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LIMITES : 

La Commission de planification de la main-d'œuvre du Nord Supérieur reconnaît 

les limites potentielles du présent document, et elle continuera de chercher des 

renseignements dans les domaines qui exigent davantage d’analyse et 

d'intervention. La Commission de planification de la main-d'œuvre du Nord 

Supérieur n'assume pas de responsabilité envers l'utilisateur au regard des 

conséquences d'erreurs ou d'omissions. Vous pouvez citer et reproduire à loisir ce 

document sans l'autorisation de la Commission de planification de la main-

d’œuvre du Nord Supérieur, pourvu que vous indiquiez que celle-ci est l'auteur du 

document. L'information présentée dans ce rapport était à jour au moment de 

l'impression. 

 

 

 

 

Pour davantage d'information, veuillez communiquer avec la personne suivante :  

Madge Richardson 
Directrice générale 
Commission de planification de la main-d'œuvre du Nord Supérieur 
600, rue Hewitson 
Thunder Bay (Ontario) P7B 6E4 
mrichardson@nswpb.ca 807.346.2940  

 

 

Ce projet est partiellement financé par le gouvernement du Canada et celui de l’Ontario.
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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 la 

province, 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.  

Un conseil d’administration actif, dont la représentation est à grande échelle, régit ses affaires. 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 aux problèmes du 

marché du travail local. 

Les Commissions de planification de la main-d'œuvre jouent un rôle clé pour l'objectif provincial, à 

savoir, intégrer ses programmes et services. Une partie de la stratégie existante pour atteindre cet 

objectif est d'abord de trouver les divers besoins régionaux et locaux du marché du travail dans la 

province et ensuite d’y répondre.  

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 ontarien. 

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 fasse autorité, fondée sur des données probantes.  

• Trouver les tendances de l'emploi. 
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• Cibler les possibilités pour la main-d’œuvre.  

• Amorcer des stratégies de perfectionnement de la main-d’œuvre. 
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Région de la Commission de planification de la main-d'œuvre du Nord 

Supérieur

Pour voir la liste complète des collectivités, consultez 

l’annexe C. 
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Introduction 
La COVID-19 a tout changé. L'année 2020 a fait naître l'espoir d'une croissance, d'une réconciliation et 

d'un développement durable de la main-d'œuvre au Canada et dans le Nord-Ouest ontarien. Au lieu de 

cela, moins de quatre mois après le début de la nouvelle décennie, les économies ont été mises sur la 

glace par des gouvernements qui tentaient désespérément de contenir la propagation du nouveau 

coronavirus. L'impact de la pandémie sur la main-d'œuvre est inimaginable. Le Canada a perdu plus 

d'emplois entre mars et avril 2020 que lors des trois précédentes récessions réunies1. Le pays a perdu 

1,8 million d'emplois en un seul mois, soit près de 1,5 million de plus que pendant toute la durée de la 

grande récession de 2008-2009.  

Contrairement aux récessions de 1981-1982, 1990-1992 et 2008-2009, celle qui est en cours atteint plus 

que la population active. Avec la fermeture des écoles, des garderies, des activités de loisirs et des 

commerces, de nombreux Canadiens ont vu leur monde bouleversé par l'ordre de rester à la maison. La 

nouvelle réalité les a contraints à se tourner vers de nouvelles technologies et façons de faire. Bref, la 

pandémie COVID-19 a fait basculer le Canada dans des eaux inconnues. 

Et pourtant – en dépit du fait que cela ait tout changé –, la COVID-19 n'a pas vraiment engendré de 

nouveaux problèmes systémiques pour l'économie. Les lignes de fractures étaient déjà là, il a suffi de ce 

déplacement tectonique pour les mettre à nu. Les difficultés des parents, en particulier les mères, sur le 

marché du travail, ne sont pas nouvelles; les résultats scolaires et professionnels plus faibles des 

Autochtones remontent à plusieurs décennies; la vulnérabilité des travailleurs précaires, à temps partiel 

et à bas salaires, n'est pas apparue tout à coup en mars 2020; les demandes de meilleur accès à la large 

bande en milieu rural ont commencé bien avant le premier cas confirmé de la COVID-19; les gens ont 

lutté contre l'insécurité alimentaire avant que l'économie soit intentionnellement figée; et les demandes 

de politiques de soutien des revenus, plus adaptées, ont augmenté et diminué depuis le siècle dernier. Il 

a fallu une pandémie unique au cours d’un siècle, et ce, pour placer ces questions, et bien plus, sous les 

feux de la rampe, comme jamais auparavant, ainsi que pour provoquer un appel mondial à 

« reconstruire en mieux »2.  

