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VISION 

Notre réserve de ressources humaines sera adaptée au plan stratégique, 
positionnée de façon concurrentielle et développée progressivement 
afin de répondre aux futurs besoins sociaux et économiques du Nord-
Ouest de l’Ontario.

MISSION

Mettre en rapport les partenaires communautaires afin d’améliorer la 
qualité de la vie dans nos collectivités par le perfectionnement de la 
main-d’œuvre.

La Commission de planification de la main-d’œuvre du Nord Supérieur 
fera ce qui suit :

•	 Concevra un plan stratégique portant sur l’état de
préparation de la main-d’œuvre.

•	 Créera un processus dynamique, réceptif, répondant aux
besoins existants et préparera les personnes aux nouvelles
possibilités du marché du travail au sein d’une économie
mondiale.

•	 Recourra à l’effet multiplicateur des alliances
communautaires, afin de maximiser les capacités et la
compétitivité du marché du travail.

MANDAT

Assumer la direction dans la création de solutions innovatrices pour 
le marché du travail, comme suit :

•	 Fournir de la recherche qui fait autorité et fondée sur des
preuves

•	 Trouver les tendances de l’emploi

•	 Cibler les possibilités pour la main-d’œuvre

•	 Amorcer des stratégies de perfectionnement de la main-d’œuvre
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«

Un conseil d’administration actif, bénévole et 
représentant le monde des affaires, les travailleurs, 
les femmes, les francophones, les Autochtones, la 
diversité culturelle, les handicapés et les enseignants/
moniteurs y régit les activités. Créée en 1996, la CPMONS 
est reconnue par les dirigeants communautaires, 
économiques et municipaux comme « partenaire de 
choix » lors de l’identification et de la mise en œuvre de 
solutions pour le marché du travail local.

Partenaire  
DE CHOIX
en matiére de soulutions 
pour le marché du travail local

Commission de planification de la 
main-d’œuvre du Nord Supérieur

À PROPOS DE LA COMMISSION DE 
PLANIFICATION DE LA MAIN-D’ŒUVRE DU 
NORD SUPÉRIEUR
 La Commission de planification de la main-d’œuvre 
du Nord Supérieur (CPMONS) représente l’une des 
vingt-cinq zones de planification de la main-d’œuvre 
en Ontario qui, en vertu d’un mandat confié par le 
ministère de la Formation et des Collèges et Universités, 
doivent trouver, évaluer et établir les priorités des 
besoins en matière de compétences et de connaissances 
dans les collectivités, chez les employeurs et les 
participants/apprenants individuels du marché du 
travail local, à l’aide d’un processus coopératif de 
planification de ce marché. 
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Thunder Bay et la région sont aux prises avec un virage démographique difficile, 
et il est essentiel d’avoir l’information à jour et précise du Plan annuel du marché 
du travail local et de la Commission de planification de la main-d’œuvre du Nord 
Supérieur, afin de concevoir des projets permettant de résoudre ce qui est, selon 
moi, notre crise de main-d’œuvre émergente.

Doug Murray, chef de la direction, Community Economic Development Corporation de Thunder Bay 

SOMMAIRE 2015

‹‹
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SOMMAIRE

Le Plan du marché du travail local (PMTL), mise à 
jour de 2015-2017, de la Commission de planification 
de la main-d’œuvre du Nord Supérieur (CPMONS), 
est un rapport qui présente notre plan, en réponse à 
l’orientation stratégique du ministère de la Formation et 
des Collèges et Universités (MFCU) pour la planification 
locale, conformément à la description ci-dessous :

1)	 Assurer un accès à de l’information précise,
pertinente et opportune sur le marché du
travail, et ce, pour servir de fondement à
l’analyse de données probantes et à la
planification communautaire.

2)	 Faire participer les employeurs, afin qu’ils
aident à trouver les lacunes en matière de
compétences, les possibilités d’emploi, les
besoins de formation, les problèmes du « volet
demande » sur le marché du travail; signaler
les programmes pertinent d’Emploi Ontario
qui permettent de répondre à ces besoins, par
exemple la Subvention Canada-Ontario pour
l’emploi ou les apprentissages.

3)	 Utiliser comme preuves les données du
programme Emploi Ontario et d’autre
information du « volet offre », notamment
notre enquête annuelle d’EmployerOne, afin
de pouvoir approfondir les obstacles à l’emploi
et solidifier les liens entre les services locaux
de l’emploi, par des activités de partenariat
axées sur les besoins de perfectionnement de
la main-d’œuvre locale.

En plus d’élaborer le PMTL annuel, nous avons conçu 
des projets de partenariats pour aborder les enjeux 
du marché du travail local ainsi que pour faciliter la 
coordination des services, des fournisseurs de ceux-ci 
et des gestionnaires des systèmes locaux. La partie 
1 de l’Analyse du marché du travail local contient 
une analyse des statistiques sur la population de 
notre district, la migration, les caractéristiques de la 
main-d’œuvre et du marché du travail, ainsi que des 
statistiques du programme Emploi Ontario.

Les populations en question sont celles de toutes les 
collectivités de la zone relevant de la Commission de 
planification de la main-d’œuvre du Nord Supérieur 
ainsi que des projections démographiques du ministère 
des Finances pour les vingt-cinq prochaines années. Les 
statistiques sur la migration comportent les quantités 
et les destinations des personnes se déplaçant à 
destination ou en provenance du district de Thunder Bay. 
Cela est suivi de l’état de la population active du district 
ainsi que des caractéristiques du marché du travail, entre 
autres les niveaux de scolarité, les compétences, les 
caractéristiques des employeurs et les postes vacants.

Dans le segment final de notre analyse est examinée 
la série complète des programmes et services offerts 
au public par l’entremise du réseau de l’emploi et de la 
formation du MFCU – Emploi Ontario. Les commissions 
locales obtiennent du réseau d’Emploi Ontario des 
données brutes et ont annuellement pour mission de 
joindre une analyse de ces programmes, afin d’aider les 
projets de planification du marché du travail local.

Les statistiques sur la population sont surveillées et 
communiquées aux fins du suivi; elles démontrent qu’il 
y a déclin ou hausse de la population, et cela continue 
d’être l’un des indicateurs que nous joignons à notre plan 
annuel du marché du travail local. Il y a beaucoup de 
suppositions et d’intérêt entourant l’avenir de l’économie 
au moment où la génération du baby-boom quitte la 
population active. Vous avez probablement participé 
aussi à quelques discussions sur ce sujet. Vous n’êtes 
pas seul. Si cette question alimente la réflexion et la 
discussion, ce sujet est abordé dans de nombreux livres, 
et les auteurs ne s’entendent pas sur les répercussions et 
la façon d’atténuer les départs à la retraite des membres 
du groupe du baby-boom. Dans un de ces livres, intitulé « 
When the Boomers Bail: A Community Economic Survival 
Guide » (Mark Lautman, 2009), l’auteur tente de nous 
convaincre du fait que « nous sommes face à une pénurie 
catastrophique de travailleurs qualifiés » au moment de 
la retraite des gens du baby-boom. Lautman continue 
: « si assez de personnes comprennent la gravité de 
la situation, le dialogue communautaire changera. 
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Ce n’est qu’alors que les priorités seront modifiées et 
des solutions, trouvées. » En joignant les projections 
démographiques et en introduisant les rapports de 
dépendance démographique, notre intention n’a pas 
été de vous effrayer ou de suggérer que nous sommes 
d’accord avec la déclaration de M. Lautman au sujet 
de la gravité de la pénurie de travailleurs qualifiés, 
mais plutôt d’amorcer la discussion. En raison des 
travaux avec une représentation étendue et variée des 
collectivités de notre district, la CPMONS constate le 
pouvoir de la collaboration et en apprécie la valeur. Nous 
vous demandons respectueusement de vous joindre 
à la discussion et à notre processus de planification 
du marché du travail local. Bien que nous ne soyons 
pas d’accord avec tout ce que contient le livre de M. 
Lautman, nous avons toutefois vu des changements 
transformateurs lorsque les collectivités et leurs 
habitants ont participé à la détermination du problème, 
des options pour le résoudre et pour mettre en œuvre les 
solutions locales. Nous n’avons pas seulement hâte à la 
discussion; nous voulons aussi travailler avec vous à ce 
sujet ou sur tout problème ayant des répercussions sur la 
main-d’œuvre ou l’économie du district de Thunder Bay.
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Les rapports de recherche de la CPMONS et, en particulier, le Plan annuel du marché 
du travail local, continuent d’être des outils de référence précieux pour la région 
de Greenstone. Ces analyses du marché du travail, les données communautaires 
spécifiques ainsi que les efforts pour les approches dans le district sont pour tous 
les intervenants une occasion de participer au processus de planification et de faire 
progresser notre collectivité au regard des problèmes de la main-d’œuvre. 

Sylvie Goulet, directrice exécutive, Greenstone Economic Development Corporation

ANALYSE DU MARCHÉ 
DU TRAVAIL LOCAL

‹‹
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APERÇU
Dans cette section du rapport sont analysés et 
interprétés divers indicateurs du marché du travail 
et données relatives au territoire de la CPMONS, afin 
que soient comprises les difficultés et opportunités 
régionales d’aujourd’hui et de l’avenir. Spécifiquement, 
cette section traitera de la population, de la 
migration, de la durabilité, des caractéristiques de la 
main-d’œuvre et du marché du travail, ainsi que des 
statistiques du programme Emploi Ontario (EO). 

Cette section contient une variété de données 
de Statistique Canada, notamment celles des 
recensements et de l’Enquête nationale auprès des 
ménages (ENM), l’Enquête sur la population active 
(EPA), l’Enquête sur les postes vacants et les salaires 
(EPVS), le Nombre d’entreprises canadiennes (NEC), 
ainsi que les projections démographiques provenant 
du ministère des Finances de l’Ontario (MFO), puis 
les données du programme Emploi Ontario (EO), 
produites par le ministère de la Formation et des 
Collèges et Universités (MFCU) de l’Ontario.

POPULATION
Selon le recensement de 2011 et de l’ENM, il y a en tout 
146 057 personnes dans le district de Thunder Bay et 
2 520 personnes dans les cinq collectivités du district 
de Kenora, qui se trouvent à l’extérieur du district 
de Thunder Bay mais sur le territoire de la CPMONS 
(Annexe, Tableau A.1). La ville de Thunder Bay est la 
plus grande collectivité du district de Thunder Bay, 
comptant à peu près 74 % (108 357 personnes) de la 
population totale du territoire de la CPMONS. Oliver 
Paipoonge, Greenstone et Marathon sont ensuite 
les plus grandes collectivités; Fort William est la plus 
grosse réserve de Première Nation et la douzième des 
collectivités les plus nombreuses du district de Thunder 
Bay, avec près de 900 personnes (Figure 1.1).

Les cinq collectivités du district de Kenora sur 
le territoire de la CPMONS sont des réserves ou 
peuplements de Premières Nations. Comme le montre 
la Figure 1.2, Eabametoong est la plus grosse des 
cinq collectivités, avec 1 085 personnes. La deuxième 
est Webequie, avec 670 personnes; viennent ensuite 
respectivement Nibinamik, Neskantaga et Marten Falls.

Projections démographiques

Les projections démographiques pour le district 
de Thunder Bay telles qu’elles sont produites par 

Figure 1.1. Les plus grosses collectivités du district de 
Thunder Bay, par la population (sauf la ville de Thunder Bay)

Oliver Paipoonge

Greenstone

Marathon

Shuniah

Manitouwadge

Neebing

Nipigon

Terrace Bay

Schreiber

Red Rock

Fort William 52

Source : Statistique Canada – Recensement de 2011 du Canada
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Figure 1.2. Population des cinq collectivités du district 
de Kenora, sur le territoire de la CPMONS

Source : Statistique Canada – Recensement de 2011 et ENM
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le ministère des Finances (Ontario 2014) indiquent 
qu’il y aura une augmentation négligeable de la 
population au cours de la prochaine décennie et que 
ce sera ensuite un déclin jusqu’à 2041 (Figure 1.3). De 
2015 à 2041, il est prévu que la population diminuera 
de plus de 3 500 personnes, ou de 2,5 %.

