailleurs, la proportion de femmes noires
siégeant aux conseils d’administration est plus
de deux fois supérieure dans les entreprises
associées a l'initiative (2,6 p. 100 contre 1,0 p.
100 pour les non-signataires)®®.
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Programme

Organisme

Dates

Présentation et résultats (le cas échéant)

CivicMatch3®*

CivicAction

2021-
2023

CivicMatch a mis en relation des cadres
dirigeants noirs, racisés et autochtones en
devenir avec des cadres dirigeants chevronnés
dans I’ensemble de la région du grand Toronto
et de Hamilton en organisant des entrevues

en petits groupes pour créer des possibilités
d’accés aux postes a responsabilités. Rien
qu’en 2021, plus de 150 leaders en devenir
ont pris part au programme : 99 p. 100 d’entre
eux ont estimé que ces entrevues avaient été
riches d’enseignements et 97 p. 100 ont indiqué
qu’ils recommanderaient le programme. Selon
CivicAction, plus de 450 leaders en devenir se
sont mis en rapport avec plus de 110 cadres
dirigeants depuis 20213%,

FutureBUILDS
NEXT?356

FutureBUILDS

Depuis
2025

Programme de bourse de perfectionnement
destiné aux professionnels noirs en début de
carriere, FutureBUILDS NEXT est centré sur

le secteur du logement sans but lucratif de
Toronto. Il met I’accent sur développement
des compétences en matiére d’exercice du
leadership et sur I'élargissement du vivier

de talents. Mise en place en 2025, I'initiative
s’inscrit dans la continuité de la premiére
cohorte, au cours de laquelle 98 p. 100 des
participants ont pu nouer de nouveaux liens
professionnels, 83 p. 100 ont modifié leur projet
a la lumiére des enseignements tirés pendant
le programme, 24 p. 100 ont étendu la portée
de leur projet et 35 p. 100 ont mené leur projet
jusgqu’au stade de 'autorisation aupres des
services de la ville®’,

Initiative de
Loblaw en faveur
du leadership

Loblaw

2024

Loblaw s’était engagé a accroitre la diversité
raciale au sein de son équipe dirigeante (de
20 p. 100 a 25 p. 100) et parmi ses postes de
direction (de 21 p. 100 a 30 p. 100) d’ici a la
fin de 20243%, En 2024, I’entreprise a dépassé
les cibles qu’elle s’était fixées pour les deux
niveaux de responsabilité, avec 28 p. 100

de personnes racisées au sein de I'équipe
dirigeante et 34 p. 100 de personnes racisées
aux fonctions de direction®®.
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Programme

Organisme

Présentation et résultats (le cas échéant)

Programme de
perfectionnement
en leadership
Mosaique36 36

Secrétariat

du Conseil

du Trésor du
Canada, Centre
sur la diversité
et I'inclusion

Depuis
2021

Fruit d’une collaboration, le programme
Mosaique aide depuis 2021 les fonctionnaires
du niveau EX-01 issus de groupes ayant droit a
I’équité a se préparer en vue de leur accession a
I’échelon des cadres supérieurs, en s’appuyant
sur le parrainage, 'enrichissement des
connaissances, I'acquisition d’expérience et
I’évaluation. Au printemps 2024, le programme
Mentorat Plus couvrait 57 ministéres et
organismes de la fonction publique fédérale et
recensait prés de 700 relations de parrainage a
I’échelle de I’administration fédérale3®?. Sur les
38 participants de la premiére cohorte, 36 ont
achevé le cursus et 25 avaient déja été nommés
a titre permanent ou intérimaire a des postes de
niveau EX-01 ou a des postes équivalents en
2025. Au sein de cette cohorte, sept personnes
(18 p. 100) s’identifiaient comme membres de
communautés noires. La deuxiéme cohorte, qui
a entamé le programme le 13 septembre 2023,
comptait 50 participants, dont 15 s’identifiaient
comme membres des communautés noires®,

Operation Black
Vote Canada®*

Operation Black
Vote Canada

Depuis
2004

Dispositif promouvant la participation des
personnes noires a la vie politique et aux
responsabilités publiques par I'organisation

de formations, d’ateliers et d’activités de
sensibilisation et de mobilisation. Plus de

100 Canadiens noirs ont ainsi été formés en
vue d’accéder a un emploi dans la fonction
publique. Selon un sondage réalisé en 2025, 20
p. 100 des personnes ayant suivi une formation
de candidat en prévision d’une élection ont
indigué que leur formation était soutenue par
Operation Black Vote Canada®®®.