Ce plan du marché du travail local (PMTL) fait partie du plan de la Commission de planification de la 

main-d’œuvre du Nord Supérieur (CPMONS), qui a pour objet de faire de la région une zone prospère et 

dynamique. Il précise la stratégie de la CPMONS, à savoir réagir à la pandémie en développant une 

économie locale meilleure, plus forte, plus inclusive et plus résistante. Les objectifs des trois prochaines 

années seront présentés ainsi que les interventions prévues pour les atteindre. Les stratégies ont été 

élaborées à partir d'une analyse des données du marché du travail local, ainsi que d'enquêtes auprès 

des employeurs, des travailleurs, des prestataires de services, des établissements d'enseignement, de 

groupes de travail, d’observateurs intéressés, et le reste, de la région, puis de conversations avec ceux-

ci. 

 
1 Calculs de l’auteur à partir des données de Statistique Canada. Tableau n° 14-10-0022-01 : Caractéristiques par 
industrie, mois, non désaisonnalisées (x 1 000). Les récessions dont il est question ici sont les suivantes : 1) de juin 
1981 à octobre 1982 ; 2) de mars 1990 à avril 1992 ; 3) d'octobre 2008 à mai 2009. 
2 Voir, par exemple, la page suivante : http://www.oecd.org/coronavirus/policy-responses/building-back-better-a-
sustainable-resilient-recovery-after-covid-19-52b869f5/. 

http://www.oecd.org/coronavirus/policy-responses/building-back-better-a-sustainable-resilient-recovery-after-covid-19-52b869f5/
http://www.oecd.org/coronavirus/policy-responses/building-back-better-a-sustainable-resilient-recovery-after-covid-19-52b869f5/
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Le PMTL décrit comment la CPMONS abordera des sujets importants, afin d’activer la main-d'œuvre du 

Nord-Ouest ontarien, dans le cadre d'un effort de reconstruction supérieure. Plus précisément, il 

répondra à plusieurs besoins :  

• Promouvoir une croissance démographique, répartie géographiquement, qui englobe la 

migration, la rétention et la croissance naturelle. 

• Combler le déficit imminent de compétences, pendant que de gros segments de la population 

active approchent de l'âge de la retraite. 

• Assurer une « reprise féminine », en se concentrant sur une facilitation du retour des femmes 

sur le marché du travail. 

• Faire progresser la réconciliation économique, en améliorant les résultats des Autochtones dans 

les domaines de l'éducation et de l'emploi. 

• Déterminer les besoins de main-d'œuvre et élaborer des solutions concertées, en dirigeant 

l'équipe de reprise de la main-d'œuvre et les groupes de travail thématiques, ainsi qu'en 

participant aux efforts déployés par les partenaires communautaires. 

• Soutenir les entreprises existantes et en encourager de nouvelles. 

• Identifier les secteurs de croissance potentiels, ainsi que ceux qui sont à risque. 

Puisque les problèmes exposés par la pandémie ne sont pas nouveaux, il n'est pas surprenant que ces 

priorités ne s'écartent pas tellement des objectifs antérieurs de la Commission de planification. 

Certaines priorités sont certes devenues plus urgentes, mais elles ont toujours été nécessaires à la 

prospérité de la région. Les discussions avec les membres de la collectivité ont souligné que les objectifs 

de la reprise à court et à moyen termes doivent être imbriqués dans les priorités à long terme du Nord-

Ouest ontarien. Celles-ci n'ont pas changé; elles tournent toujours autour de la lutte contre les déficits 

imminents de compétences, les pénuries de main-d'œuvre, les lacunes en matière d'infrastructures et 

les obstacles dans la vie personnelle des gens, qui réduisent le potentiel économique de la région. Ainsi, 

le plan consiste à se redresser en redoublant d'efforts et en trouvant de nouveaux moyens de résoudre 

les problèmes qui ont affligé le district de Thunder Bay avant que frappe la pandémie. 

La CPMONS s'appuiera sur son réseau existant de partenaires communautaires, et ce, pour affiner et 

améliorer ce plan sur une base annuelle. Une des principales réponses de la CPMONS a été la formation 

d'une équipe de relève de la main-d'œuvre (ERMO), composée de représentants d’entreprises locales, 

de prestataires de services, de travailleurs et d'autres observateurs informés. Le groupe de travail se 

réunit régulièrement pour discuter des questions urgentes liées à la relance. Un certain nombre de 

questions ont déjà été soulevées, et des mesures ont été prises pour commencer à les traiter. 