Lorsque nous regardons les répartitions prévues de la 
population (fractionnée en groupes d’âges), le virage 
démographique bien connu s’opère clairement vers une 
population plus âgée (Figure 1.4). En 2041, les personnes 
âgées de 65 ans et plus représenteront un tiers (31,5 
%) de la population totale du district de Thunder Bay, 
soit une hausse de 17,4 % par rapport à la population 
totale de 2013. Par contre, la répartition des personnes 
âgées de 64 ans et moins, comme proportion de la 
population totale, déclinera partout d’ici 2041. En 
particulier, le groupe des personnes de 15 à 24 ans 
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Figure 1.4. Projection de la répartition de la population dans le district de Thunder Bay, 2013-2041

Source : Projections démographiques de l’Ontario, 2014.
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Figure 1.3. Projection de la population dans le district de Thunder Bay, 2013-2041

Source : Projections démographiques de l’Ontario, 2014
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Figure 1.5. Migration nette dans le district de Thunder Bay 

Source: Statistique Canada, CANSIM, tableau 051-0063, calculs de l’auteur. Le jeu de données servant à ces calculs peut être révisé.
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baissera, depuis 13 % de la population totale en 2013, 
à 10,5 % en 2041, tandis que le groupe des 25 à 34 ans 
déclinera, depuis 12,1 % à 10,3 %, au cours de la même 
période. Par conséquent, le virage démographique vers 
une population plus âgée aura des répercussions sur la 
dépendance et la durabilité dans la région, ce qui sera 
abordé plus tard de façon plus détaillée.

MIGRATION
Le Nord de l’Ontario a par le passé souffert d’avoir 
davantage d’émigrants que d’immigrants, en particulier 
dans les groupes de jeunes (Southcott 2007; Cuddy 
2015a; Cuddy 2015b). Toutefois, cette tendance a semblé 
fléchir au cours des dernières années dans le district 
de Thunder Bay (Figure 1.5). En particulier, la migration 
nette des personnes de 15 à 24 ans a été positive depuis 
2011/2012, cependant que les niveaux de migration nette 
du groupe des 25 à 34 ans approchaient récemment 
de niveaux positifs. En 2013/2014, à peu près 50 jeunes 
ont immigré dans le district de Sudbury cependant 

qu’environ 60 personnes de 25 à 34 émigraient vers 
l’extérieur de la région.

Où vous les émigrants?

Regarder les données sur les destinations des 
émigants de Thunder Bay permet de remarquer 
des tendances et caractéristiques1. En 2012/2013, 2 
876 personnes avaient quitté la région, dont 464 
âgées de 18 à 24 ans (Tableau 1.1). Dans la plus large 
mesure, pour les destinations, les jeunes émigrants 
suivent une tendance semblable à celle du reste de 
la population. Plus de 60 % des émigrants demeurent 
en Ontario; 16 % s’en vont en Alberta, et 8,2 %, en 
Colombie-Britannique. En ce qui concerne ceux qui 
émigrent vers l’extérieur de la province, la tendance 
dominante est de se diriger vers l’ouest. 

Dans le Tableau 1.2, les données sur les destinations 
sont fractionnées d’un degré supplémentaire et 
montrent les 10 premières divisions de recensement au 

1	 Notez que ces données ne comprennent pas les chiffres de la migration internationale; elles ne couvrent plutôt que ceux des migrations 
interprovinciales (entre les provinces) et intraprovinciales (entre les régions d’une province). Par contre, la Figure 1.5, englobe toutes les formes de 
migration, notamment la migration internationale.
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Tableau 1.1. Émigrants du district de Thunder Bay, par 
province de destination, 2012-2013

Destination Jeunes  
(de 18 à 24 ans)

Tous les  
autres âges Total

émigrants % du 
total émigrants % du 

total émigrants % du 
total 

ONT. 290 62,5 1465 60,7 1755 61,0

ALB. 69 14,9 391 16,2 460 16,0

C-B. 44 9,5 192 8,0 236 8,2

MAN. 29 6,3 135 5,6 164 5,7

SASK. 14 3,0 80 3,3 94 3,3

N-É. 6 1,3 37 1,5 43 1,5

QC 6 1,3 50 2,1 56 1,9

N.-B. 3 0,6 15 0,6 18 0,6

T.-N.-L. 1 0,2 18 0,7 19 0,7

T.N.-O. 1 0,2 11 0,5 12 0,4

Î-P-É 1 0,2 6 0,2 7 0,2

NUN. 0 0,0 8 0,3 8 0,3

YUK. 0 0,0 2 0,1 2 0,1

Total 464 100 2 410 100 2 874 100

Source: Statistics Canada, custom tabulation

Tableau 1.2. Émigrants du district de Thunder Bay – 10 premières destinations de division de recensement, 2012-2013

Jeunes (de 18 à 24 ans) Tous les autres âges Total

Destination émigrants % du total Destination émigrants % du total Destination émigrants % du total

Kenora 51 11,0 Kenora 325 13,5 Kenora 376 13,1

Toronto 51 11,0 Division n° 6 
(Alb.) 123 5,1 Toronto 163 5,7

Division n° 11 
(AB) 26 5,6 Toronto 112 4,6 Division n° 6 

(AB) 140 4,9

Ottawa 24 5,2 Division n° 11 
(Alb.) 107 4,4 Division n° 11 

(Alb.) 133 4,6

Grand 
Vancouver 19 4,1 Ottawa 94 3,9 Ottawa 118 4,1

Grand 
Sudbury 18 3,9 Algoma 91 3,8 Algoma 103 3,6

Division n° 11 
(Man.) 18 3,9 Division n° 11 

(Man.) 83 3,4 Division n° 11 
(Man.) 101 3,5

Division n° 6 
(Alb.) 17 3,7 Rainy River 71 2,9 Grand 

Vancouver 82 2,9

Algoma 12 2,6 Grand 
Vancouver 63 2,6 Rainy River 81 2,8

Rainy River 10 2,2 Cochrane 63 2,6 Cochrane 73 2,5

Total 464 -- Total 2410 -- Total 2874 --

Source : Statistique Canada – Compilation spéciale.

Canada vers lesquelles vont les émigrants. En général, 
la majeure partie des émigrants avaient déménagé 
dans le district de Kenora en 2012/2013; toutefois, 
contrairement au reste de la population, les jeunes 
pouvaient tout aussi bien se diriger vers Toronto que 
vers Kenora. Les divisions n° 6 et n° 11 en Alberta2 
et à Ottawa attiraient aussi une grande partie des 
émigrants du district de Thunder Bay. Il semble que 
Toronto soit la seule division de recensement qui attire 
une part plus grande et disproportionnée de jeunes, 
par rapport à tous les autres âges.

D’où viennent les immigrants?

De même, nous pouvons examiner les données sur 
l’origine des migrants qui arrivent dans le district 
de Thunder Bay, afin de voir d’où viennent les gens 
qu’attire la région. En 2012/2013, 2 708 personnes 

2	 Les plus grandes villes dans ces divisions de recensement sont respectivement Calgary et Edmonton.
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Tableau 1.3. Immigrants du district de Thunder Bay, 
par province d’origine, 2012-2013

Origine Jeunes  
(de 18 à 24 ans)

Tous les  
autres âges Total

immigrants % du 
total immigrants % du 

total immigrants % du 
total

Ont. 358 79,2 1 565 69,4 1 923 71,0

Alb. 29 6,4 231 10,2 260 9,6

Man. 22 4,9 140 6,2 162 6,0

C.-B. 9 2,0 145 6,4 154 5,7

T.-N.L. 7 1,5 18 0,8 25 0,9

Sask. 7 1,5 56 2,5 63 2,3

Qc 6 1,3 33 1,5 39 1,4

Nun. 5 1,1 10 0,4 15 0,6

N-É. 4 0,9 30 1,3 34 1,3

N.-B. 4 0,9 20 0,9 24 0,9

T.N.-O. 1 0,2 4 0,2 5 0,2

Î-P-É 0 0,0 0 0,0 0 0,0

Yuk. 0 0,0 4 0,2 4 0,1

Total 452 100,0 2 256 100,0 2 708 100,0

Source: Statistics Canada, custom tabulation

Tableau 1.4. Immigrants du district de Thunder Bay – 10 premières divisions de recensement d’origine, 2012-2013

Jeunes (de 18 à 24 ans) Tous les autres âges Total

Origine immigrants % du total Origine immigrants % du total Origine immigrants % du total

Kenora 102 22,6 Kenora 390 17,3 Kenora 492 18,2

Rainy River 27 6,0 Toronto 145 6,4 Toronto 170 6,3

Toronto 25 5,5 Rainy River 103 4,6 Rainy River 130 4,8

Simcoe 15 3,3 Division n° 11 
(Man.) 92 4,1 Division n° 11 

(Man.) 104 3,8

Algoma 13 2,9 Ottawa 86 3,8 Algoma 98 3,6

Division n° 11 
(Man.) 12 2,7 Algoma 85 3,8 Ottawa 97 3,6

Middlesex 12 2,7 Division n° 6 
(Alb.) 83 3,7 Division n° 6 

(Alb.) 93 3,4

Ottawa 11 2,4 Grand 
Sudbury 74 3,3 Simcoe 86 3,2

Cochrane 11 2,4 Simcoe 71 3,1 Le Grand 
Sudbury 84 3,1

Durham 11 2,4 Division n° 11 
(AB) 64 2,8 Cochrane 74 2,7

Total 452 100,0 Total 2 256 100,0 Total 2 708 100,0

Source : Statistique Canada – Compilation spéciale.

avaient immigré à Thunder Bay, dont 452 âgées de 
18 à 24 ans (Tableau 1.3). Près de 80 % des jeunes qui 
déménagent dans le district de Thunder Bay viennent 
de l’extérieur de la province, comparativement à 70 
% dans tous les autres groupes d’âges. La seconde 
province d’origine dominante est l’Alberta, viennent 
ensuite le Manitoba et la Colombie-Britannique. 

Lors du fractionnement des origines en fonction des 
divisions de recensement, il est clair qu’une partie 
importante des immigrants provient du district de 
Kenora, surtout dans la cohorte des jeunes (Tableau 
1.4). Parmi les autres endroits d’où risquent souvent 
de venir les immigrants se trouvent Toronto, Rainy 
River et la division n° 11 du Manitoba3. Il est à 
remarquer aussi qu’il n’y a qu’un district à l’extérieur 
de l’Ontario parmi les 10 origines principales des 
jeunes immigrants : la division n° 11 de l’Alberta4. 
Toutefois, le nombre des immigrants de ce district est 
contrebalancé par un nombre supérieur d’émigrants 
du district de Thunder Bay (Tableau 1.2).

3	 La plus grosse ville de cette division de recensement est Winnipeg.
4	 La plus grosse ville de cette division de recensement est Edmonton.
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Figure 1.6. Projection du RDD dans le district de Thunder Bay, de 2013 à 2041

Source: Author’s calculations based on Ontario 2014 Population Projections
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VIABILITÉ : RAPPORT DE DÉPENDANCE 
DÉMOGRAPHIQUE
Comme nous l’avons déjà mentionné, il y a 
virage dans la projection démographique, et une 
population plus âgée obligera à favoriser une 
économie productive et durable. En nous fondant 
sur les projections démographiques du ministère 
des Finances (Ontario 2014), de 2013 à 2041, il y aura 
diminution démographique chez les 15 à 64 ans dans 
le district de Thunder Bay, ce qui correspondra à plus 
de 20 000 personnes ou à 20,7 %. Par contre, dans 
le groupe des 65 ans ou plus, il devrait y avoir une 
hausse d’à peu près 20 000 personnes, ou de 76,7 
%; quant à la cohorte des 0 à 14 ans, elle diminuera 
d’environ 2 600 (12 %) au cours de la même période.

