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Mémoire présenté au Comité permanent de la condition féminine :
Répercussions de la pandémie de COVID-19 sur les femmes

Apercu

Il a été démontré qu’une plus grande inclusivité au sein de I'économie canadienne aurait des avantages
économiques importants. Grace a une augmentation de seulement 10 % des PME détenues par des femmes au
Canada, nous pourrions ajouter 198 milliards de dollars a notre PIB'. Les recherches menées par le Diversity
Institute et d’autres organisations montrent que la COVID-19 a eu une incidence disproportionnée sur I'emploi
des femmes et les entrepreneures. Ces répercussions sont amplifiées lorsqu’il s’agit de femmes racialisées,
autochtones, LGBTQ2S+ ou handicapées.

Répercussions sur 'emploi

De tout temps, le chémage a été plus élevé pour les femmes que pour les hommes. Toutefois, si les taux de
chdmage sont encore aujourd’hui Iégérement plus élevés pour les femmes que pour les hommes, I'écart s’est
réduit et en 1983, I'écart avait pratiquement disparu. Cependant, en 2020, les répercussions économiques de la
COVID-19 ont fait reculer les gains d’emploi des femmes, inversant les tendances et creusant a nouveau I'écart
entre les femmes et les hommes'. Malgré une situation qui s’améliore lentement, les femmes occupent de
maniére disproportionnée des emplois aux conditions de travail moins bonnes, ce qui rend les travailleuses plus
vulnérables aux baisses des salaires et a la perte d’emplois".

A titre d’employées, les femmes doivent également faire face a des obstacles bien précis qui n’ont été
gu’aggravés par la pandémie.
e Enmars, les femmes agées de 25 a 54 ans ont perdu plus de deux fois plus d’emplois que les hommes
en Ontario.

e Au cours de la période de réouverture progressive de I'économie entre avril et ao(t, les gains d’emploi
en Ontario ont été de 200 200 pour les hommes et de seulement 131 700 pour les femmesY..

e Pendant la pandémie, la participation des femmes au marché du travail est tombée a son plus bas
niveau en 30 ans et depuis lors, les femmes ont connu un réemploi plus lent que les hommes"',

e |’emploi chez les femmes ayant des enfants en bas age ou d’age scolaire a diminué de 7 % de février a
mai, contre 4 % chez les hommes ayant des enfants du méme age au Canada"'.

e La COVID-19 a exacerbé la persistance des inégalités de revenus salariaux entre hommes et femmes,
et ces dernieres sont plus susceptibles de vivre dans la pauvreté, en particulier les méres chefs de
famille et les femmes agées.

e Les femmes et les jeunes filles sont plus exposées a la violence et au harcélement, lesquels peuvent
étre intensifiés par les ordres de confinement’,

e 47 % des femmes qui ont perdu leur emploi entre février et juin 2020 gagnaient généralement 2 000 $
par mois ou moins, ce qui signifie que leurs pertes de revenus étaient entierement prises en compte par
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la Prestation canadienne d’urgence (PCU) si elles choisissaient d’y accéder. Les méres au revenu faible
ou moyen sont victimes de mesures de dissuasion économique lorsque le retour au travail est tributaire
d’'un accés a des services de garde d’enfants*.

Répercussions sur les entrepreneures

Alors que les entrepreneures sont plus susceptibles de travailler dans des secteurs particulierement vulnérables
aux chocs économiques, et que leurs entreprises ont tendance a étre plus récentes, plus petites et moins bien
financées que celles détenues par des hommes¥, les femmes ne représentent que 15,6 % des PME (environ
114 000) ayant un ou plusieurs employés et elles représentent 38 % des travailleurs indépendants* (environ

1 000 000). Bien gu’elles représentent un nombre disproportionné de nouvelles entreprises, leurs activités sont
nouvelles, de moindre envergure et plus fragiles. Notamment, plus de 83 % des PME détenues par des femmes
utilisent des sources de financement personnelles pour démarrer leur entrepriseX. Les femmes sont moins
portées a demander du financement et ont moins de chances de I'obtenir (32,6 % contre 38 %) et les entreprises
détenues par des hommes ont quatre fois plus de chances d’obtenir du capital de risque ou des fonds
providentiels.