De nombreux organismes locaux ont dû faire face à l'obligation d'utiliser dans leurs activités 

quotidiennes une technologie peu familière. Grâce à une subvention du programme des communautés 

résilientes, de la Fondation Trillium de l'Ontario, la CPMONS embauchera un spécialiste des plateformes 

numériques et qui aura pour responsabilité d'assurer la formation et le dépannage pour les nouveaux 

outils numériques que les membres de l’ERMO utilisent désormais. Cela renforcera la capacité collective 

de l’ERMO de s'adapter à l'accélération du passage aux espaces de travail numériques. Se tourner vers la 

nouvelle réalité sera une première étape essentielle à la reprise et à la reconstruction. 

Dans la même veine, la CPMONS continuera de chercher des possibilités de perfectionnement 

professionnel, qui renforceront les capacités des organismes du Nord-Ouest ontarien. En septembre 
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2020, la CPMONS invitait des groupes de toute la région à participer à un séminaire sur la gestion du 

changement, ce qui a permis de perfectionner la capacité de gérer les perturbations et de mettre en 

œuvre avec succès les changements dans leurs propres organismes. Les participants aux discussions 

communautaires ont déclaré que les possibilités similaires seraient du nombre des ressources les plus 

précieuses que la CPMONS puisse offrir. À ce titre, la Commission de planification continuera de 

chercher des moyens de renforcer la capacité des partenaires communautaires de faire leur travail 

pendant et après la pandémie, afin que la région soit bien prête à élaborer des solutions collaboratives. 

Le Commission de planification établira des priorités de recherche, à partir des discussions avec le CRMO 

et compte tenu d'autres efforts de sensibilisation. Parmi les questions en tête de liste se trouve 

l’achèvement des projections de la main-d'œuvre du secteur des ressources dans le Nord-Ouest 

ontarien. La projection du calendrier minier est terminée, la projection forestière est presque terminée 

et un projet du secteur de l'énergie est en cours. Ces projections complètent des recherches plus 

étendues sur le développement de la main-d'œuvre, dont des questions telles que l'impact de 

l'automatisation et des retraites imminentes. Dans le même temps, la CPMONS s'appuiera sur le travail 

de partenaires communautaires, aux fins de l’amplification de ses répercussions. La récente publication 

de la stratégie de préparation à l'exploitation minière, par la Commission communautaire de 

développement économique (CCDE) de Thunder Bay, s'inscrit parfaitement dans le calendrier 

d'exploitation minière de la CPMONS. D'autres partenaires produisent régulièrement de la recherche et 

des analyses pertinentes, qui élargissent le mandat de la CPMONS et vice versa. La Commission de 

planification continuera d’organiser et d’animer des forums pour les partenaires, afin de renforcer le 

travail des autres, ainsi que de relever des sujets urgents sur lesquels il faudra se concentrer.  

Parmi les questions ayant pris de l'importance et qui pourraient faire partie des travaux futurs de la 

Commission de planification, se trouvent les efforts pour rendre Internet à large bande accessible à tous 

dans la région, entre autres aux exploitations minières et forestières éloignées, dont certaines sont 

entravées par le manque de connectivité; il faut aussi commencer à remédier à la pénurie de logements, 

en particulier dans les petites collectivités du district, par des solutions adaptées aux besoins uniques 

des Premières Nations; se préparer à l'apprentissage permanent et dont les gens auront besoin pour 

suivre les progrès technologiques au travail et au quotidien; faciliter les transitions entre l'éducation/la 

formation et le travail; rétablir les possibilités de relations informelles qui allaient de soi lors des 

présences aux conférences mais qui ont diminué à l'ère des téléconférences; diversifier l'économie, en 

particulier dans les secteurs à valeur ajoutée, en aval des industries clés. 