R.L.T.E.S. for
Black and African
Canadian Youth?3?®

Central Toronto
Youth Services

En cours

Le programme R.L.T.E.S. apporte un appui aux
jeunes Canadiens noirs et africains en mettant
’accent sur le développement de I'identité, et
sur le renforcement des aptitudes en matiere
de leadership, de résilience, de reglement des
conflits et de résolution des problémes, au sein
d’un environnement bienveillant.

76




Programme Organisme Dates Présentation et résultats (le cas échéant)

Parcours vers Groupe Depuis Stratégie institutionnelle globale mise en ceuvre
I'inclusion Financier 2023 par la Banque TD afin d’améliorer 'accés a

économique de Banque TD I’emploi, aux services financiers et au logement,
la TD et de renforcer la diversité au sein de la réserve

de candidats aux fonctions de direction. La
représentation des personnes noires, racisées
et autochtones aux postes du niveau de la vice-
présidence et des échelons supérieurs est ainsi
passée de 24,3 p. 100 en 2023 a 25,7 p. 100 en
202437,

Tableau A4a : Initiatives de financement en faveur de I’entrepreneuriat mises en
place depuis 2025

Programme Présentation

Initiatives publiques

Programme pour En octobre 2025, le gouvernement du Canada a réaffirmé son engagement en
I’entrepreneuriat faveur de I’équité dans I’entrepreneuriat en reconduisant le Programme pour

des communautés | I’entrepreneuriat des communautés noires (PECN), qui bénéficiera d’un important
noires (PECN) financement complémentaire de 189 millions de dollars sur cing ans, destiné aux

chefs d’entreprise noirs®e 36,

1. Fonds de Accorde des préts d’un montant maximal de 250 000 dollars
préts pour aux propriétaires d’entreprise et aux entrepreneurs noirs
I’entrepreneuriat dans tout le pays afin de les aider a créer leur entreprise,
des et a développer et a maintenir ses activités. Le Fonds de
communautés préts est administré par la Fédération africaine canadienne
noires de I’économie (FACE), en partenariat avec la Banque de

développement du Canada.

2. Fonds pour Géré par les agences de développement régional, le Fonds
I’écosystéeme pour I'’écosystéme aide les organisations commerciales

a but non lucratif dirigées par des membres de la
communauté noire dans I'’ensemble du pays a fournir des
services de soutien tels que le mentorat, la planification
financiére et la formation en gestion d’entreprise aux
entrepreneurs noirs.

3. Carrefour Méne des travaux de recherche sur I'entrepreneuriat au
du savoir pour sein des communautés noires au Canada afin de cerner
I’entrepreneuriat les obstacles a la réussite des propriétaires d’entreprise
des et des entrepreneurs noirs, ainsi que leurs possibilités de
communautés croissance. Le Carrefour du savoir est dirigé par la Sprott
noires School of Business de I’'Université Carleton et la Dream

Legacy Foundation.
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Programme Présentation

Agence canadienne de développement Dispositif de financement de 1,2 million de dollars déployé

économique du Nord — Nouvel sur quatre ans, a compter de I’exercice 2026-2027, afin
investissement d’un montant de 1,2 d’aider les organismes du Nunavut, des Territoires du
million de dollars Nord-Ouest et du Yukon dans les démarches qu’ils mettent

en ceuvre pour aider les entrepreneurs noirs a accéder aux
ressources nécessaires a la création, au développement et a
la réussite de leur entreprise®”.