De nombreux programmes actuels qui ciblent les PME ayant des employés laissent involontairement passer les
femmes entre les mailles du filet:*. En outre, les PME détenues par des femmes tendent davantage a se
trouver dans les secteurs des services, de I'information et des industries culturelles, de 'hébergement et de la
restauration. Ces industries comptent parmi les plus durement touchées par les répercussions économiques de la
pandémie (voir ci-dessous).
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Plus souvent que les hommes, les femmes ont tendance a étre des entrepreneures individuelles qui emploient
des sous-traitants, ce qui signifie que les mesures de soutien aux PME destinées a aider les propriétaires
d’entreprises a recruter et & maintenir en poste leur personnel en période de ralentissement économique ne
profitent pas autant aux femmes propriétaires d’entreprise*”'. L’'incidence de la COVID-19 a nui aux affaires des
entreprises de moins de 20 employés de fagon plus importante, et a fait plus de tort aux entreprises des secteurs
des services — ou I'on trouve plus d’entreprises dirigées par des femmes — qu’a celles des secteurs
technologiques*i. Parmi les 40,6 % entreprises qui ont licencié du personnel, 62 % des entrepreneures ont
licencié 80 % de leur personnel, contre 45 % pour les autres entreprises. Dans le cadre d’'une premiére étude des
répercussions de la COVID-19 sur les entreprises au Canada, 61 % des fondatrices d’entreprises font état de
difficultés contre 34 % pour 'ensemble des entreprises™i. En effet, ces défis peuvent étre comparés a I'évolution
des revenus des entreprises (du T1 2019 au T1 2020) :
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Lorsque I'on considére également la marginalisation des carrefours identitaires, les obstacles sont amplifiés. Par
exemple, une étude de la Black Business & Professional Association comparant les réponses de ses membres a
celles de la Fédération canadienne de I'entreprise indépendante a mis en évidence les énormes différences du
point de vue des expériences.



Fédération canadienne de Black Business &

I'entreprise indépendante (FCEI) Professional
Association

La Subvention salariale d’'urgence du 37 % 80 %
Canada (SSUC) n’aidera pas
Ne pense pas étre admissible a un Compte 20 % 80 %
d’urgence pour les entreprises
canadiennes (CUEC)
Entreprise ouverte a 100 % 20 % 10 %
Ne dispose pas de liquidités pour payer les 30 % 80 %
factures d’avril
Craint une fermeture définitive 39 % 85 %
Incertitude quant a la possibilité de 32 % 60 %
réouverture
Peut survivre moins d’'un mois 25 % 85 %
Croit que le gouvernement devrait mettre 86 % 98 %
des fonds d’'urgence a la disposition des
entreprises
A la capacité de s’endetter 56 % 96 %

Le fardeau écrasant du travail non rémunéré

Les entrepreneures sont plus susceptibles d’assumer des taches supplémentaires de garde d’enfants et d’école a
la maison, ainsi que d’autres responsabilités domestiques. Les restrictions imposées aux écoles et aux garderies
payantes ont imposé aux parents des heures supplémentaires non rémunérées rattachées a la vie familiale, et ce
travail a été pris en charge en grande partie par les méres. Trente pour cent des femmes songent a quitter le
marché du travail. Cette situation a atteint des proportions de crise. Selon Rocco Rossi, PDG de la Chambre de
commerce de I'Ontario, « la garde d’enfants n’est pas un probléme de femmes. Il s’agit d’'un probléme
économique » [TRADUCTION]. En effet, une étude récente du Centre for Future Work estime qu’un systéme
universel de garde d’enfants engendrerait de 17 a 29 milliards de dollars en recettes publiques annuelles, si 'on
considére son incidence sur la création d’emplois ainsi que ses avantages indirects (CFW, 2020).