Le rapport entre les personnes à l’extérieur du groupe 
des 15 à 64 ans et celles qui y sont à l’intérieur est 
désigné par ratio de dépendance démographique 
(RDD) [Équation 1]. Le RDD suppose que les 
personnes entre 15 et 64 ans sont économiquement 
actives et que toutes les autres personnes sont 
économiquement inactives. C’est un indicateur 
rudimentaire (mais utile) qui permet de déterminer 
comment les ressources fiscales peuvent être 
projetées dans le temps et en fonction des virages 

démographiques; par conséquent, cela nous éclaire 
au sujet de la dépendance et de la durabilité dans 
une région5.

RDD = (Personnes de 14 ans ou moins) + (Personnes de 65 ans ou plus) 
Personnes entre 15  et 64 ans

La Figure 1.6 contient les ratios de dépendance prévus 
dans le district de Thunder Bay, de 2013 à 2041. En 
2013, le ratio de dépendance était de 0,47, ce qui 
signifie que pour chaque 100 personnes du groupe 
des 15 à 64 ans (c.-à-d., économiquement actives), 47 
personnes se trouvaient à l’extérieur de cette cohorte 
d’âges (c.-à-d. économiquement inactives). Mais 
vers 2034, les estimations indiquent que le ratio de 
dépendance dans le district de Thunder Bay passera 
à environ 0,8, ce qui signifie que, pour chaque 100 
personnes économiquement actives, il y aura 88 
personnes économiquement inactives. 

Détermination d’une cible pour le RDD

Le ratio optimal de dépendance démographique à 
cibler n’est pas immédiatement clair; toutefois, en 
comparant le RDD projeté pour le district de Thunder 
et les RDD de la province et du pays, il est évident 
que le ratio de dépendance de Thunder Bay qui est 
projeté sera caractérisé par une croissance beaucoup 

5	 C’est une mesure rudimentaire parce qu’elle ne repose que sur l’âge au lieu d’un statut professionnel; toutefois, c’est un indicateur établi de la 
dépendance, et il est très utile pour illustrer l’ampleur des virages démographiques.
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Figure 1.7. Deux cibles du RDD dans le district de Thunder Bay, de 2013 à 2041

Source : Calculs de l’auteur, fondé sur les Projections démographiques de l’Ontario, 2014, et le tableau CANSIM 052-0005 de Statistique Canada.

RDD, T. Bay RDD, Ont. RDD, Cible 1 RDD, Cible 2

6	 Notez que la migration annuelle nette estimative qui est requise dépasse les niveaux migratoires nets prévus pour la région. Notez également que ces 
estimations supposent que les nouvelles personnes attirées aient entre 15 et 64 ans.

plus rapide (Figure 1.7). Deux stratégies politiques 
raisonnables semblent à cibler : (1) le RRD existant du 
district de Thunder Bay ou (2) le taux de croissance 
annuelle projeté du RDD provincial. Autrement dit, 
Thunder Bay devrait soit chercher à maintenir le 
RRD existant, à 0,5, ou bien déterminer une cible 
plus modeste, qui reflète le taux de croissance lié au 
virage démographique de la province. Les deux cibles 
sont illustrées à la Figure 1.7, par les lignes pointillées.

Façon d’atteindre une cible du RDD

La hausse du RRD dans le district de Thunder Bay 
est pilotée par le vieillissement de la population, 
l’augmentation naturelle (naissances moins décès) et 
les tendances migratoires, ces dernières étant les plus 
pratiques pour aborder le domaine de la politique 
publique. En d’autres termes, la clé pour abaisser 
le RDD du district de Thunder Bay est d’attirer des 
personnes à l’aide de stratégies d’immigration, 
en particulier pour les jeunes. Cela se produit déjà 
un peu dans le district de Thunder Bay puisque 
l’émigration nette semble moins grave récemment 
(Figure 1.5), mais la tâche n’est pas terminée.

Si nous décidons de maintenir à 0,5 le RDD de ce district 
(Cible 1), alors la région devra attirer 50 000 personnes 
au cours des 25 prochaines années, ce qui se traduira 
par quelque 2 000 personnes par année pour cette 

période. Par contre, si nous prenons le RDD existant de 
Thunder Bay, soit 0,5, et visons une augmentation au 
même rythme que l’Ontario (Cible 2), alors le district de 
Thunder Bay devra attirer à peu près 14 000 personnes 
au cours des 14 prochaines années; autrement dit, 1 000 
personnes par année pendant cette période. Le nombre 
exact des immigrants annuels exigés pour atteindre les 
deux cibles paraissent à la Figure 1.86. Ultimement, si 
la région atteint même la seconde cible plus modeste 
afin de ralentir le vieillissement de la population par 
rapport aux taux provinciaux, alors le fardeau du virage 
démographique sera considérablement plus lourd.

CARACTÉRISTIQUES DE LA POPULATION 
ACTIVE ET DU MARCHÉ DU TRAVAIL
Puisque les éléments fondamentaux de la population 
active ont été traités – c.-à-d., population, migration 
et durabilité –, nous pouvons faire porter notre 
attention sur les indicateurs spécifiques de la 
population active, y compris la participation, l’emploi 
et le chômage; l’éducation et les compétences; les 
caractéristiques des employeurs; les postes vacants.

Caractéristiques de la population active

Selon l’ENM de 2011, le taux de participation dans le 
district de Thunder Bay était de 61,5 %, ensuite, les taux 
d’emploi et de chômage étaient respectivement de 56 
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Figure 1.8. Migration annuelle nette requise pour les deux cibles, district de Thunder Bay, 2016-2041. 
Remarque : Les valeurs positives indiquent l’immigration nette totale requise. 

Source : Calculs de l’auteur, qui reposent sur les Projections démographiques de l’Ontario, 2014.
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Tableau 1.5. Situation de la main-d’œuvre sur le territoire de la CPMONS

District de Thunder Bay Cinq collectivités du district de Kenora

Population 
totale

Population 
non 

autochtone
Population 
autochtone

Eabametoong 
(Fort Hope 64) Webequie

Nibinamik 
(Summer 
Beaver)

Neskantaga 
(Lansdowne 

House)
Marten Falls 

65

Total de la population  
de 15 ans et plus 121 310 108 825 12 485 640 435 220 170 110

Dans la population active 74 610 67 620 6 990 335 240 130 105 55

Au travail 67 975 62 400 5 575 270 165 110 90 50

En chômage 6 635 5 220 1 415 65 75 20 20 5

Pas dans la population active 46 700 41 205 5 495 305 195 95 65 55

Taux de participation (%) 61,5 62 56 52,3 55,2 59,1 61,8 50

Taux de l’emploi (%) 56 57 44,7 42,2 37,9 50 52,9 45,5

Taux de chômage (%) 8,9 7,7 20,2 19,4 31,3 15,4 19 9,1

Source : Statistique Canada – Enquête nationale auprès des ménages, 2011.

% et de 8,9 % (Tableau 1.5). Tous ces indicateurs étaient 
comparativement plus faibles que ceux de l’Ontario et 
du Canada en 2011. En outre, les taux de participation, 
d’emploi et de chômage dans la population 
autochtone du district de Thunder Bay ainsi que dans 
les cinq collectivités du district de Kenora sont tous 
considérablement plus faibles par rapport à ceux de la 
population non autochtone du district de Thunder Bay. 
En particulier, le taux de chômage de la population 
autochtone dans le district de Thunder Bay est de 

20,2 % comparativement à 7,7 % dans la population 
non autochtone. À Webequie, le taux de chômage est 
considérablement supérieur, à 31,3 %. Ces chiffres sont 
alarmants surtout parce que les taux de participation 
sont inférieurs, ce qui signifie que bien que le chômage 
soit élevé, il y a encore de nombreuses personnes 
qui ne sont pas comptées simplement parce qu’elles 
ne sont pas activement à la recherche d’un emploi. 
Cela indique des problèmes qui sont profondément 
enracinés dans la population autochtone.
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Tableau 1.6. Caractéristiques de la main-d’œuvre dans la RMR de Thunder Bay, 2010-2014

Main-d’œuvre totale (de 15 ans et plus) Main-d’œuvre jeune (de 15 à 24 ans)

2010 2011 2012 2013 2014 2010 2011 2012 2013 2014

Main-d’œuvre (x1 000) 64,5 64,8 65,4 66,9 65 11,6 10 12,1 12,5 11,8

 Emploi (x 1 000) 60,2 60,3 61,8 62,8 61,5 10,2 8,6 10,8 10,9 10,8

 Emploi à temps plein (x 1 000) 45,4 46,5 47,9 48,6 47,3 4,1 3,5 4,9 4,7 4,9

 Chômage (x 1 000) 4,4 4,4 3,6 4,1 3,4 1,4 1,4 1,3 1,6 1

Taux de chômage (%) 6,8 6,8 5,5 6,1 5,2 12,1 14 10,7 12,8 8,5

Taux de (%) 61,8 62 62,5 63,8 62,1 68,2 65,8 71,2 71,4 71,5

Taux de l’emploi (%) 57,7 57,7 59 59,9 58,7 60 56,6 63,5 62,3 65,5

Source : Statistique Canada – Enquête sur la population active, CANSIM, tableau 282-0129.

Des données plus récentes de l’Enquête sur la 
population active (EPA) ne sont disponibles que pour 
la Région métropolitaine de recensement (RMR) de 
Thunder Bay et, malheureusement, les statistiques ne 
sont pas fractionnées pour la population autochtone. 
Toutefois, elles permettent de nous éclairer sur un 
autre facteur démographique dans la région : la 
jeunesse. Dans le Tableau 1.6 sont comparées les 
caractéristiques des jeunes de la population active, 
par rapport à la population totale, de 2010 à 2014. 
Évidemment, en 2014, la population active totale 
de la RMR de Thunder Bay a subi des revers; elle 
a décliné de presque 2 000 personnes, l’emploi a 
baissé de 1 300 postes (tous étaient à temps plein), 
et le nombre des chômeurs a aussi diminué, mais 
ce n’était qu’en raison d’un taux de participation 
moindre. Les jeunes de la population active (de 15 
à 24 ans) ont également connu un déclin d’environ 
700 personnes, et même si du côté de l’emploi, il y 
a eu 100 personnes de moins, 200 postes à temps 
plein pour les jeunes ont été ajoutés à Thunder 
Bay. Comme pour la population totale, le taux de 
chômage chez les jeunes a également baissé, à 8,5 %, 
mais cela ne peut être attribuable qu’à un déclin de 
la population active.

Éducation et compétences

Lorsque nous examinons les niveaux de scolarisation, 
le tableau demeure sombre pour les Autochtones 
du territoire de la CPMONS. En particulier, bien 
que le district de Thunder Bay ait des niveaux 
inférieurs de scolarité comparativement à ceux de 

l’Ontario et du Canada en général, la population 
autochtone du territoire de la CPMONS affiche des 
taux considérablement inférieurs de scolarité que la 
population non autochtone qui s’y trouve (Tableau 
1.7]. Par exemple, à peu près 42 % des Autochtones 
du district de Thunder Bay n’ont pas de certificat, 
diplôme ou grade, comparativement à 20,5 % dans 
la population non autochtone. À Webequie et à 
Marten Falls, seulement 5,7 % et 13,6 % des personnes 
ont respectivement obtenu un certificat, diplôme ou 
grade postsecondaire, comparativement à 52,2 % de la 
population totale dans le district de Thunder Bay. Il y a 
une bonne raison de croire que ces niveaux inférieurs 
de scolarité sont associés aux indicateurs plus faibles 
de la population active, présentés dans le Tableau 1.5.