Black Entrepreneurship Alliance (BEA) Cet investissement contribuera a I’exécution de plusieurs
initiative — Nouvel investissement d’un nouvelles initiatives, parmi lesquelles un programme de
montant de 2,4 millions de dollars formation de 11 semaines consacré a I’'amélioration des

processus opérationnels, un programme de 12 semaines
visant a aider les entreprises a se préparer a I’exportation,
ainsi qu’un forum annuel organisé en partenariat avec
I’'Université York, des villes partenaires et Exportation et
développement Canada. Le forum vise a permettre aux
entreprises dirigées par des Noirs d’échanger des idées et
de tisser des relations. En complément des programmes
existants, ces activités ont pour objectif d’apporter un
soutien aux entreprises dirigées par des Noirs, par le
renforcement des capacités numériques, I’élargissement
de laccés a des marchés plus vastes et la dynamisation de
I’activité économique de la région. Plus de 350 entreprises
seraient soutenues dans le cadre du projet, et plus de 350
professionnels dans la région du grand Toronto devraient
bénéficier de services de mentorat ou de formations®*.

Step-Up Program de IDEA Mississauga IDEA Mississauga a obtenu un financement par
I'intermédiaire du fonds fédéral des Ecosystémes
d’innovation régionaux, en partenariat avec le Black Creek
Community Health Centre, la Black Entrepreneurship
Alliance (BEA) et I’'Université York. Un montant total de 2,4
millions de dollars sera octroyé sous forme de subventions
dans le cadre de cette initiative, dont une enveloppe de 60
000 dollars attribuée a IDEA Mississauga au titre du soutien
au Step-Up Program. D’une durée de six mois, celui-ci vise
a aider les entreprises innovantes et inclusives a faire face
aux obstacles a leur croissance, a renforcer leurs capacités
et a accroitre leur impact, notamment sur les plans social et
environnemental®2,
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Programme

Présentation

Subventions et financements en faveur des organismes locaux a but non lucratif dirigés par des
personnes noires?3 374375

Subvention pour accélérer les grandes
idées des communautés noires
(S.A.G.l) 3.0 - 2025

Financement souple d’un montant de huit millions de
dollars accordé aux organismes dirigés par des personnes
noires. Axé sur leurs besoins et ceuvrant a leur service,

le dispositif d’une durée d’un an couvre I'’ensemble du
Canada et apporte un soutien aux initiatives qui luttent
contre le racisme envers les Noirs, contribuent a améliorer
leur situation sociale ou élargissent leurs débouchés
économiques.

Initiative Appuyer les communautés
noires du Canada (IACNC)

Financement visant a renforcer les capacités des
organismes locaux sans but lucratif qui accompagnent les
communautés noires au Canada.

Black Youth Leadership Program de
I’Africa Center

Microsubventions d’un montant plafonné a 5 000 dollars a
destination d’initiatives locales menées par des jeunes dont
I’objectif est de donner aux jeunes d’ascendance africaine
les moyens de concevoir des projets dans les domaines

du leadership, de la participation a la vie citoyenne et du
patrimoine culturel.

Subvention aux restaurants DoorDash
#BlackFoodEnergy — 4¢ édition

Trente restaurants canadiens appartenant a des membres
de la communauté noire recevront une contribution non
remboursable a hauteur de 10 220 dollars, destinée

a soutenir I'innovation dans le secteur des services
alimentaires.

LEVEL BIPOC Grants

Subvention de fonctionnement globale et flexible d’un
montant de 150 000 dollars (décaissée sur trois ans) allouée
directement aux organismes de bienfaisance enregistrés et
aux sociétés sans but lucratif enregistrées qui ménent leurs
activités en Colombie-Britannique et qui sont dirigés par des
personnes ou des jeunes autochtones, noirs ou de couleur,
ou qui ceuvrent en faveur de ces jeunes.

Subvention d’innovations des systemes
(Fonds Perspectives Jeunesse) de la
Fondation Trillium de I’Ontario

Financement pluriannuel (2-5 ans) destiné a soutenir des
projets collaboratifs visant a induire un changement profond
— I'accent étant placé sur 'amélioration de la prise en
charge des jeunes, en particulier les jeunes autochtones et
les jeunes noirs, ou d’autres jeunes racisés qui se heurtent
a des obstacles systémiques, au sein des systemes
(éducation, justice, protection de I’enfance, services
sociaux, emploi, etc.).
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Programme

Présentation

Autres initiatives et programmes de financement

BKR Capital®®

BKR Capital est un fonds de capital-risque canadien qui
investit exclusivement dans des jeunes pousses et des
entreprises dirigées par des personnes noires. L'équipe
accompagne principalement des structures en phase de
démarrage qui proposent des innovations de rupture dans le
secteur des technologies.