Un autre atout à la disposition de la CPMONS est la série d'outils pour le marché du travail, récemment 

lancée, et désignée par WorkSCAPE Northwest. Ces outils numériques comprennent le plus grand 

tableau d'affichage des offres d'emploi de la région; une carte des emplois qui géolocalise les offres 

d'emploi ainsi qu'une multitude de ressources communautaires; un explorateur de carrière qui fournit 

de l’information sur les conditions d'emploi locales; une carte sectorielle qui indique quels employeurs 

ont embauché dans des professions spécifiques, ainsi que les concentrations industrielles; une carte des 

talents, que les employeurs et recruteurs peuvent utiliser pour savoir où se trouvent les réserves de 

talents dont ils ont besoin; des rapports mensuels sur la demande d'affichage de postes à pourvoir et les 

recherches d'emploi. WorkSCAPE Northwest sera continuellement mis à jour par de nouveaux outils et 

des améliorations de l'ensemble existant. Lors des discussions communautaires, une attention 

particulière sera accordée au développement d'outils qui faciliteront les transitions entre la sortie de 

l'éducation/formation et l'entrée sur le marché du travail.  
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Enfin, la CPMONS propose le programme « Northwest Connector » (connexion Nord-Ouest), un projet 

de mise en réseau intentionnelle et ayant pour objet de mettre en relation des personnes – en 

particulier de nouveaux arrivants et des jeunes –, afin qu'elles puissent travailler dans la région. Ce 

programme a fait ses preuves dans plus de 30 collectivités canadiennes et sera un élément pratique 

pour la rétention des talents, ce qui servira de complément dans la recherche que fait la CPMONS. 

La CPMONS misera sur ces forums de discussion et sur d'autres outils, recherches, analyses, 

renseignements sur le marché du travail et des programmes pour favoriser une reprise économique 

durable, équitable et inclusive dans le Nord-Ouest ontarien. La participation des partenaires, la 

recherche, le développement d'outils et la mise en œuvre de programmes constitueront les quatre 

piliers du plan d'action de la CPMONS; cela permettra de trouver les difficultés et les possibilités ainsi 

que de concevoir des solutions de collaboration pour la région.  

Aperçu 
La région de la CPMONS comprend le district de Thunder Bay3 – sauf la Première Nation d’Osnaburgh et 

la Nation Ojibway de Saugeen – ainsi que les cinq collectivités de Premières Nations du district de 

Kenora : Marten Falls; Eabametoong (Fort Hope); Webequie; Nibinamik (Summer Beaver); et 

Neskantaga (Lansdowne House). Elle se trouve sur des terres habitées à l'origine par les Anishinaabe et 

les Cris, et est couverte par le Traité Robinson-Supérieur de 1850, le Traité n° 3 de 1873, le Traité n° 9 de 

1905-1906 ainsi que par l'adhésion au Traité n° 9 en 1929; elle chevauche les régions 1, 2 et 3 de la 

Nation métisse de l’Ontario (NMO).  

Il y a plus de 40 collectivités dans la zone de service de la Commission de planification, dont 

17 Premières Nations, trois collectivités de la NMO, 15 municipalités et plus d'une douzaine de 

collectivités non constituées en municipalité. Les cinq Premières Nations du district de Kenora ne sont 

pas reliées à des réseaux routiers ou ferroviaires permanents; les déplacements à destination et en 

provenance de ces collectivités dépendent donc de vols, de voyages par bateau et de routes d'hiver. 

Faisant partie de l'économie du Nord-Ouest ontarien, la région de la CPMONS est inextricablement liée 

aux collectivités représentées par des Commissions de planification voisines à l'ouest, à l'est et au nord. 

La région a la réputation justifiée de dépendre de l'extraction de ressources naturelles; en réalité, des 

secteurs tels que la santé, l'éducation, les services sociaux et l'administration publique tendent à 

employer le plus grand nombre de personnes. Dans son ensemble, l'économie du Nord-Ouest ontarien 

n'a pas été aussi gravement perturbée que celle de nombreuses autres régions du pays. Statistique 

Canada a conçu un nouvel indice, désigné par taux de sous-utilisation, afin d’évaluer l'impact de la 

COVID-19. Cet indice combine la population qui est sans emploi, celle qui veut un emploi mais ne 

travaille pas activement, celle qui a perdu la majorité de ses heures de travail. En 2019, les taux 

mensuels de sous-utilisation de la main-d'œuvre dans le Nord-Ouest ontarien étaient parmi les plus 

élevés de la province – en 2020, c'était le contraire. De mars 2019 à février 2020, le taux de sous-

utilisation du Nord-Ouest ontarien a été supérieur à celui de l'Ontario et du Canada pendant tous les 

mois sauf un. En revanche, le Nord-Ouest ontarien a connu un meilleur taux chaque mois, d'avril à 

septembre 20204. Bien sûr, il ne faut pas comprendre que les répercussions ont été négligeables. Les 

 
3 Dans la mesure du possible, les calculs des données sur le district de Thunder Bay omettront Osnaburgh et la 
Première Nation de Saugeen. 
4 Calculs personnalisés des données communautaires, à partir des données de l'Enquête sur la population active. 
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taux mensuels de participation, d'emploi, de chômage et de sous-utilisation en 2020 étaient tous bien 

pires qu'en 2019. Une forte reprise dans le Nord-Ouest ontarien signifiera que ces taux ne seront pas 

considérablement plus élevés que ceux de la province ou du pays. 