Dans un document à publier prochainement, en 
partenariat avec l’Institut des politiques du Nord et 
la Commission de planification de la main-d’œuvre 
du Nord Supérieur, Bakhtiar Moazzami, Ph. D., de 
l’Université Lakehead, projette une croissance de la 
productivité de la main-d’œuvre dans le district de 
Thunder Bay, par une estimation de la composition 
du capital humain de la main-d’œuvre. Moazzami 
(2015) se sert du niveau de scolarité comme 
déterminant important du capital humain et donc 
de la productivité. Il montre que, même si le capital 
humain est inférieur dans le district de Thunder Bay 
par rapport à l’Ontario et au Canada, le capital 
humain est également considérablement inférieur 
dans la population autochtone par rapport à la 
population en général du district de Thunder Bay, ce 
qui « reflète son niveau de scolarité inférieur » (p. 60). 
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Tableau 1.7. Répartition des niveaux de scolarité

District de Thunder Bay Cinq collectivités du district de Kenora

Population 
totale

Population 
non 

autochtone
Population 
autochtone

Eabametoong 
(Fort Hope 64) Webequie

Nibinamik 
(Summer 
Beaver)

Neskantaga 
(Lansdowne 

House)
Marten 
Falls 65

Aucun certificat,  
diplôme ou grade 22,7 20,5 41,9 68,0 71,3 61,4 70,6 86,4

Diplôme d’études  
secondaires ou l’équivalent 25,1 25,7 19,8 4,7 21,8 4,5 11,8 0,0

Certificat, diplôme  
ou grade postsecondaire 52,2 53,8 38,3 27,3 5,7 34,1 20,6 13,6

Remarques : Tous les chiffres sont un pourcentage de la population de 15 ans et plus 
Source : Calculs de l’auteur, fondés sur l’Enquête nationale auprès des ménages de 2011, de Statistique Canada.

Tableau 1.8. Nombre total d’employeurs, par quantité d’employés

Nombre 
d’employés

District de Thunder Bay Ontario

Total Répartition 
( %) Total Répartition 

( %)

0 6 095 57,6% 980 531 68,7%

De 1 à 4 2 066 19,5% 257 177 18,0%

De 5 à 9 978 9,2% 79 584 5,6%

De 10 à 19 710 6,7% 51 432 3,6%

De 20 à 49 485 4,6% 36 356 2,5%

De 50 à 99 153 1,4% 11 744 0,8%

De 100 à 199 64 0,6% 5 618 0,4%

De 200 à 499 23 0,2% 2 930 0,2%

500 + 13 0,1% 1 179 0,1%

Total, sans 
employés 6 095 57,6% 980 531 68,7%

Total, avec 
employés 4 492 42,4% 446 020 31,3%

Total 10 587 - 1 426 551 -

Source : Statistique Canada, Structure des industries canadiennes, 2015

Il s’ensuit un déclin de la productivité des travailleurs 
du district de Thunder Bay, et plus généralement sur 
le territoire de la CPMONS.

De plus, Moazzami (2015) montre que le pourcentage 
des emplois qui requièrent une éducation 
postsecondaire augmente continuellement en Ontario; 
il déclare que, depuis 2011, environ 70 % des emplois 
exigent un grade postsecondaire, ce qui passera en 
gros à 80 % vers 2031. Même si le niveau de scolarité 
dans la population non autochtone est beaucoup plus 
bas, à 53,8 %, celui de la population autochtone est 
alarmant, 38,3 % (Tableau 1.7). Cela indique qu’il y a une 
grave pénurie d’Autochtones suffisamment éduqués 
et qualifiés sur le territoire de la CPMONS, et ce, pour 
occuper un nombre grandissant de postes exigeant un 
certificat, diplôme ou grade postsecondaire. 

Caractéristiques des employeurs

Les données sur les employeurs au Canada 
proviennent du Nombre d’entreprises canadiennes 
(NEC) de Statistique Canada (source autrefois 
désignée par « Structure des industries canadiennes 
»); toutefois, cette année, il y a eu reclassification des 
données, mais sans réviser les données historiques. 
Il s’ensuit malheureusement que les données du NEC 
de 2015, relatives au « nombre total des employeurs 
» et aux « changements dans les industries locales » 
ne peuvent plus se comparer aux années antérieures. 
Ici, nous traitons de certaines caractéristiques des 
employeurs depuis 2015.

Le Tableau 1.8 contient le nombre total des employeurs, 
par quantité d’employés, pour le district de Thunder 
Bay et pour l’Ontario en 2015. Le nombre des entreprises 
dans le district de Thunder Bay et en Ontario décline 
au fur et à mesure que la quantité des employés 

augmente. Il y a plus de 10 500 entreprises dans le 
district de Thunder Bay; 58 % d’entre elles n’ont pas 
d’employé, puis 20 %, entre un et quatre employés 
ainsi que 9 %, comptant entre cinq et neuf employés. 
Par contre, il se trouve dans le district de Thunder Bay 
13 employeurs qui ont plus de 500 employés, et cela 
représente 0,1 % de toutes les entreprises de la région. 
Cinq de ces employeurs sont dans le secteur des services 
éducatifs; suivent deux fabricants de papier, deux 
hôpitaux, une mine/carrière, un fabricant d’équipement 
de transport, un magasin de marchandises diverses, 
puis un service local d’administration publique.
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Source : Statistique Canada – Enquête sur les postes vacants et les salaires, 2015

Figure 1.9. Taux des postes vacants (%) des régions 
économique en Ontario, T1 de 2015 
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Tableau 1.9. Dix premières industries quant 
au nombre d’employeurs

Industries

District de Thunder Bay
Rang de la 
répartition 

en l’OntarioNombre 
d’employeurs

Répartition 
(%)

Immobilier 1 594 15,1% 1

Services professionnels, 
scientifiques et 
techniques

842 8,0% 2

Services de soins 
ambulatoires 741 7,0% 4

Entrepreneurs spécialisés 601 5,7% 3

Valeurs mobilières, 
contrats de marchandises 
et autres activités 
d’investissement 
financier connexes

340 3,2% 6

Services de restauration 
et débits de boissons 333 3,1% 9

Construction de 
bâtiments 314 3,0% 8

Services administratifs et 
de soutien 312 2,9% 5

Réparations et entretien 285 2,7% 10

Organismes religieux, 
fondations, groupes de 
citoyens et organisations 
professionnelles et 
similaires

272 2,6% 11

Source : Statistique Canada, Structure des industries canadiennes, 2015

L’industrie dominante quant au nombre 
d’employeurs dans le district de Thunder Bay est celle 
de l’Immobilier (15 %); viennent ensuite les Services 
professionnels scientifiques et techniques (8 %), puis 
les Services de soins ambulatoires (7 %) [Tableau 1.9]. 
Il convient aussi de signaler que, pour le nombre des 
employeurs, les 10 premières industries de Thunder 
Bay ressemblent généralement au classement 
provincial connexe. Le district de Thunder Bay a une 
plus grande part remarquable d’employeurs dans les 
Services de restauration et débits de boissons et une 
part plus modeste dans les Services administratifs et 
de soutien, et ce, par rapport à la province.

Postes vacants dans le Nord-Ouest

Statistique Canada a récemment publié la première 
série de sa nouvelle enquête trimestrielle, désignée 
par Enquête sur les postes vacants et les salaires 
(EPVS). Un volet de cette enquête contient de 
l’information sur les postes vacants, par profession, 
au niveau économique régional, ce qui signifie que le 
Nord-Ouest de l’Ontario est le niveau géographique 
le plus bas à avoir des données publiées. Les postes 
vacants, et les problèmes connexes tels que les 
disparités en matière de compétences et de formation 
ainsi que le chômage, sont des enjeux importants 
dans le Nord-Ouest ontarien. Heureusement, avec 
l’arrivée de l’EPVS, nous avons une bien meilleure idée 
de ces problèmes, bien que ce soit régional. 

Le taux des postes vacants – dont la base de calcul 
est le nombre des postes vacants par rapport au 
nombre des employés salariés – en Ontario comme 
au Canada, était de 2,6 % pour le premier trimestre 
de 2015, et le Nord-Ouest avait un taux des postes 
vacants légèrement inférieur, à 2,5 % (Figure 1.9). La 
péninsule d’Hamilton-Niagara avait le taux des 
postes vacants le plus élevé, à 2,9 %, tandis que 
Windsor-Sarnia avait le plus bas, soit 2,1 %.

Le Nord-Ouest de l’Ontario se trouvait aussi sous la 
moyenne d’autres régions nordiques au Canada (Figure 
1.10). Dans Athabasca-Grand Prairie-Peace River, le taux 
des postes vacants était le plus élevé, à 5,3 %, et Nechako, 
en Colombie-Britannique, avait le taux des postes 
vacants le plus bas de toutes les régions économiques 
nordiques au Canada (à part les Territoires). 

Heureusement, l’EPVS publie des données nous 
permettant de relier les postes vacants à des professions 
spécifiques. Dans le Nord-Ouest, il y avait en tout 2 140 
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Source : Statistique Canada – Enquête sur les postes vacants et les salaires, 2015

Figure 1.10. Taux des postes vacants (%) des régions 
économique nordiques au Canada, T1 de 2015
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Figure 1.11. Postes vacants dans le Nord-Ouest, 
par catégorie professionnelle, T1 2015

Source : Statistique Canada – Enquête sur les postes vacants et les salaires, 2015

Tableau 1.10. Postes vacants dans le Nord-Ouest ontarien, T1 2015

Vente et service Métiers, transport et machinerie Services d’enseignement

Profession Postes 
vacants Profession Postes 

vacants Profession Postes 
vacants

Personnel de soutien des ventes (p. ex., 
garnisseurs/garnisseuses de tablettes, 
commis et préposés/préposées aux 
commandes dans les magasins)

280
Personnel des métiers 
d’entretien et d’opération 
d’équipement

110
Personnel paraprofessionnel des services 
juridiques, sociaux, communautaires 
et de l’enseignement (p. ex. personnel 
parajuridique, travailleurs sociaux, EPE)

150

Représentants/représentantes de 
services et autre personnel de services 
à la clientèle et personnalisés (p. ex., 
hôtes, serveurs, barmen, concierges)

195
Personnel des métiers 
de l’électricité, de la 
construction et des 
industries

80
Personnel professionnel en services 
d’enseignement (p. ex., enseignants 
d’écoles primaires et secondaires)

20

Personnel de soutien en service et 
autre personnel de service, n.c.a. (p. ex., 
serveurs au comptoir, aide-cuisiniers 
et professions de soutien connexes, 
nettoyeurs)

195 Aides-enseignants/aides-enseignantes 
aux niveaux primaire et secondaire 15

Source : Statistique Canada – Enquête sur les postes vacants et les salaires, 2015

postes vacants au premier trimestre de 2015. La majorité 
de ces emplois était pour la vente et les services (54 %); 
venaient ensuite ceux des métiers, du transport, des 
opérateurs de machinerie (16 %), ceux de l’éducation, du 
droit ainsi que des services sociaux, communautaires et 
gouvernementaux (10 %), puis les emplois d’affaires, des 
finances et de l’administration (9 %) [Figure 1.11]. 

Spécifiquement, il y avait 280 postes vacants 
dans les professions des ventes et du soutien, à 
savoir les caissiers, les étalagistes, les commis et 

les préparateurs de commandes (Tableau 1.10). Le 
deuxième groupe ayant le plus grand nombre des 
postes vacants comprenait entre autres des emplois 
d’hôtes, de serveurs, de barmen, de concierges 
d’hôtels et d’autres professions du secteur des 
services. De plus, il y avait près de 200 postes 
vacants dans les métiers, et 150 dans les professions 
parajuridiques, pour des travailleurs sociaux et des 
éducateurs de la petite enfance (EPE).
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DONNÉES DU PROGRAMME D’EMPLOI ONTARIO –  
ANALYSE POUR LA RÉGION DE LA CPMONS

L’accès à l’analyse des données du programme d’Emploi Ontario permet d’avoir 
un tableau instructif des décisions quotidiennes qui se prennent conjointement 
par notre personnel et  nos consommateurs.  De plus, par la façon de présenter 
cette information, nous avons un contexte éclairé pour les orientations à plus 
long terme que détermine le conseil d’administration. 