Combattre les stéréotypes

Nous avons besoin d'un effort concerté pour remettre en question les stéréotypes qui produisent des préjugés
dans tout le systéme. La maniére dont I'innovation est définie, par exemple, a des conséquences involontaires.
En outre, les recherches du Diversity Institute montrent que des organismes internationaux, dont 'OCDE,
proposent I'imposition de nouvelles mesures pour évaluer les retombées des stratégies d’'innovation. L’innovation
ne consiste pas a créer une nouvelle technologie, mais bien de faire les choses differemment. Sans son
adoption, il n’y a pas d’innovation. Par exemple, Shopify a connu une croissance explosive non pas grace a une
technologie révolutionnaire, mais parce que des organisations ont adopté sa plateforme. L'incidence d’'un
nouveau vaccin dépendra entiérement des plans de mise en ceuvre qui 'accompagnent. Bien que les sciences,
les technologies, I'ingénierie et les mathématiques (STIM) soient essentielles, elles sont nécessaires mais
insuffisantes, et le fait de mettre trop I'accent sur les STIM a pour conséquence involontaire d’exclure et de
négliger des facteurs importants qui sont essentiels a notre réussite économique et sociale. Par exemple, se
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concentrer principalement sur la propriété intellectuelle peut exclure des innovations importantes dans les
communautés rurales ou I'application de la technologie, y compris I'Internet des objets, favorise la transformation
en matiére de nouveaux processus et de croissance. L'accent mis uniquement sur I'innovation a but lucratif exclut
l'innovation sociale et I'innovation culturelle, lesquelles sont tout aussi importantes pour notre réussite en tant que
nation, et se trouve étre des domaines ou nous trouvons plus de femmes, d’Autochtones et d’autres groupes
sous-représentés. L’innovation inclusive a nécessité de repenser ces définitions.

Lorsqu’on demande de nommer des entrepreneurs, la forte association du mot avec les hommes de la Silicon
Valley donnera probablement des noms comme Steve Jobs, Mark Zuckerberg et Elon Musk, et non pas la
magnate des médias Oprah Winfrey, Kylie Jenner, qui est devenue milliardaire dans la vingtaine (qui a utilisé
Shopify pour développer son empire), ou encore notre propre grande vedette internationale, Céline Dion, dont la
valeur de sa société Feelings Inc., établie a Laval, est estimée a 800 milliards de dollars. Si nous faisons une
recherche d’image sur Google en inscrivant « Entrepreneur », voici ce que nous obtenons.

F Retatod searches

Et nous obtenons des résultats similaires si nous cherchons « ingénieur » ou « charpentier ». Les stéréotypes
exercent une influence subtile et souvent invisible sur tous les aspects de la vie des femmes, des personnes
racialisées, des personnes handicapées, des Autochtones et de ceux qui s’identifient comme des personnes
LGBTQ2S+. Nous devons remettre en question ces stéréotypes et célébrer la réussite de ceux qui sont allés au-
dela des stéréotypes, parce qu’il est nécessaire de s’inspirer pour se réaliser.

Comprendre les implications du point de vue des compétences

Notre écosystéme de compétences et d’emplois est actuellement fragmenté et loin d’étre optimal. Nous avons
besoin de cadres pour mieux définir, évaluer, développer et utiliser les compétences nécessaires dans tous les
secteurs, en particulier dans les entreprises et les PME qui sont souvent exclues du débat. Nous savons que la
ségrégation professionnelle et I'exclusion des femmes des emplois lucratifs dans les TIC contribuent & I'écart
salarial. Apreés 30 ans de défense des droits, on retrouve moins de femmes aujourd’hui en informatique et
seulement un peu plus en ingénierie qu'il y a trois décennies. Certaines écoles d’ingénieurs ont dépassé les 30 %
de femmes, alors que d’autres se situent encore autour de 15 %, ce qui laisse penser que le probléeme n’est pas
le bassin, mais le processus. Nous avons besoin de stratégies intentionnelles qui utilisent des leviers tels que le
financement et I'accréditation pour produire un réel changement. Parallélement, nous devons également
reconnaitre que si les sciences, la technologie, I'ingénierie et les mathématiques (STIM) sont importantes, un
accent excessif mis sur ces disciplines et compétences peut nous amener a ignorer d’importants besoins qui