Black Youth Entrepreneurship
Program?®”

Programme comprenant des ateliers, des colloques et
des séances de formation couvrant divers aspects de
I’entrepreneuriat, comme I’élaboration du plan d’activités,
la commercialisation, la gestion financiere et le réseautage.
Ces modules pédagogiques visent a doter les jeunes
entrepreneurs des compétences requises pour créer leur
propre entreprise et la gérer avec succes. Le programme
offre également des subventions ou des préts de faible
montant aux jeunes noirs désireux de fonder leur propre
entreprise. Pour financer ces initiatives, des partenariats
ont été établis avec des établissements financiers (Groupe
Financier Banque TD, Banque de développement du
Canada et Banque Royale du Canada), des organismes
publics et des fondations communautaires.

Programme pour I’entrepreneuriat des
communautés noires78 37°

Le Fonds de prospérité pour I’'avancement des
communautés noires (FPACN) est un organisme de
bienfaisance canadien d’initiative communautaire qui

a pour mission de faire en sorte que les communautés
noires au Canada soient robustes et prospéres, en

luttant pour cela contre le racisme envers les Noirs et en
remédiant au sous-investissement chronique dont elles
font I’objet. Le Fonds facilite I’acces aux capitaux pour les
entreprises dirigées par des personnes noires et il accorde
des subventions aux organismes sans but lucratif et aux
organismes de bienfaisance dirigés par des Noirs. Dans le
cadre de son mandat, qui consiste a fournir un financement
et un soutien au renforcement des capacités aux
entreprises canadiennes dirigées par des Noirs, le FPACN
a mis en place le Programme pour I’entrepreneuriat des
communautés noires, qui propose aux entrepreneurs noirs
canadiens des formations axées sur la gestion d’entreprise,
les connaissances financiéeres et le renforcement des
compétences, ainsi que des mesures de soutien visant a
leur donner les moyens et les compétences nécessaires
pour gérer leurs entreprises et les amener a maturité.
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Programme Présentation

Programme d’acceés au crédit pour les Le Programme d’acces au crédit pour les entrepreneurs
entrepreneurs noirs de la TD3®° noirs vise a offrir a ces derniers un accés au crédit afin de
soutenir le développement de leurs activités. Le programme
offre une procédure d’évaluation de la solvabilité plus
adaptée comprenant un examen global des demandes

de crédit, ainsi que des conseils en matiére bancaire, des
dispositifs de planification financiére et d’emprunt, et des
solutions hypothécaires, entre autres services.

Programme de financement des Mis en place par la Banque Scotia, le Programme de
entreprises dirigées par des Noirs de la financement des entreprises dirigées par des Noirs vise a
Banque Scotia®" octroyer aux entrepreneurs noirs admissibles des fonds

destinés a financer les dépenses d’immobilisation ou les
besoins en fonds de roulement. Les entreprises peuvent
ainsi solliciter un prét a terme d’un montant maximal de 250
000 dollars pour financer des projets d’immobilisations.

Programme de démarrage pour Dans le cadre du Programme de démarrage pour
entrepreneur.e.s noir.e.s de entrepreneur.e.s noir.e.s de Futurpreneur, un partenariat a
Futurpreneur®? été établi avec la Banque Royale du Canada (RBC) en vue

d’octroyer des fonds aux entrepreneurs noirs dgés de 18 a
39 ans sous la forme de préts de démarrage, assortis d’une
offre d’accompagnement. Le programme accompagne les
bénéficiaires a chaque étape de I’élaboration de leur plan
d’activités, depuis le financement jusqu’a la création de
I’entreprise. Il comprend un financement plafonné a 75 000
dollars, un dispositif de mentorat, I’'accés a un réseau, ainsi
gu’un financement complémentaire.