Rob Barrett, directeur exécutif, Services d’emploi SEJ

‹‹



Source : Ministère de la Formation et des Collèges et Universités, Emploi Ontario, 2015.

Figure 1.12. Clients d’Emploi Ontario sur le territoire de la CPMONS, par programme
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STATISTIQUES DU PROGRAMME EMPLOI 
ONTARIO
Dans cette section sont analysées les données 
du programme Emploi Ontario (EO), fournies par 
le ministère de la Formation et des Collèges et 
Universités (MFCU). Chacun des quatre programmes 
d’EO – Services d’emploi (SE), Alphabétisation et 
enseignement des compétences de base (AECB), 
Deuxième carrière (DC) et Apprentissage (APPR) 
– est traité séparément; vient ensuite une section
dans laquelle sont résumées les conclusions et les
recommandations. En 2014-2015, il y avait plus de 5
200 clients dans les quatre programmes d’EO sur le
territoire de la CPMONS, et la majorité d’entre eux
étaient dans le programme des SE (Figure 1.12). Dans
chaque programme sont abordés les tendances
et caractéristiques démographiques, ainsi que les
résultats du programme.

Services d’emploi

Le programme des services d’emploi (SE) aide les 
personnes de l’Ontario à trouver du travail, en offrant 
de l’information sur ceux qui embauchent dans leur 
collectivité, en donnant des conseils en en présentant 
des services permettant aux personnes d’évaluer 
leurs compétences et expérience, en apportant aux 
employeurs l’aide nécessaire afin qu’ils embauchent 
les personnes qui ont les compétences adéquates 
(Ministère de la Formation et des Collèges et 
Universités de l’Ontario, 2011). 

En 2015, les professions dans lesquelles il y avait 
le plus de mises à pied étaient à l’arrivée Aides de 
soutien des métiers et manœuvres en construction 
et les professions assimilées, cependant que les 
industries ayant alors le plus de mises à pied 
étaient Commerce de détail, ensuite Construction 
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Tableau 1.11. Professions et industries qui ont le plus de mises à pied et d’emplois 

Professions des mises à pied Industrie des mises à pied Profession des emplois Industrie des emplois

Catégorie
Nbre de 
mises 
à pied

Catégorie
Nbre de 

mises à 
pied

Catégorie Nbre 
d’employés Catégorie Nbre 

d’employés

Personnel de soutien des métiers, 
manœuvres et aides d’entreprise 
en construction et autre personnel 
assimilé

305 Commerce de 
détail 313

Personnel de soutien 
des métiers, manœuvres 
et aides d’entreprise en 
construction et autre 
personnel assimilé

11 Construction 13

Personnel de soutien en service et 
autre personnel de service, n.c.a. 219 Construction 279

Services 
d’hébergement 
et de 
restauration

11

Représentants/représentantes 
de services et autre personnel 
de services à la clientèle et 
personnalisés

129
Services 
d’hébergement 
et de 
restauration

254

Personnel en opération 
d’équipement de transport et 
de machinerie lourde et autre 
personnel assimilé à l’entretien

121
Autres 
services (sauf 
l’administration 
publique)

163

Personnel de supervision en services 
et personnel de services spécialisés 102 Fabrication 106

Source : Ministère de la Formation et des Collèges et Universités, Emploi Ontario, 2015.

Figure 1.13. Clients des SE, par groupe d’âges (pourcentage 
du total), 2014-2015

Source : Ministère de la Formation et des Collèges et Universités, Emploi Ontario, 2015.
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7	 Notez que les données sur les mises à pied ne sont pas obligatoires, par conséquent, ce ne sont pas tous les historiques des emplois des clients qui sont 
consignés. Notez aussi que les résultats des emplois des clients ne sont obtenus qu’à la sortie; par conséquent, les résultats à tout point subséquent ne 
sont pas inclus.

(Tableau 1.11). Par contre, la profession comptant le 
plus d’emplois à la sortie a été également Aides de 
soutien des métiers et manœuvres en construction 
et les professions assimilées, cependant que les 
industries employant alors le plus de personnel 
était Construction puis Hébergement et restauration 
(Tableau 1.11)7. 

Le nombre des clients du programme des SE en 
2014-2015 était de 2 825, une hausse de 3,7 % par 
rapport à l’an dernier (Tableau 1.12). Depuis 2012-2013, 
les personnes de 25 à 44 ans ont été le segment de 
clients le plus nombreux du territoire de la CPMONS, 
du Nord ontarien et de l’ensemble de l’Ontario. En 
2014-2015, ce groupe d’âge constituait quelque 42 
% des clients du territoire de la CPMONS ainsi que 
des segments légèrement supérieurs dans le Nord et 
l’Ontario, respectivement (Figure 1.13). Parmi les plus 
nombreux, le deuxième groupe d’âge sur le territoire 
de la CPMONS était celui des clients de 15 à 24 ans (32 
%), venaient ensuite les 45 à 64 ans (25 %). Seulement 
1 % des personnes de 65 ans et plus étaient des clients 
en 2014-2015.

Le nombre des clients âgés de 15 à 24 ans a 
augmenté de près de 17 % par rapport à l’an dernier, 

ce qui correspond assez bien à la hausse provinciale 
de 18,5 % (Tableau 1.11). Par contre, le nombre des 
clients de 45 à 64 ans a baissé depuis trois ans, 
notamment de 9 % depuis l’an dernier, ce qui est 
davantage que le déclin provincial ontarien de 4,6 %.

Le nombre des hommes et des femmes clients des 
SE est demeuré constant au cours des trois dernières 
années (Tableau 1.11); toutefois, il y a un écart 
considérable et qui s’élargit dans les proportions 
respectives du nombre total des clients sur le territoire 
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Tableau 1.12. Tendances et caractéristiques démographiques des SE 

CPMONS 
2012-2013

CPMONS 
2013-2014

CPMONS 
2014-2015

CPMONS - 
Changement 

absolu

CPMONS - 
Changement 

(%)

Changement 
dans la 

région du 
Nord (%)

Changement 
en Ontario 

(%)

Variation d’une année à l’autre, 2013-2014

Clients des SE 2 975 2 721 2 825 104 3,68 2,62 2,71

Âge des clients

De 15 à 24 847 757 907 150 16,54 11,56 18,52

De 25 à 44 1 251 1 175 1 195 20 1,67 -1,75 -0,46

De 45 à 64 847 755 691 -64 -9,26 -1,15 -4,58

65 et plus 30 34 32 -2 -6,25 25,24 10,91

Sexe des clients

Femelle 1 213 1 080 1 075 -5 -0,47 4,02 2,52

Mâle 1 760 1 640 1 748 108 6,18 1,67 2,91

Non divulgué 2 0 0 0 n/a n/a -2,02

Groupe désigné 

Nouveau venu 96 62 57 -5 -8,77 5,28 0,71

Minorité visible 69 42 46 4 8,70 13,77 15,74

Handicapé 152 138 143 5 3,50 16,57 21,85

Groupe autochtone 485 484 528 44 8,33 11,52 15,34

Scolarité et admission

Moins de la 8e année 64 68 59 -9 -15,25 -12,23 -0,26

Moins de la 12e année 706 614 663 49 7,39 -1,08 -1,44

Achèvement des études secondaires 888 775 757 -18 -2,38 5,86 6,98

Certificat d’apprentissage/
compagnon n/a 51 74 23 31,08 7,04 -3,00

Achèvement des études collégiales 708 614 637 23 3,61 3,94 3,21

Achèvement des études 
universitaires 287 271 240 -31 -12,92 -2,43 2,48

De l’apprentissage, du collège ou de 
l’université 322 328 395 67 16,96 3,20 -8,55

Source de revenu

Assurance-emploi 704 629 613 -16 -2,61 -11,55 -10,85

Ontario au travail 284 279 356 77 21,63 8,63 4,35

Programme ontarien de soutien aux 
personnes handicapées 113 110 117 7 5,98 20,37 23,59

Pas de source de revenu 1 108 984 1 046 62 5,93 9,90 10,44

Autre 766 719 693 -26 -3,75 1,31 -1,53

Source : Ministère de la Formation et des Collèges et Universités, Emploi Ontario, 2015.
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Figure 1.14. Pourcentage des hommes-clients des SE

Source : Ministère de la Formation et des Collèges et Universités,  
Emploi Ontario, 2015.

80 %

60 %

40 %

20 %

0 %
CPMONS Région du Nord Ontario

2012-2013 2013-2014 2014-2015

de la CPMONS. Dans la Figure 1.14, la proportion des 
hommes-clients du programme des SE a augmenté 
à chaque année au cours des trois dernières, et 
ce groupe représente 62 % de tous les clients en 
2014-2015. Comparativement, les hommes-clients 
représentent 59 % de la région du Nord et 51 % en 
Ontario.

Emploi Ontario surveille aussi si un client relève 
d’un groupe désigné (c.-à-d., nouveau venu, minorité 
visible, handicapé ou Autochtone). Cette mesure n’est 
pas obligatoire et, par conséquent, seulement 774 
clients sur 2 825 ont fourni une réponse. Néanmoins, 
la Figure 1.15 présente les données telles qu’elles ont 
été rapportées.

Chez les clients qui ont répondu, il y a une forte 
représentation de clients autochtones sur le territoire 
de la CPMONS et dans la région du Nord, soit 68 % 
et 62 % respectivement. Il faut aussi tenir compte du 
fait que le nombre des clients nouvellement arrivés 
sur le territoire de la CPMONS a baissé au cours des 
trois dernières années; l’an dernier, c’était une chute 
de 9 %. Toutefois, le nombre de ces clients a augmenté 
depuis l’an dernier dans la région du Nord et en 
Ontario. En Ontario, les groupes des nouveaux arrivés 
et des minorités visibles représentent une portion 
substantielle des répondants.

En ce qui a trait au niveau de scolarité des clients qui 
sont inscrits au programme des SE, il y a des tendances 
intéressantes. Chez les clients se trouvant sur le territoire 
de la CPMONS en 2014-2015, le groupe dominant est celui 
des personnes qui ont terminé leurs études secondaires 
(27 %); viennent ensuite ceux qui ont une formation 
secondaire incomplète (23 %), puis ceux qui ont terminé 
des études collégiales (22,5 %) [Figure 1.16]. Cette tendance 
est généralement vraie pour l’ensemble du Nord. 
Curieusement, toutefois, les personnes qui ont terminé 
des études universitaires représentent une grande partie 
des clients en Ontario (23 %). Dans le Nord, et sur le 
territoire de la CPMONS, le contraire est vrai.

ll est également à remarquer que le nombre des 
clients qui ont un certificat d’apprenti/compagnon 
dans la région de la CPMONS a grandement 
augmenté, soit de 31 % depuis l’an dernier, tandis que 
les clients ayant un peu de formation postsecondaire 
ont été à la hausse au cours des trois dernières 
années et ont affiché une hausse de 17 % depuis l’an 
dernier (Tableau 1.12). En revanche, les clients des SE 
dans la région de la COPMONS et qui ont terminé des 
études universitaires semblent en baisse au cours des 
trois dernières années et affichent une diminution 
de 13 % depuis l’an dernier. Toutes ces tendances sont 
contraires à celles des changements d’une année à 
l’autre au niveau provincial.

Résultats d’emploi – Résultats des programmes

Les objectifs du programme des SE sont d’aider 
les personnes à trouver du travail, une formation/
éducation, ou d’aider les employeurs à embaucher 
des gens qui possèdent les compétences dont ils ont 
besoin. Avec les données disponibles, nous pouvons 
être éclairés sur la mesure dans laquelle les deux 
premiers objectifs ont été atteints.