Population 
Un des obstacles les plus urgents pour une économie florissante dans le Nord-Ouest ontarien est lié à la 

démographie. Au cours des deux dernières décennies, la population de la région a diminué et vieilli, ce 

qui a entraîné une diminution de la main-d'œuvre disponible, une baisse d’économies potentielles et de 

la consommation, puis un rétrécissement de l'assiette fiscale – autant de facteurs qui annoncent un 

ralentissement de la croissance économique, voire un déclin (Helfand-Green 2016). De nombreuses 

recherches ont signalé la nécessité d'élaborer des stratégies de croissance démographique, axées sur ce 

sujet (Helfand-Green 2016, Cuddy and Moazzami 2016, North Superior Workforce Planning Board 2018, 

Moazzami 2019, Zefi 2019, Ross 2020). Il sera particulièrement difficile de trouver des moyens de 

poursuivre les projets de croissance démographique pendant et après la pandémie, mais ce sera 

essentiel pour le Nord-Ouest ontarien. 

SUIVI : Objectif et trois interventions de la CPMONS 
But : Une population croissante et géographiquement répartie, qui réponde aux divers besoins de nos 

collectivités. Plus précisément, une population régionale plus nombreuse en 2023 qu'en 2020. 

Interventions de la CPMONS  

1. Produire, collecter et analyser des données et de l’information sur les tendances 

démographiques, les éléments de la croissance démographique et le marché du travail local, 

afin de justifier, en fonction de données probantes, la croissance démographique, à l’aide de 

la migration, de l'immigration et de la croissance naturelle. 

2. S'engager avec les employeurs, les travailleurs, les établissements d’enseignement, les 

groupes et associations industriels et d'autres partenaires, par l’entremise de l’ERMO, de 

groupes de travail thématiques, de tables rondes et d'autres entreprises, afin de comprendre 

les besoins locaux, de partager les ressources et de concevoir des plans qui créent des 

opportunités de travail. 

3. Offrir et soutenir des programmes tels que Northwest Connector et le Programme pilote 

d’immigration dans les communautés rurales et du Nord, afin de mettre les demandeurs 

d'emploi en relation avec les possibilités de la région. 

La bonne nouvelle est que – contrairement à l'opinion populaire – la population de la région de la 

Commission de planification de la main-d’œuvre du Nord Supérieur augmente à nouveau. En 2019, il y 

avait environ 154 000 personnes, dont 98 % dans le district de Thunder Bay.  

À Statistique Canada, les estimations annuelles de la population – qui tiennent compte de la sous-

couverture nette du recensement et de l'évolution annuelle approximative de la population, en fonction 

des naissances, des décès et des migrations – indiquent que la population de la région de la CPMONS du 
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district de Thunder Bay s'élevait à 151 556 personnes en 2019, avec 2 843 autres dans les cinq 

collectivités du Cercle de feu5.  

La figure 1 montre que la région semble se développer, après une décennie de déclin. La population a 

diminué d'un peu plus de 2,8 % entre 2006 et 2015, date à laquelle elle atteignait son niveau le plus bas, 

mais elle a depuis rebondi de 1,5 %.  

Figure 1: Estimations démographiques annuelles de la région de la CPMONS (district de Thunder Bay, moins Osnaburgh et la 
Nation Ojibway de Saugeen, plus les collectivités du Cercle de feu) 2006-2019 

 

Source : Statistique Canada, Estimations de la population, le 1er juillet, selon la division de recensement, tableau  
n° 17-10-0139-01 

Ces chiffres sont un choc, car ils contredisent à la fois les tendances à long terme et les perceptions 

courantes. Il semble que les efforts déployés pour attirer et pour retenir les nouveaux arrivants en 

provenance d'autres pays commencent à porter fruits, car la figure 2 montre que ce facteur 

démographique explique la croissance. 