Tableau A4b : Initiatives et programmes d’appui en faveur de I’entrepreneuriat

Programme Organisme Présentation et résultats (le cas échéant)
B.E.S.T. Université 2022- Programme de développement des
Program3s3 technologique 2024 compétences entrepreneuriales dans le
de I’'Ontario; domaine des métiers spécialisés, destiné aux
Agence jeunes agés de 16 a 39 ans qui s’identifient
fédérale de comme membres de la communauté noire
développement et résident dans le Sud de I’Ontario. Le
économique programme met I'accent sur la création et la
pour le Sud de gestion de I'entreprise, et le développement des
I’Ontario activités. Dans leurs retours, les participants ont
indiqué avoir gagné en confiance, avoir renforcé
leurs compétences entrepreneuriales et avoir
obtenu un acceés a de nouveaux réseaux et a de
nouveaux débouchés.
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Programme Organisme Présentation et résultats (le cas échéant)

Programme Black Business 2021- Initiative nationale de formation aux

de formation a & Professional 2023 compétences entrepreneuriales destinée

I’entrepreneuriat Association aux entrepreneurs noirs, qui proposait un

et au leadership (BBPA); apprentissage séquentiel, un encadrement par

des Diversity le mentorat, des possibilités de réseautage

communautés Institute et des services de soutien complets. Le

noires d’Afrique programme a accompagné 563 participants,

et des Caraibes dont des femmes, des hommes et des jeunes,

(BACEL)%4 lesquels ont indiqué avoir amélioré leurs
connaissances financieres, étoffé leurs réseaux
et renforcé leurs compétences en technologie.

Business Advisory Black Business Depuis Programme de soutien personnalisé destiné

Implementation & Professional 2020 aux entrepreneurs noirs, offrant des services

Development Association professionnels dans des domaines comme la

Services (BBPA) commercialisation, la gestion du personnel,

(BAIDS)%® la fiscalité et le conseil aux entreprises. Le
programme a recu 816 candidatures, offert 331
services, mobilisé 28 fournisseurs de services
issus de la communauté noire, et orienté plus
de 2,07 millions de dollars vers des entreprises
détenues par des personnes noires.

Black Founders Université de Depuis Initiative de réseautage et de soutien aux

Network (BFN)33¢ Toronto 2021 entreprises destinée aux entrepreneurs
noirs, proposant un accompagnement par le
mentorat, un dispositif de parrainage, I'acces a
une communauté et des services de soutien a
la croissance afin d’aider les fondateurs a créer
et a financer leur entreprise, et a développer ses
activités. L’initiative a soutenu plus de 15 000
membres de la communauté; les entreprises
participantes ont obtenu plus de 50 millions de
dollars sous forme de financement et réalisé
un chiffre d’affaires de plus de 45 millions de
dollars.

Black Innovation DMZ Depuis Destiné aux entrepreneurs noirs du secteur

Programs 2019 de la technologie et aux jeunes pousses

(programmes appartenant a des personnes noires, ce

innovation pour
les personnes
noires)3’

programme de soutien comprend des
activités de perfectionnement professionnel,
un accompagnement par le mentorat, des
possibilités de mise en relation avec des
investisseurs, la mise a disposition d’un espace
de travail, ainsi que des événements visant

a consolider I’écosysteme. Depuis sa mise

en place, plus de 2 500 fondateurs noirs ont
été accompagnés, et plus de trois millions

de dollars ont été distribués sous forme de
subventions et de services. En 2025, plus de
400 000 dollars ont été attribués dans le cadre
du concours de présentation de projets du
Black Innovation Summit32s,
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Programme Organisme Présentation et résultats (le cas échéant)
Capital Skills Black Business 2022- Programme visant a renforcer I’accés des
Program?3s® & Professional 2024 entrepreneurs ayant droit a I’équité, notamment
Association des entrepreneurs noirs, aux ressources
(BBPA); financieres. Par ’entremise de la BBPA, les
Diversity participants ont amélioré leur planification
Institute stratégique et la préparation en vue des
demandes de financement : 88 p. 100 d’entre
eux ont estimé que le programme leur avait
permis d’élaborer leur plan d’activités et 65 p.
100 ont déclaré avoir obtenu un financement de
plus de deux millions de dollars.
The Mwanzo Black Business Depuis Destiné aux entrepreneurs noirs en phase de
Program3® Ventures 2022 démarrage, ce programme en ligne d’une durée
Association de quatre semaines propose des formations
a la demande ainsi qu’un accompagnement
individuel pour aider les participants a mettre
a I’essai leurs concepts et a consolider les
fondations de leur entreprise. Le programme
a accompagné plus de 60 sortants et 274
participants, tout en offrant des possibilités
de mentorat et un acces a un réseau élargi
d’entrepreneurs.
NewlLife Youth Realize Your Depuis Programme de mentorat et de développement
ReGeneration Potential 2020 qui s’adresse aux jeunes noirs agés de 9 a
Program?®" 24 ans, et qui mise sur I'entrepreneuriat et
sur l'initiation a la science, a la technologie, a
I’ingénierie et aux mathématiques (STIM) pour
renforcer leurs compétences et leur confiance et
pour leur offrir des bases solides en vue de leur
parcours vers I'innovation et I’entrepreneuriat.
Retail de Sedulous 2021- Programme de préparation aux activités de
Women Leaders | 2024