Afin de déterminer le rendement du programme 
des SE dans la région de la CPMONS, le ratio des 
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Source : Ministère de la Formation et des Collèges et Universités, Emploi Ontario, 2015.

Figure 1.15. Clients des SE, par groupe désigné (pourcentage du total), 2014-2015
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Source : Ministère de la Formation et des Collèges et Universités, Emploi Ontario, 2015.

Figure 1.16. Clients des SE, par niveau de scolarité à l’arrivée (pourcentage du total), 2014-2015
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Tableau 1.13. Situation de l’emploi/formation des clients des SE, avant et après 

CPMONS 
2012-2013

CPMONS 
2013-2014

CPMONS 
2014-2015

CPMONS - 
Changement 

absolu

CPMONS - 
Changement 

(%)

Changement 
dans la région 

du Nord (%) 
Changement 

en Ontario (%)

Variation d’une année à l’autre, de 2013-2014

Durée du manque d’emploi/formation

Moins de 3 mois 1 496 1 334 1 418 84 6,30 3,58 4,95

De 3 à 6 mois 507 469 450 -19 -4,05 -0,08 0,06

De 6 à 12 mois 342 377 350 -27 -7,16 7,33 -0,55

Plus de 12 mois 630 541 599 58 10,72 -1,24 2,05

Total 2 975 2 721 2 917 - - - -

Résultats à la sortie

Au travail 1 739 1 629 1 746 117 7,18 5,59 5,74

Formation/Éducation 535 416 406 -10 -2,40 -9,60 -4,53

Autre 701 676 673 -3 -0,44 2,26 -2,05

Source : Ministère de la Formation et des Collèges et Universités, Emploi Ontario, 2015

personnes qui sont employées et en formation à la 
sortie, par rapport au nombre total de personnes qui 
étaient en chômage ou n’étaient pas en formation 
au moment de se joindre au programme a été 
analysé. (Tableau 1.13). Ces ratios ont été traduits en 
pourcentages et comparés pour les trois dernières 
années, et ce, avec l’ensemble de la région du Nord 
et de l’Ontario. Malheureusement, toutefois, les 
données sur les durées du travail et du chômage 
sont cumulatives; les résultats doivent donc l’être 
également.

À la Figure 1.17 se trouve le rendement des résultats du 
programme des SE, défini par le nombre des clients 
qui ont trouvé un emploi ou de la formation après le 
programme de SE, sous forme de ratio du nombre des 
clients qui ont été inscrits au programme en vue de 
trouver un emploi ou de la formation. Dans la Figure 
1.17, il est suggéré que le rendement des résultats du 
programme des SE dans la région de la CPMONS a 
été décevant par rapport à celui de la région du Nord 
comme de l’Ontario, au regard de l’emploi, de la 
formation, de l’éducation ou de l’emploi trouvé. De plus, 
le rendement des résultats du programme des SE ne 
semble pas s’améliorer avec le temps. En 2014-2015, le 

programme des SE a permis de trouver un emploi, de la 
formation ou de l’éducation pour 76,1 % des clients.

Par contre, dans l’ensemble de l’Ontario, il y a eu une 
hausse régulière d’une année à l’autre. De 2012-2013 à 
2014-2015, un virage s’est opéré en Ontario : au lieu de 
trouver un emploi, de la formation ou de l’éducation 
pour 78 % des clients, le pourcentage a monté à 81,3 %. 
La croissance de la région du Nord a été stagnante au 
cours des trois dernières années; toutefois, pour les trois 
dernières années, le rendement de la région a été à un 
niveau relativement élevé, avec environ 80 % des clients 
trouvant un emploi ou une formation à la sortie.

Il se pourrait que le rendement des résultats du 
programme des SE dans la région de la CPMONS 
n’ait pas été aussi élevé que celui de l’ensemble de 
la région du Nord et de l’Ontario. La région du Nord, 
même si elle est comparativement forte par rapport 
à l’Ontario, a été incapable d’afficher une croissance 
avec le temps. Enfin, le rendement des résultats du 
programme des SE dans l’ensemble de l’Ontario 
semble avoir connu une forte croissance avec le 
temps, comparativement au Nord.
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Source : Calculs de l’auteur, fondés sur Emploi Ontario, du ministère de la Formation et des Collèges et Universités de l’Ontario, 2015

Figure 1.17. Rendement des résultats du programme des SE
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Figure 1.18. Clients d’ACE, par groupe d’âges 
(pourcentage du total), 2014-2015

Source : Ministère de la Foramation et des Collèges et 
Universités, Emploi Ontario, 2015
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Figure 1.19. Pourcentage des clients féminins d’ACE

Source : Ministère de la Formation et des Collèges et Universités,  
Emploi Ontario, 2015
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Alphabétisation et connaissances 
élémentaires

Le programme d’Alphabétisation et connaissances 
élémentaires (ACE) aide les personnes à acquérir 
et à utiliser des compétences en matière de 
communication, de calcul, d’entregent et de 
techniques numériques, aux fins de la transition vers 
l’emploi, les études secondaires, postsecondaires 
ou un apprentissage, ainsi que vers une autonomie 
accrue (MFCU, 2015).

Le nombre des clients du programme d’ACE en 
2014-2015 était de 1 189, une hausse de 1 % par rapport 
à l’année antérieure. La répartition des cohortes 
d’âges est à peu près la même dans la région de la 
CPMONS, la région du Nord et l’Ontario; les 25 à 44 
ans y représentant le plus gros segment, ensuite 
viennent les 15 à 24 ans, les 45 à 64 ans et, enfin, un 
petit segment de 65 ans et plus (Figure 1.18). Sur le 
territoire de la CPMONS, les clients de 25 à 44 ans 
représentent 36 % des clients, comparativement à 43 
% en Ontario. Les tendances dans le nombre total des 
clients dans chaque groupe d’âges ont varié un peu 
par rapport à l’an passé (Tableau 1.14).

Contrairement au programme des SE, dans lequel les 
hommes constituent le plus gros groupe de clients, 
la majorité des clients d’ACE comprend des femmes 
(Figure 1.19). Toutefois, dans la région de la CPMONS, 
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Tableau 1.14. Tendances et caractéristiques démographiques des clients d’AECB 

CPMONS 
2012-2013

CPMONS 
2013-2014

CPMONS 
2014-2015

CPMONS - 
Changement 

(%)

CPMONS - 
Changement 

(%)

Changement 
dans la 

région du 
Nord (%) 

Changement 
en Ontario 

(%)

Variation d’une année à l’autre, 2013-2014

Nombre total des clients 871 1,177 1,189 12 1.02 -0.08 1.36

En personne (nouveau) - 746 639 -107 -14,34 -8,76 2,13

En personne (report) - 431 550 119 27,61 12,74 0,32

E-Channel (nouveau) - - - - - - -0,69

E-Channel (report) - - - - - - -0,68

Âge des clients

De 15 à 24	 190 392 380 -12 -3,06 3,67 2,92

De 25 à 44 265 431 431 0 0,00 1,98 -1,69

De 45 à 64	 207 105 109 4 3,81 4,05 10,76

65 +	 207 105 109 4 3,81 4,05 10,76

Sexe des clients

Femelle 488 638 631 -7 -1,10 3,16 4,30

Mâle	 313 533 555 22 4,13 -0,43 -3,33

Non divulgué 3 0 0 0 - -52,94 2,96

Groupes désignés

Nouveau venu 9 17 28 11 64,71 25,78 16,55

Minorité visible 8 13 15 2 15,38 29,84 19,06

Handicapés 45 83 109 26 31,33 22,52 36,04

Groupe autochtone 180 355 326 -29 -8,17 9,24 21,98

Source de revenu

Autre	 219 203 233 30 14,78 4,73 -4,06

Au travail	 212 308 232 15 4,87 5,61 0,00

Assurance-emploi 30 51 52 1 1,96 -8,20 -3,09

Pas de source de revenu 88 156 164 8 5,13 1,54 23,06

Programme ontarien de soutien 
aux personnes handicapées 95 126 134 8 6,35 2,39 3,61

Ontario au travail 136 244 231 -13 -5,33 1,79 -1,35

Travailleur autonome 17 24 16 -8 -33,33 -1,97 9,36

Source : Ministère de la Formation et des Collèges et Universités, Emploi Ontario, 2015
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Source : Ministère de la Formation et des Collèges et Universités, Emploi Ontario, 2015

Figure 1.20. Clients d’ACE, par groupe désigné (pourcentage du total), 2014-2015
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cette majorité féminine a décliné considérablement 
au cours des trois dernières années, passant de 61 % à 
53 %, à compter de 2014-2015. Par contre, la région du 
Nord et de l’Ontario affiche une tendance inverse : le 
nombre des clientes continue de croître. Actuellement 
la clientèle féminine représente 63 % et 60 % dans 
la région du Nord et l’Ontario, respectivement. Les 
tendances dans le nombre de clients masculins et 
féminins ont varié un peu depuis l’an dernier (Table 1.14).

Un peu comme pour le programme des SE, la majeure 
partie des répondants des régions de la CPMONS et du 
Nord sont des clients autochtones, lesquels représentent 
68 % et 50 % des tous les répondants, respectivement 
(Figure 1.20). Toutefois, en Ontario, les répondants 
autochtones ont augmenté de 22 % par rapport à l’an 
dernier (Tableau 1.14). Il faut aussi noter que, bien que les 
nouveaux arrivés ne constituent qu’un petit segment 
de clients ayant répondu en 2014-2015, ce groupe a 
augmenté 65 % par rapport à l’année antérieure.

En 2014-2015 en Ontario, à peu près 13 % des clients 
d’ACE étaient des apprenants d’E-Channel (Tableau 
1.14); il s’agit d’une approche fondée sur le Web et 
qui sert à offrir la formation d’ACE, afin de faciliter 
aux Ontariens l’accès au programme (MFCU, 2015). 
Toutefois, malheureusement, les données sur les 
apprenants d’E-Channel ne disponibles qu’au niveau 
provincial, non à celui de la Commission locale ou de 
la région. En outre, ces données ne comprennent pas 
la répartition des chiffres liés à la démographie et aux 
activités. Cela est problématique pour deux raisons. 

D’abord, compte tenu de la grande superficie du 
territoire et de la faible densité de la population des 
régions de la CPMONS et du Nord, plus généralement, 
E-Channel peut être une façon idéale d’offrir les
services dans le Nord, mais il est impossible de voir
dans quelle mesure cela s’y concrétise. Ensuite, parce
que les apprenants d’E-Channel dans les régions de la
CPMONS et du Nord ne sont pas comptés au niveau
provincial, ces chiffres sont exclus de la clientèle, ce
qui peut fausser les données susmentionnées pour la
démographie et les activités.

Deuxième carrière

Deuxième carrière est un programme qui offre aux 
travailleurs mis à pied de la formation pour acquérir 
des compétences, afin de les aider à trouver une 
profession en grande demande ainsi que de leur 
apporter un soutien financier (MFCU, 2015). 