exigent d’autres compétences, comme l'intelligence sociale et émotionnelle, les compétences entrepreneuriales
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ou la culture financiére et la littératie numérique. Et grace a I'essor des solutions qui exigent peu ou pas de
codage, de nouvelles occasions s’ouvrent pour les personnes sans qualifications en STIM qui recherchent des
postes en technologie. En outre, les recherches montrent que la demande et les salaires dans le domaine des
sciences sont plus comparables a ceux des sciences sociales et humaines qu’a ceux de I'ingénierie et de
l'informatique. Nous avons besoin d’'une analyse plus détaillée de I'offre et de la demande. Par exemple, des
recherches récentes de Brookfield (2019) et de 'OCDE (2020) soulignent 'importance des compétences
numérigues, mais une analyse plus approfondie démontre que cela inclut un éventail de compétences. Bien que
les développeurs Java et les programmeurs soient importants, ils ne représentent que 10 % des compétences
requises. Soixante-quinze pour cent des répondants faisaient référence a l'utilisation de tableurs et de Microsoft
Office lorsqu’ils ont évoqué les compétences numérigues. Les compétences numériques SONT essentielles et
nous devons soutenir les approches innovantes en matiére d’amélioration et de recyclage des compétences au
moyen de mesures d’aide aux PME, mais nous devons également veiller a définir avec soin le probléme que
nous réglons et a mettre I'accent sur les compétences nécessaires pour choisir, appliquer et utiliser la
technologie afin de résoudre les problémes organisationnels, et sur celles nécessaires pour élaborer des
solutions technologiques. Si nous devons continuer a promouvoir une meilleure représentation au sein des
disciplines liées a la technologie et a I'ingénierie, la reconnaissance de la valeur des autres disciplines crée
également davantage de possibilités pour les femmes et les autres groupes sous-représentés dans ces
disciplines.

Avis de postes a

pourvoir

Java 68 847 Compétences
Développement de 76 120 (o Capacités developpées
logiciels
Soutien technique* 64 084 Techniques
SAP 62 525 15 % Approche patrticuliere
SQL 100 167
Tableurs 73 447
Microsoft Word 145 048

. . Outils
Microsoft PowerPoint 149 155 75 % o

Logiciels/programmes
Microsoft Office 306 588
Microsoft Excel 382 851
Recommandations

Nos recherches et nos consultations nous ont permis de formuler plusieurs recommandations que nous
soumettons a votre examen. Nous pensons que ces recommandations contribueront a assurer une reprise plus
rapide et plus efficace de I'’économie canadienne apres la COVID-19, et que I'économie peut devenir plus
inclusive et plus innovante, notamment pour les entrepreneurs de divers horizons, dont les femmes, les
Autochtones, les personnes handicapées, les minorités racialisées et les nouveaux arrivants. En bref, I'innovation
et la relance inclusives exigent une optique de genre et de diversité assortie d’objectifs et de responsabilités.



1. Appliquer une optique de genre et de diversité a I’échelle des programmes

Les fonds ciblés tels que la Stratégie pour les femmes en entrepreneuriat favorisent la transformation. Toutefois,
il faut continuer de travailler a la création d’un systeme d’innovation véritablement inclusif. Il est essentiel
d’appliquer une analyse de genre et de diversité a 'ensemble des politiques et des programmes afin de cerner
les domaines dans lesquels la discrimination et les préjugés systémiques ont des conséquences involontaires. La
collecte de données ventilées sur les personnes concernées et les bénéficiaires est essentielle. L’outil
d’évaluation de la diversité (OED) du Diversity Institute a montré comment cette analyse combinée a des
mesures stratégiques peut permettre de cerner les simples changements qui augmentent I'acces pour les
groupes sous-représentes.

2. Référencer, fixer des objectifs et recueillir des données désagrégées pour évaluer les répercussions

Le manque de données désagrégées constitue un obstacle a I'élaboration d’une stratégie efficace. On observe
peu de cohérence entre les organismes dans la maniére dont les données sont recueillies — certaines, par
exemple, combinent tous les groupes désignés en une seule catégorie —, ce qui a également entravé notre
capacité a déterminer ce qui fonctionne.

3. Leadership, responsabilité et gestion par I'exemple

Un leadership intersectoriel est nécessaire pour fixer des objectifs ambitieux et des plans de mise en ceuvre
concrets de facon a aborder les questions d’égalité des sexes, de diversité et d’'inclusion et, surtout, pour
renforcer les avantages économiques et sociaux globaux d’une collaboration visant a « reconstruire en mieux ».
Lorsque les temps sont durs, ces questions risquent de passer au second plan, méme si c’est justement le
moment ou nous devons les garder a I'avant-plan. Nous devons communiquer de facon percutante que
l'intégration de I'égalité des sexes et de la diversité dans nos stratégies est non seulement la bonne chose a faire,
mais qu’elle sera avantageuse pour nous tous.

4. Acces a des services de garde d’enfants accessibles et abordables

Les services de garde d’enfants abordables devraient étre une priorité de premier plan. Le programme pilote de
recherche « Copain d’études » (Study Buddy) du Diversity Institute, qui offre un tutorat en ligne gratuit aux
familles marginalisées, a démontré les effets « multiplicateurs » de tels investissements ainsi que leur effet sur
l'atténuation du stress familial.