Entrepreneurship
Acceleration

Program (REAP) +

iLaunchHER
products®®?

commerce de détail destiné aux entrepreneures
noires, racisées et immigrantes, et déployé sur
trois cycles (entre 2021 et 2024). Dans le cadre
du programme, 13 classes de maitre animées
par des spécialistes ont été organisées, de
méme que des mises en relation formelles avec
des acheteurs. Au total, 285 entrepreneures
ont achevé le programme : les participantes
ont indiqué avoir gagné en confiance et acquis
une meilleure compréhension de I’écosystéme
commercial canadien et 56 p. 100 ont estimé
que leur participation leur avait permis d’entrer
en contact avec des acheteurs de la grande
distribution canadienne.
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Programme

Organisme

Dates

Présentation et résultats (le cas échéant)

Entrepreneurship
Program?*

Black Girls
Gather

Depuis
2018

Programme d’une durée de trois mois

visant a aider les entrepreneures noires du
Canada atlantique a créer et a développer
leurs entreprises, moyennant des activités

de sensibilisation, un accompagnement

par le mentorat, des activités de formation
professionnelle et un systéme de réseautage.
Depuis 2021, le programme a aidé 75
entrepreneures noires a progresser vers leurs
objectifs et a renforcer leurs compétences en
gestion d’entreprise. Parmi les participantes,
environ 40 p. 100 ont commenceé le programme
avec un simple concept et ont en définitive
acquis les connaissances nécessaires pour
créer une entreprise pérenne. Les autres
participantes (60 p. 100) se trouvaient déja a la
téte d’une jeune pousse ou d’une entreprise en
phase de démarrage, qu’elles ont pu porter au
palier suivant3®4,

Concours de
présentation Rise
Up Women’s+
(Rise Up)®%

Black Business
& Professional
Association
(BBPA); CASA
Foundation;
Portail de
connaissances
pour les
femmes en
entrepreneuriat
(PCFE)

Depuis
2021

Rise Up est un concours de présentation de
projets et un programme de mentorat qui vise a
soutenir et a faire rayonner les entrepreneures
noires du Canada, tout au long de leur parcours.
Le programme propose aux participantes un
accompagnement sous forme de mentorat et
de conseils individualisés, d’évaluation de plans
d’activités, d’ateliers collectifs et de formations
aux compétences entrepreneuriales essentielles
(conception de modeles d’activités, planification
financiére et présentation de projets). Il offre en
outre des possibilités de financement, et aide
les entrepreneures a développer leur réseau et
a dialoguer avec des spécialistes pour faire face
aux obstacles a la croissance et a la viabilité

de leur projet. En 2024, Rise Up a enregistré
prés de 1 000 candidatures, 27 spécialistes ont
examiné les plans d’activités, 27 professionnels
ont animé 10 heures d’ateliers auxquels ont pris
part 222 entrepreneures, et sept conseillers ont
prodigué aux 24 demi-finalistes des conseils
personnalisés en vue de la préparation de leur
argumentaire. Les huit lauréates et les seize
vice-lauréates ont recu ensemble un montant
total de 96 000 dollars en numéraire, un soutien
financier qui devrait leur permettre de mettre en
ceuvre leur plan d’activités et d’accélérer leur
entrée sur le marché ou le développement de
leurs activités.
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