En 2014-2015, 101 clients ont participé au programme; 
c’est une légère baisse par rapport aux 113 clients 
inscrits en 2013-2014. En 2014-15, les hommes 
constituaient la majorité des clients (78 %) âgés de 
25 à 44 ans (54 %), qui avaient terminé leurs études 
collégiales ou moins (73 %) et étaient prestataires 
de l’assurance-emploi (55 %). Comme pour l’année 
antérieure, les seuls programmes de formation 
professionnelle auxquels aient été inscrits les 
clients de SE dans la région de la CPMONS étaient 
Conducteurs/conductrices d’équipement lourd (46 
personnes) et Conducteurs/conductrices de camions 
de transport (13 personnes).
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Tableau 1.15. Situation de l’emploi/formation, avant et après le programme DC 

2013-2014 2014-2015

CPMONS Région  
du Nord Ontario CPMONS Région  

du Nord Ontario

Durée sans emploi/formation

Moins de 3 mois 50 573 3 518 51 494 3 336

De 3 à 6 mois 25 208 1 871 19 172 1 597

De 6 à 12 mois 15 174 2 244 17 173 1 851

Plus de 12 mois 21 146 2 370 10 122 2 058

Durée inconnue 0 77 531 0 71 429

Résultat à la sortie

Au travail 32 308 1 834 26 286 1 944

Formation/Éducation 0 38 420 10 43 416

Autre 32 376 2 824 30 311 2 837

Taux de non-réponse (%) 42,34 38,71 51,79 31,96 37,98 43,94

Résultat à 12 mois

Au travail 13 368 2 764 46 617 3 435

Formation/Éducation - 0 84 9 21 95

Autre	 - 44 641 12 81 739

Taux de non-réponse (%) 88,29 65,03 66,88 30,93 30,33 53,95

Source : Ministère de la Formation et des Collèges et Universités, Emploi Ontario, 2015

8	 Les données pour « le résultat à la sortie » et le « résultat à 12 mois » ne sont pas disponibles pour 2012-2013.

Deuxième carrière – Résultats des programmes

Afin d’évaluer les résultats du programme des SE, une 
technique semblable à celle qui sert pour les clients 
des SE est utilisée – prendre le ratio du nombre des 
personnes sans emploi ou ayant besoin de formation, 
par rapport au nombre de ceux qui ont trouvé un 
emploi ou de la formation à la sortie8. En ce qui a 
trait à ce cas, le problème est que, contrairement au 
programme des SE, une grande partie des clients 
des SE n’avait pas répondu au questionnaire sur leur 
résultat à la sortie, information qui e trouve dans les 
colonnes de non-réponse du Tableau 1.15. Les taux 
de non-réponse des deux dernières années pour les 
régions de la CPMONS, du Nord et l’Ontario sont tous 
très élevés, avec respectivement 32 %, 38 % et 44 % en 

2014-2015. Cela est problématique pour l’analyse du 
rendement du programme.

Néanmoins, compte tenu des données disponibles, 
certaines observations peuvent être faites. Dans la 
Figure 1.21, nous constatons que la région de la CPMONS 
a un taux supérieur de réussite pour trouver aux 
clients du travail ou de la formation immédiatement 
à la sortie du programme, le taux est à environ 37 
% en 2014-2015. Toutefois, 12 mois après la sortie du 
programme, ce taux de réussite avait haussé d’environ 
57 %, quant aux clients ayant trouvé un emploi ou de la 
formation (Figure 1.22). Par contre, au cours de la même 
année, le taux de réussite de la région du Nord avait 
après 12 mois connu une hausse, à 62 %, cependant que 
l’ensemble de l’Ontario se maintenait à 38 %. 
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Source : Calculs de l’auteur, fondés sur Emploi Ontario, du ministère de la 
Formation et des Collèges et Universités de l’Ontario, 2015
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Figure 1.21. Résultat à la sortie (pourcentage des personnes 
sans emploi ou manquant de formation à l’arrivée)

Tableau 1.16. Détails généraux du programme d’APPR 

CPMONS 
2012-2013

CPMONS 
2013-2014

CPMONS 
2014-2015

CPMONS - 
Changement 

(%)

CPMONS - 
Changement 

(%)

Changement 
dans la région 

du Nord (%) 
Changement 

en Ontario (%)

Variation d’une année à l’autre, 2013-2014

Nombre des nouvelles 
inscriptions 409 416 341 -75 -18,03 -17,76 -6,94

Nombre des apprentis actifs 1 765 1 589 1 164 -425 -26,75 -35,72 -32,98

Nombre d’inscriptions à la 
formation modulaire 823 712 520 -192 -26,97 1,26 -0,68

Moyenne d’âge des apprentis 
à l’inscription 27 27 27 0,62 2,32 0,71 0,00

Nbre de certificats d’apprentis 
émis 135 108 170 62 57,41 23,21 -10,84

Source : Ministère de la Formation et des Collèges et Universités, Emploi Ontario, 2015

Source : Calculs de l’auteur, fondés sur Emploi Ontario, du ministère de la 
Formation et des Collèges et Universités de l’Ontario, 2015
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Figure 1.22. Résultat, 12 mois après la sortie (pourcentage des 
personnes sans emploi ou manquant de formation à l’arrivée)
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Globalement, il faut signaler qu’il convient d’utiliser 
soigneusement ces constatations, étant donné 
les taux élevés de non-réponse des clients du 
programme des SE. Il est plutôt recommandé que 
plus d’efforts soient déployés pour communiquer 
avec les clients des SE 12 mois après l’achèvement, 
car cela faciliterait l’évaluation du rendement de 
ce programme. De plus, il est recommandé que les 
données sur les clients qui sont « en chômage ou 
manquent de formation » soient décomposées et 
paraissent comme deux mesures distinctes; il s’ensuit 
alors une spécificité supérieure pour le résultat du 
client après le programme.

Apprentissage

L’apprentissage (APPR) est un programme de formation 
au travail, pour les personnes qui désirent travailler 
dans un nouveau métier spécialisé (MFCU, 2015). 

En 2014-2015, il y avait en tout 341 nouvelles 
inscriptions au programme et 1 164 apprentis actifs 
dans la région de la CPMONS, ce qui représentait 
respectivement un déclin de 18 % et de 27 % par 
rapport à l’année antérieure (Tableau 1.16). Bien que 
ce déclin paraisse important, il est relativement 
semblable à celui de la région du Nord et de 
l’ensemble de l’Ontario. Chez les nouveaux inscrits, 
les métiers dominants pour la région de la CPMONS 
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Source : Ministère de la Formation et des Collèges et Universités, Emploi Ontario, 2015

Figure 1.23. Répartition de nouveaux inscrits aux apprentissages
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Source : Calculs de l’auteur, fondés sur Emploi Ontario, du ministère de la Formation et des Collèges et Universités de l’Ontario, 2015

Figure 1.24. Indicateur du rendement – Total des certificats d’APPR émis, par rapport au nombre des apprentis actifs
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étaient Techniciens à l’entretien et à la réparation 
d’automobiles (17 %), Mécaniciens de camions et 
d’autocars (15 %), Charpentiers généraux (12,5 %) et 
Électriciens (12 %)[Figure 1.23].

En outre, le nombre des personnes inscrites à la 
formation modulaire a aussi baissé considérablement 
par rapport l’an dernier, soit de 27 %. Il n’y a pas eu de 
tel déclin dans la région du Nord ou en Ontario.

Apprentissage – Résultats du programme 

En revanche, toutefois, le nombre de certificats d’apprenti 
qui ont été remis a considérablement augmenté par 
rapport à l’année antérieure dans la région de la 
CPMONS (57 %) comparativement à la région du Nord 
(23 %) et à l’Ontario (-11 %). En prenant les mesures sous 

forme de ratio du nombre des apprentis actifs pour cet 
exercice, nous pouvons mieux voir le rendement du 
programme APPR comparativement à celui de la région 
du Nord et de l’ensemble de l’Ontario.

À la Figure 1.24 paraît le nombre total de certificats 
d’apprentis qui ont été remis, par nombre d’apprentis 
actifs du programme APPR au cours des trois derniers 
exercices. Fait intéressant, le nombre des certificats 
remis a été considérablement plus élevé au cours du 
dernier exercice; toutefois, ce nombre a augmenté dans 
presque toute la région de la CPMONS. Par rapport à 
l’année antérieure, le pourcentage des certificats remis 
sur le territoire de la CPMONS a augmenté, depuis 7 % 
des clients actifs à environ 15 %, ce qui est plus élevé que 
dans la région du Nord et l’ensemble de l’Ontario. 
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MISE À JOUR RELATIVE AUX PARTENARIATS 
(2015 - 2016) 

Travailler avec la Commission de planification m’a permis d’enrichir mes connaissances, 
surtout pour les besoins de main-d’œuvre, non seulement à Thunder Bay mais aussi 
dans le Nord-Ouest ontarien. Il est important de reconnaître que devons mettre l’accent 
sur la région, car elle a des répercussions sur Thunder Bay. Cette information nous aide 
lorsque nous rencontrons d’autres représentants d’organismes et de gouvernements.

Rebecca Johnson, conseillère générale, Ville de Thunder Bay

‹‹
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1. CRÉATION D’UN RÉSEAU LIÉ AUX
CONNAISSANCES SUR L’OFFRE DE
MAIN-D’ŒUVRE
Date d’achèvement : mars 2016

Ce projet commencera par créer un réseau 
de personnes et d’organismes possédant les 
connaissances et l’information pertinentes pour 
l’offre de main-d’œuvre dans le district. Chacun de 
ces organismes possède de l’information et des 
données utiles pour certains aspects de l’offre de 
main-d’œuvre, mais cette information est rarement 
partagée. En tissant des liens de confiance et de 
collaboration entre ces organismes, le personnel du 
projet pourra améliorer les échanges et l’utilisation 
de toute la diversité de l’information et des données 
disponibles sur la main-d’œuvre.

Cette priorité pour le district/collectivité a d’abord 
été établie en 2012-2013 à l’aide du partenariat pour 
l’engagement communautaire « Penser globalement, 
agir localement » et a joui du soutien continu et 
croissant des intervenants, et ce, pour travailler en 
vue de constituer une base de données complète 
et de comprendre l’offre de main-d’œuvre, puis en 
ayant pour objectif ultime de mieux apparier l’offre 
et la demande ainsi que les possibilités d’emploi, au 
fur et à mesure qu’elles apparaissent. Ce projet de 
partenariat est en harmonie avec les preuves sur les 
pénuries de main-d’œuvre ainsi qu’avec les taux de 
chômage, de participation à la population active et 
de disparité des compétences qui nous sont rapportés 
localement par les employeurs.

La Commission de planification de la main-d’œuvre 
du Nord Supérieur (CPMONS) a mis sur pied des 
partenariats avec 180 groupes reliés aux organismes 
suivants : Institut, Alphabétisation du Nord-Ouest, 
Northwest Employment Works, Groupe de réflexion 
sur la Stratégie régionale des ressources humaines. 
Un consultant a été embauché pour créer un 
réseau de collaboration entre les intervenants 
de l’offre de main-d’œuvre et ceux qui possèdent 
les connaissances. À partir de cela, nous espérons 
élaborer une infrastructure de gestion, de fusion et 
de production de rapports sur les connaissances sur 
l’offre de main-d’œuvre du district, ce qui amplifiera 
notre capacité de comprendre les tendances de l’offre 
de la main-d’œuvre au fil du temps.

2. SCHÉMATISATION DE L’OFFRE DE
MAIN-D’ŒUVRE, SOUS FORME
DE RÉSEAU SOCIAL
Date d’achèvement : mars 2016

Le projet a débuté par la création d’une enquête en 
ligne; le questionnaire a été distribué aux membres 
d’UNIFOR qui ont été affectés par une mise à pied 
massive dans un établissement de soins de longue 
durée de la ville de Thunder Bay. L’enquête a été 
conçue pour obtenir des renseignements spécifiques, 
notamment la formation, les emplois passés, les 
liens avec d’autres travailleurs et entités (entreprises, 
organismes) du système. Les résultats de l’enquête 
seront suivis et documentés, afin de les intégrer 
dans un schéma de visualisation qui nous aidera à 
déterminer les tendances et les façons de perdre ou 
de trouver des relations pendant les transitions entre 
des lieux de travail. 