5. Soutien et structures de travail flexibles

La COVID-19 a accéléré le rythme de 'automatisation et de la numérisation, et de plus en plus d’organisations
ont adopté des modalités de travail flexibles qui resteront probablement en place. Bien que ces dernieres
puissent offrir des possibilités importantes a de larges segments de la population, 'augmentation du « travail a la
demande » peut également créer des risques d’'exploitation et d’exclusion. Il est essentiel d’examiner les
incidences et les moyens de garantir que le « travail & domicile » ne se transforme pas en une « vie de travail » et
gue les travailleurs aient acces a des prestations transférables et a des aides appropriées.

6. Compétences de la main-d’ceuvre et stratégie

L’adoption rapide de la technologie a accéléré la demande pour des stratégies de recyclage et d’'amélioration des
compétences avec des résultats concrets et des systémes de mesure du rendement pour évaluer ce qui
fonctionne, ce qui ne fonctionne pas, et pour qui. Alors que les grandes entreprises dominent souvent la
discussion, les entrepreneurs et les PME doivent étre au cceur de cette stratégie.



7. Processus d’acquisition stratégique

L’acquisition est I'un des plus importants leviers pour favoriser le changement. Le gouvernement fédéral et
l'industrie disposent d’un pouvoir important pour appuyer les femmes et les entrepreneurs diversifiés en créant une
stratégie d’acquisition ciblée. L’établissement d’objectifs doit cependant s’accompagner d’un plan de mise en
ceuvre intentionnel pour renforcer la sensibilisation, les compétences et la capacité a s’engager directement ou par
I'entremise de partenariats. Les politiques, les processus et les procédures doivent étre examinés sous l'angle de
I'égalité des sexes et de la diversité afin de simplifier et d’éliminer les obstacles inutiles et la complexité.

8. Accent sur la jeunesse et investissement dans I'avenir

Le Programme de stages pratiques pour étudiants est un outil puissant qui permet a la fois d’offrir des occasions
aux jeunes et aux autres populations exclues, et de tirer parti de leurs talents pour contribuer a la reprise.
L’examen des fagons de rendre le programme plus souple pour soutenir les jeunes dipldmés, les nouveaux
arrivants et d’autres personnes, et d’en tirer parti pour soutenir les entreprises tout au long de leur transition dans
le cadre de la COVID-19, est une proposition gagnante pour tous. La plateforme numérique des rues principales,
par exemple, financée en partie par FedDev, est un excellent exemple de la maniére dont cela peut fonctionner,
mais il est possible de faire plus. L'apprentissage intégré au travail peut également aider les organisations a
mettre au point de nouvelles stratégies, a entreprendre des recherches, a évaluer de houveaux marcheés, a
élaborer des contenus de médias sociaux, a mettre en place des systémes, a mettre au point des stratégies de
diversité et d’inclusion, a accéder a des programmes et a des formations du gouvernement et bien d’autres
choses encore, tout en offrant une formation et une expérience professionnelle inestimables. Il existe également
de nombreuses possibilités de soutenir les organisations non gouvernementales et les associations ayant des
modeéles similaires. Nous avons non seulement tiré parti du Programme de stages pratiques pour étudiants pour
soutenir les PME, mais le programme du Diversity Institute (AdaPT), par exemple, de concert avec Technation, a
obtenu un taux de placement de 88 % pendant la pandémie pour les dipldomés de toutes les disciplines, dont

75 % sont des femmes ou appartiennent a des groupes désignés. Notre programme Copain d’études a permis a
des centaines d’étudiants en enseignement d’avoir accés a I'apprentissage intégré au travail et d’autres
programmes ont offert des occasions d’aider les immigrants a faire la transition vers le marché du travail. Les
programmes existants présentent des caractéristiques qui les rendent moins adaptables a ces objectifs
généraux — par exemple, les fonds de contrepartie constituent un obstacle pour les PME et les ONG en difficulté,
et les conditions d’admissibilité (pour I'inscription dans un établissement d’enseignement postsecondaire)
présentent des obstacles pour ceux qui ont le plus besoin de cette possibilité, soit les jeunes diplédmés.