3. ÉVALUATION ÉVOLUTIVE (EE)
Date d’achèvement : mars 2016

L’Évaluation évolutive a été présentée comme 
approche pour l’évaluation des innovations, 
notamment la Stratégie régionale des RH de la 
CPMONS, qui se sert de la théorie de la complexité 
afin de se pencher sur la main-d’œuvre, sous forme 
de système complexe adaptatif. Puisque la Stratégie 
régionale des RH et ses partenariats connexes (1 et 2 
plus haut) sont la création d’une stratégie nouvelle, 
la CPMONS a proposé d’utiliser cette méthode 
d’évaluation, afin de suivre l’évolution des projets 
ainsi que les résultats. 

Le projet d’Évaluation évolutive rapportera en 
détail les progrès des projets 1 et 2 et en évaluera les 
éléments ainsi que la réussite globale, afin d’aider 
la CPMONS à achever ces projets et à faire rapport 
sur leur efficacité et leur succès, puis de nous servir 
de modèle pour d’autres secteurs dans lesquels nous 
engager, si cela est justifié.

La CPMONS a embauché un consultant pour procéder 
à l’Évaluation évolutive des projets de la stratégie 
des RH régionale et de faciliter l’apprentissage, dans 
la collectivité, de l’approche de l’EE. 
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4. ENQUÊTE EMPLOYERONE
Date de la fin : mars 2016

La CPMONS a continué ses activités du partenariat 
initialement mis sur pied lors de l’exercice 2014-2015, 
sous forme de projet pilote comprenant les six 
Commissions de planification du Nord ontarien. 
En raison de l’importance de la participation des 
employeurs identifiés lors de nos nombreuses 
consultations communautaires, et compte tenu de 
l’analyse existante du marché du travail, il a été décidé 
de continuer ce sondage pour la région de la CPMONS.

L’outil de l’enquête EmployerOne a été amélioré, 
et les questions écourtées, en tenant compte des 
réactions des employeurs de l’année antérieure. La 
CPMONS et les autres Commissions de planification 
du Nord ontarien ont déterminé que, pour cette année, 
l’enquête EmployerOne serait ouverte à tous les 
employeurs de tous les secteurs du district de Thunder 
Bay. Un certain nombre de stratégies de marketing 
sont en place afin d’augmenter la participation des 
employeurs, notamment des campagnes de médias 
sociaux et d’annonces radiophoniques ainsi que des 
prix incitatifs destinés aux employeurs qui participent 
à l’enquête. La CPMONS et ses partenaires – la 
Chambre de commerce de Thunder Bay, Thunder Bay 
Ventures, les SADC de Greenstone et du Supérieur Nord, 
la CDEC de Thunder Bay et le fonds de développement 
nishnawbe-ask – ont fait porter leurs efforts sur 
la distribution du questionnaire de l’enquête 
EmployerOne dans leur réseau d’employeurs au sein 
du district de Thunder Bay. L’enquête se terminera le 
31 décembre. Une analyse des résultats sera réalisée et 
présentée dans un rapport pour le district de Thunder 
Bay; il y aura aussi un rapport comparatif du Nord 
pour les six Commissions locales du Nord ontarien.
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Ayant travaillé étroitement avec la Commission de planification de la main-d’œuvre 
du Nord Supérieur, et ce, sur plusieurs projets au cours de la dernière année, je me 
demande ce qui m’impressionne davantage : l’envergure des organismes qu’elle 
présente à la table ou sa passion pour ajouter sans cesse de nouvelles voix. 

Charles Cirtwill, président et chef de la direction, Institut des politiques du Nord

MISER SUR LA PARTICIPATION 
COMMUNAUTAIRE EXISTANTE

‹‹
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MISER SUR LA PARTICIPATION
COMMUNAUTAIRE EXISTANTE

Comme l’ont signalé les PMTL antérieurs, la 
Commission de planification de la main-d’œuvre 
du Nord Supérieur participe continuellement à des 
consultations officielles et officieuses auprès d’un large 
éventail d’intervenants communautaires (dirigeants 
communautaires, fournisseurs de services d’emploi, 
partenaires industriels clés, conseils scolaires, praticiens 
collégiaux et universitaires ainsi que du développement 
économique).

Les interventions retenues résultent des efforts 
de collaboration déployés par la CPMONS et ses 
partenaires communautaires, afin d’aborder les 
problèmes et opportunités signalées lors de ces 
consultations en cours; elles reposent sur des données 
probantes, qualitatives et quantitatives, obtenues 
au cours de l’année. Par exemple, un bref examen 
des réponses de nos questionnaires de l’enquête 
EmployerOne a permis de trouver ce qui suit :

•	 65 % des répondants ont été retirés de la
main-d’œuvre au cours des 12 derniers mois,
par des départs volontaires ou à la retraite,
des mises à pied temporaires ou pour
d’autres raisons, ce qui donne une idée du
roulement du personnel ou du changement
aux lieux de travail;

•	 71 % des personnes embauchées par les
employeurs n’ont pas bénéficié de l’aide de
services d’emploi;

•	 52 % des employeurs éprouvent de la
difficulté à combler les postes vacants pour
lesquels il faut souvent recruter;

•	 63 % des employeurs s’attendent à
embaucher du personnel à temps plein au
cours de la prochaine année;

•	 le classement des priorités relatives aux
compétences nécessaires, lesquelles sont
précisées par les employeurs, ce qui est
combiné à la main-d’œuvre existante et
future, à tous les emplois et aux postes dont
le recrutement est difficile suit :
•	 Éthique du travail
•	 Service à la clientèle
•	 Auto-motivation
•	 Communication

Plus les employeurs de notre district répondront à 
chaque année au questionnaire de l’enquête, plus 
solide sera l’information obtenue. Nous aurons encore 
une enquête EmployerOne en 2016-2017, pour la 3e 
année consécutive. 

Dans le cadre du suivi des réponses de l’enquête 
énumérées ci-dessus, la CPMONS travaille de près  
avec les fournisseurs de services d’EO et le réseau 
Employment Plus, afin d’élargir par la collaboration 
les connaissances des employeurs au sujet des 
services qui sont à leur disposition. Les services 
offerts par l’entremise d’Emploi Ontario et du réseau 
des fournisseurs de services aideront davantage les 
employeurs à satisfaire leurs besoins signalés plus 
haut.

La CPMONS, le réseau Employment Plus et les autres 
partenaires communautaires continueront de proposer 
et de mettre en œuvre des stratégies pour améliorer 
et pour coordonner la prestation et l’intégration des 
services, afin de répondre aux besoins des intervenants 
du district (employeurs, chercheurs d’emploi, 
fournisseurs de services, etc.).

À compter du 1er décembre 2015, la Commission de 
planification de la main-d’œuvre du Nord Supérieur 
a été choisie pour diriger le conseil de planification de 
l’emploi local du district de Thunder Bay (CPELDTB). Ces 
conseils sont un projet pilote financé par le ministère 
de la Formation et des Collèges et Universités et ils 
servent de caractéristique clé du système d’intégration 
des services d’emploi et de formation. Pour favoriser 
les objectifs de cette intégration, les CPELDTB serviront 
d’instruments importants pour les approches locales en 
matière de planification et de prestation des services 
d’emploi et de formation :

•	 Relier les divers groupes locaux (employeurs,
fournisseurs de services et autres
intervenants communautaires) et leurs idées,
ressources et services.

•	 Planifier plus efficacement la prestation des
services d’emploi et de formation.

•	 Produire des connaissances sur le marché du
travail local.

•	 Répondre aux besoins des employeurs dans
le domaine de la main- d’œuvre.

•	 Aider à donner forme aux changements sur
le marché du travail local.

39
Constituer une main-d’œuvre supérieure | Plan du marché du travail local 2015 - 2017



Par l’entremise des CPELDTB, notre commission 
locale continuera d’élaborer et de mettre en œuvre 
sa stratégie des relations humaines régionales, 
afin de mieux positionner notre district aux fins de 
l’appariement de l’offre et de la demande. Nous 
accroîtrons les efforts pour collaborer avec les 
employeurs, travailleurs, fournisseurs de services, la 
collectivité et les élus municipaux, provinciaux, fédéraux 
et des Premières Nations, afin de coordonner la 
planification de la main-d’œuvre locale.

Pour davantage d’information et/ou pour participer à 
ce projet pilote stimulant, veuillez communiquer avec 
nous :

Commission de planification de la main-d’œuvre du 
Nord Supérieur 
107B, avenue Johnson 
Thunder Bay (Ontario) P7B 2V9

Téléphone : 807.364.2940 
Courrier : admin@nswpb.ca 
Site Web : www.nswpb.ca

Nous avons hâte de travailler avec vous et de 
matérialiser notre vision, à savoir que la réserve 
de ressources humaines de notre district soit 
stratégiquement adéquate, positionnée de façon 
compétitive et progressivement développée afin de 
répondre aux demandes sociales et économiques 
futures du Nord-Ouest ontarien.

40
Constituer une main-d’œuvre supérieure | Plan du marché du travail local 2015 - 2017



ANNEXE

Tableau A.1. Collectivités de la région de la Commission de planification de la main-d’œuvre du Nord Supérieur (CPMONS)

CD CSD CSD Type Population

Thunder Bay Thunder Bay Municipalité, ville 108,359

Thunder Bay Thunder Bay, collect. non organisée Non organisée 5,909

Thunder Bay Oliver Paipoonge Municipalité 5,732

Thunder Bay Greenstone Municipalité 4,724

Thunder Bay Marathon Municipalité, village 3,353

Thunder Bay Shuniah Municipalité, canton 2,737

Thunder Bay Manitouwadge Municipalité, canton 2,105

Thunder Bay Neebing Municipalité 1,986

Thunder Bay Nipigon Municipalité, canton 1,631

Thunder Bay Terrace Bay Municipalité, canton 1,471

Thunder Bay Schreiber Municipalité, canton 1,126

Thunder Bay Red Rock Municipalité, canton 942

Thunder Bay Fort William 52 Réserve indienne 860

Thunder Bay Conmee Municipalité, canton 764

Thunder Bay O’Connor Municipalité, canton 685

Thunder Bay Gillies Municipalité, canton 473

Thunder Bay Pic River 50 Réserve indienne 395

Thunder Bay Long Lake 58 Réserve indienne 367

Thunder Bay Aroland 83 Réserve indienne 361

Thunder Bay Dorion Municipalité, canton 338

Thunder Bay Lake Helen 53A Réserve indienne 303

Thunder Bay Whitesand Réserve indienne 260

Thunder Bay Gull River 55 Réserve indienne 210

Thunder Bay Pic Mobert North Réserve indienne 193

Thunder Bay Rocky Bay 1 Réserve indienne 182

Thunder Bay Première Nation Ginoogaming Réserve indienne 167

Thunder Bay Osnaburgh 63A Réserve indienne 153

Thunder Bay Nation Ojibway de Saugeen (lac Savant) Réserve indienne 100

Thunder Bay Pic Mobert South Réserve indienne 96

Thunder Bay Pays Plat 51 Réserve indienne 75

Thunder Bay Lake Nipigon Réserve indienne *

Thunder Bay Seine River 22A2 Réserve indienne 0

Thunder Bay Lac des Mille Lacs 22A1 Réserve indienne 0

Kenora Eabametoong (Fort Hope 64) Réserve indienne 1,085

Kenora Webequie Réserve indienne 670

Kenora Nibinamik (Summer Beaver) Peuplement indien 335

Kenora Neskantaga (Lansdowne House) Peuplement indien 240

Kenora Marten Falls 65 Réserve indienne 190

Source : Statistique Canada – Recensement et ENM, 2011. *indique des données supprimées
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Pour davantage d’information, veuillez communiquer avec la personne suivante :

Madge Richardson, directrice exécutive 
107B, avenue Johnson 
Thunder Bay (Ontario) P7B 2V9

Téléphone : (807) 346-2940 or (888) 800-8893 Téléc. : (807) 344-5464 
Courriel : mrichardson@nswpb.ca   |  Site Web : www.nswpb.ca

Mettre en rapport les partenaires communautaires afin 
d’améliorer la qualité de la vie dans nos collectivités par le 
perfectionnement de la main-d’œuvre.