9. Elimination des obstacles structurels

Tel qu’il a été mentionné, la recherche indique que les entreprises dirigées par des femmes et d’autres
entrepreneurs diversifiés tendent davantage a se trouver dans des secteurs de services touchés par la
COVID-19, et elles ont tendance a étre plus petites, plus récentes et moins bien financées. De nombreux
programmes sont destinés aux PME ayant un ou plusieurs employés, ce qui exclut de nombreuses
entrepreneures, des entrepreneurs autochtones et noirs ainsi que de hombreux nouveaux arrivants qui sont plus
susceptibles d’étre des travailleurs indépendants. Le gouvernement s’est adapté et a manceuvré admirablement
pour essayer de combler certaines des lacunes et il doit continuer a le faire. Le Diversity Institute poursuit ses
recherches pour comprendre ou se situent les lacunes, et il congoit également des programmes, par exemple,
pour encourager les travailleurs autonomes canadiens a évaluer de quelle fagon la constitution en personne
morale peut donner acces a plus de ressources et réduire les risques.

10. Renforcement des capacités en matiére de culture financiére et d’accés aux ressources financiéeres

Les femmes, et plus particulierement les femmes racialisées, les femmes autochtones et les femmes
immigrantes, ont été mal servies par la communauté financiére, et cela est di en partie a des problémes

structurels, mais aussi a un manque de formation et de soutien en matiére de culture financiere. Bien qu'’il existe
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de nombreux programmes visant a fournir des investissements aux entreprises établies, la plupart des
entreprises démarrent avec 5 000 $ ou moins. Au Canada, il existe des programmes de microfinancement et de
subventions limités, alors que nous avons entendu, lors de nos consultations, que ces programmes répondraient
a des besoins importants. Notre expérience de programmes tels que Summer Company, le Portail de
connaissances pour les femmes en entrepreneuriat, le Newcomer Hub (avec 'aide du Scadding Court) et
d’autres programmes ciblant les nouveaux arrivants et les groupes marginalisés, suggére que les petites
subventions ou les subventions combinées a des préts avec des cadres de responsabilité et des services
complets peuvent favoriser la transformation et devraient étre davantage explorées.



Conclusion : Vers un écosysteme d’innovation inclusif

Nous avons besoin d'une stratégie intégrée qui s’attaque aux obstacles a tous les niveaux du systeme.
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Organisations de soutien aux entreprises

Provide investment & generate wealth

Fournir des investissements et produire de la
richesse

Financial Institutions, Venture Investors, Angel
Networks

Institutions financieres, investisseurs en capital de
risque, réseaux d’investisseurs providentiels

Accelerates new venture investment

Accélérer les nouveaux investissements a risque

Innovating Growth Companies

Entreprises de croissance innovantes

Provide ideas, incubators & smart people

Fournir des idées, des incubateurs et des
personnes intelligentes

Colleges & Universities

Colléges et universités

Provide network & mentoring to support startups

Fournir un réseau et du mentorat pour soutenir les
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entreprises en démarrage

Societal Level Niveau de la société

Infrastructure Infrastructure

Government Gouvernement

Media Médias

Shape perceptions of women in entrepreneurship Faconner les perceptions concernant les femmes
en entrepreneuriat

Culture Culture

Socio-economic Trends Tendances socioéconomiques

A propos du Diversity Institute

Depuis 20 ans, le Diversity Institute entreprend des recherches et des programmes visant a faire progresser la
diversité et I'inclusion pour stimuler la croissance économique et I'innovation. Notre réseau de plus de

250 partenaires comprend des PME ainsi que de grandes entreprises, des gouvernements, des organisations a
but non lucratif et des instituts de recherche. Ces partenariats vont de la Chambre de commerce de I'Ontario et
de la Banque TD au Canadian Aboriginal Business Council, a la Black Business & Professional Association, au
Conseil commercial Canada-Pakistan, a la Canada India Foundation, a I'Urban Alliance for Race Relations, aux
conseils régionaux de 'immigration et de 'emploi dans tout le Canada. Notre équipe de chercheurs comprend
plus de 100 experts de 30 établissements d’enseignement postsecondaire du Canada. Le Diversity Institute est
responsable de la recherche au nouveau Centre des compétences futures et il dirige le Portail de connaissances
pour les femmes en entrepreneuriat (PCFE) ainsi que de nombreux autres projets axés sur 'examen des
stratégies et des meilleures pratiques pour faire progresser la diversité, I'inclusion, la croissance économique et
linnovation.

Nous soutenons la mise en ceuvre du projet de loi C-25 et du Défi 50-30 par I'entremise d’une série
d’initiatives visant a faire progresser la diversité et I'inclusion au sein des organisations.

e Depuis plus d’'une décennie, nous assurons le suivi de la diversité des dirigeants et des secteurs®*.

e Notre boite a outils exclusive, soit I'outil d’évaluation de la diversité, qui a été utilisée dans tous les secteurs
(services financiers, technologies de I'information, soins de santé, industries culturelles, gouvernement,
services de police, médias, communications et petites et moyennes entreprises) ainsi que I'écosysteme de
l'innovation (agences de recherche et de financement, incubateurs, accélérateurs et organisations de
soutien aux entreprises) nous aident a évaluer et a guider I'élaboration de stratégies visant a faire
progresser la diversité et I'inclusion.

e Notre base de données des pratiques exemplaires soutient une gouvernance plus inclusive, I'évaluation
comparative, les ressources humaines, la culture, la sensibilisation ou I'optique de genre et de diversité
appliquée a toute la chaine de valeur (acquisition, recherche et développement, activités, prestation de
produits et de programmes, marketing, services et soutien).

e Notre base de données contient plus de 4 000 femmes et dirigeants divers — qui occupent des postes au
sein de conseils d’administration et au sein des échelons les plus élevés des plus grandes entreprises, des
organisations a but non lucratif, des organismes, des conseils et des commissions, des hdpitaux et des
universités du Canada.

e Nos programmes standards et personnalisés de formation et de renforcement des capacités peuvent aider
les organisations, petites et grandes, a atteindre leurs objectifs.
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https://www.ryerson.ca/diversity/reports/DiversityLeads_2020_Canada.pdf

Notre Portail de connaissances pour les femmes en entrepreneuriat (PCFE) a parrainé une série de
projets.

Nous avons publié le projet She-Covery avec la Chambre de commerce de I'Ontario, ainsi que le programme
« The Impact of COVID-19 on Women Entrepreneurs et Women Business Owners and the Impact of
COVID-19: BMO Celebrating Women Grant Program » qui hous ont démontré que les entreprises dirigées
par des femmes sont décimées tandis que les femmes jonglent avec le travail et la garde d’enfants.

Une nouvelle plateforme de partage Demande ou Don a été mise sur pied pour soutenir les entrepreneures
tout au long de la crise.

Un large éventail de webinaires de renforcement des compétences et des capacités sur la culture financiere
[DISPONIBLE EN ANGLAIS SEULEMENT], la numérisation, la constitution en personne morale et autres stratégies
essentielles pour permettre aux microentreprises de survivre.

Formation et encadrement en ligne pour les entrepreneurs mal desservis et sous-représentés, y compris les
initiatives Boss Women Program de la Black Business & Professional Association, We-Hub et Newcomer Hub
[DISPONIBLES EN ANGLAIS SEULEMENT] destinées aux entrepreneurs immigrants et aux entrepreneures de la
RGT.

Nous travaillons sur les projets de recherche suivants liés a COVID-19 : « COVID, Work, and Skills: Deep
diving what comes next »; « COVID-19 in Canada: Adaptation, Innovation and Resilience from Small Business
Owners and Entrepreneurs », « Supporting Immigrant & Newcomer Entrepreneurs in Canada during the
COVID-19 Pandemic »; « Systemic Inequality Amplifies Impact of COVID-19 on the Black Community »; et
« COVID-19 Database ».

Nous venons également de lancer une nouvelle campagne « S’inspirer. Se réaliser. » pour célébrer les
entrepreneures qui réussissent et défaire les stéréotypes.

Grace a notre travail avec le Centre de compétences futures, nous continuons & essayer d’examiner les
tendances et les répercussions ainsi que les approches innovantes pour combler le déficit de compétences,
notamment :

Notre série « Compétences de I'avenir » et des recherches approfondies sur I'incidence de la pandémie sur
divers secteurs et diverses populations, rédigées par des experts a I'échelle du pays et produites en
collaboration avec le Forum des politiques publiques.

Des consultations approfondies menées aupres de plus de 300 organisations et particuliers ainsi que des
enquétes menées avec Environics et d’autres organismes au sujet des répercussions de la COVID-19 sur la
fagon dont les Canadiens travaillent, apprennent et vivent.

Nous avons transféré le programme de formation professionnelle et avancée sur le numérique [DISPONIBLE
EN ANGLAIS SEULEMENT] en ligne avec Technation. Financé par le Centre des compétences futures (CCF), le
programme aide les étudiants et les dipldbmés en arts et en sciences sociales a s’orienter vers des postes
techniques et a atteint un taux de placement de 88 % malgré la pandémie. Les trois quarts des participants
sont issus de groupes désignés.

Une nouvelle initiative stratégique de microcertification avec e-Campus Ontario par l'intermédiaire du CCF.

Notre initiative Copain d’études [DISPONIBLE EN ANGLAIS SEULEMENT] qui fournit gratuitement du tutorat aux
familles noires, immigrantes et marginalisées qui doivent faire face a I'école a la maison, avec des
partenaires de la région du Grand Toronto, de Kitchener-Waterloo et de North Bay, et qui offre des
occasions aux étudiants et aux nouveaux diplédmes.

Nos recherches sur |'utilisation de la technologie pour combler le fossé entre les zones urbaines et rurales
[DISPONIBLE EN ANGLAIS SEULEMENT] qui montrent 'importance de I'acces aux infrastructures a large bande
dans les communautés rurales, mais aussi 'importance de I'accessibilité financiére et des compétences,
méme dans les centres urbains.
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https://wekh.ca/research/faire-face-aux-impacts-economiques-sexospecifiques-de-la-covid-19-en-ontario/?lang=fr
https://sharing.wekh.ca/
https://us02web.zoom.us/webinar/register/WN_E-OYufMuSDKVsTQsdo7HKQ
https://bbpa.org/programs/courses/bbpa-boss-women-entrepreneurship-training/
https://bbpa.org/programs/courses/bbpa-boss-women-entrepreneurship-training/
https://scaddingcourt.org/special-projects/womens-entrepreneurship-hub/
https://scaddingcourt.org/neh-2/
https://wekh.ca/sinspirer-se-realiser/?lang=fr
https://fsc-ccf.ca/fr/research/serie-competences-de-lavenir/
https://www.ryerson.ca/adapt/
https://www.ecampusontario.ca/micro-certifications/
https://www.ryerson.ca/diversity/research/studybuddy/
https://www.ryerson.ca/diversity/reports/inclusive_innovation/
https://www.ryerson.ca/diversity/reports/inclusive_innovation/

Pour de plus amples renseignements, veuillez communiquer avec :

Wendy Cukier, M.A., M.B.A., Ph. D., LL.D. (hon.) D.U. (hon.) M. Sc.
Professeure, Entrepreneuriat et stratégie

Ted Rogers School of Management

Directrice du Diversity Institute

wcukier@ryerson.ca | Linkedin | 416-979-5000, poste 6740

Diversity Institute, Ted Rogers School of Management, Université Ryerson

350, rue Victoria, Toronto (Ontario) M5B 2K3 | ryerson.ca/diversity | @RyersonDI
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des-lieux-de-lentrepreneuriat-feminin-au-canada-2020/?lang=fr, 2020.
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impact-of-covid-19-on-women-entrepreneurs/, 2020.

X E. Miller, T. Fraser et S. Siemens, « Women-led small businesses are among the most undercapitalized and vulnerable to failing, and they’ll need
more than a 10 percent wage subsidy », https://policyoptions.irpp.org/magazines/march- 2 020/federal-aid-package-wont-save-small-businesses-
from-covid-19-fallout/, 20 mars 2020.

i Statistique Canada, « Etude : Les Canadiens qui travaillent & leur propre compte : Qui sont-ils et pourquoi le font-ils? », 2019.

i portail de connaissances pour les femmes en entrepreneuriat, « The impact of COVID-19 on women entrepreneurs », 2020.

il Statistigue Canada, « Enquéte canadienne sur la situation des entreprises : les répercussions de la COVID-19 sur les entreprises au Canada,
mars 2020 », https://www150.statcan.gc.ca/nl/daily-quotidien/200429/dq200429a-fra.htm.

XX https://www.ryerson.ca/diversity/reports/diversity-leads-diverse-representation-in-leadership-a-review-of-eight-canadian-cities/ [DISPONIBLE EN
ANGLAIS SEULEMENT].
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