 
5 Les chiffres relatifs aux différentes collectivités proviennent d'un tableau personnalisé de données 
communautaires. 
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Figure 2: Changement démographique dans le district de Thunder Bay, de 2014 à 2019 

 

2014-2015  2015-2016  2016-2017  2017-2018  2018-2019 

Changement naturel   Flux net d’immigrants  Migration interprovinciale nette 

Migration intraprovinciale nette  Net des résidents non permanents  

Source : Statistique Canada, Composantes de l'accroissement démographique, par division de recensement, tableau 

n° 17-10-0149-01 

La croissance qui a débuté en 2015 coïncidait avec une hausse massive du nombre de résidents non 

permanents (RNP) dans le district. En dépit de la croissance rapide de la population autochtone, la 

région de la CPMONS a connu plus de décès que de naissances; en outre, plus de personnes nées au 

Canada ont quitté le district, par rapport à celles qui y sont arrivées au cours de chacune des quatre 

dernières années. La population a toutefois continué de croître, surtout en raison de l'augmentation du 

nombre d'étudiants internationaux, de travailleurs étrangers temporaires et d'autres détenteurs de 

visas temporaires. Mieux encore, ces nouveaux arrivants sont jeunes. Entre 2015 et 2018, le district de 

Thunder Bay a ajouté environ 2 109 résidents non permanents âgés de 15 à 24 ans (Statistics Canada 

2020f).  

Cette situation engendre trois nouvelles difficultés : premièrement, faire passer les détenteurs de visas, 

en particulier les étudiants, à la résidence permanente; deuxièmement, tenir compte du fait que la 

croissance naturelle (naissances moins décès) et la migration nette au Canada sont toutes deux 

négatives; troisièmement, répartir les nouveaux arrivants dans la région. 

Par définition, lorsqu’il est question de travailler et de vivre au Canada, des restrictions entourent les 

résidents non permanents. Alors, les deux facteurs clés sont un emploi qui puisse justifier l'immigration 

d'un candidat et son désir de rester. La CPMONS et ses partenaires communautaires s'efforcent d'inciter 

les employeurs à retenir les talents, grâce à des efforts tels que le programme de jumelage international 

et communautaire, le programme de connexion communautaire, le partenariat local pour l'immigration 

et la table ronde sur la rétention des talents. Les migrations internationales ont fait la différence entre 

l’élargissement et le rétrécissement de la région de la CPMONS, situation qui n'est pas durable. 
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La COVID-19 va pratiquement éliminer la composante la plus importante de la croissance 

démographique de la région, du moins à court terme. Elle pourrait très facilement atteindre le point où 

la population recommencera à diminuer. Cela montre bien que, si cruciale soit-elle, l'immigration ne 

peut être la seule source de croissance démographique. Elle doit également attirer des personnes 

d'autres régions du Canada et remédier au faible taux de natalité. 

La figure 1 ci-dessus montre également un renversement progressif de la migration au Canada. En 2014-

2015, 687 personnes supplémentaires ont quitté les districts de Thunder Bay pour d'autres régions du 

Canada; un an plus tard, ce nombre était inférieur à 400 et a depuis encore diminué pour atteindre un 

peu plus de 200. Il s'agit toujours d'une perte nette pour la population de la région, mais la tendance 

s’améliore. La transformation de ces chiffres en nombres positifs est un deuxième élément crucial de la 

stratégie de croissance démographique, et cela exige des efforts accrus pour attirer dans le Nord 

ontarien des personnes provenant de l’extérieur de celui-ci.  

Derrière la migration internationale, le Canada rural est la deuxième source de nouveaux arrivants dans 

le district de Thunder Bay. Le tableau 1 présente les 20 régions du Canada qui ont envoyé le plus de 

migrants dans la région de la CPMONS, ainsi que le nombre de migrants envoyés par chacune d'elles de 

2013 à 2018. Les régions plus peuplées que le district de Thunder Bay sont mises en évidence. Ces cinq 

grands centres urbains représentent 200 des 1 467 migrants (14 %) qui se sont installés dans le district 

pendant cette période. Ensuite, les districts de Kenora et de Rainy River ont envoyé environ 52 % du 

total, et 5 % supplémentaires sont venus du district de Cochrane. Cela signifie que la majeure partie de 

la migration intérieure vers le district de Thunder Bay n'augmente pas la population du Nord-Ouest 

ontarien. 

 

Tableau 1: Principales divisions de recensement, sources de migrants de 2014 à 2018 

Région Net de 2013-2018 Région Net de 2013-2018 

Kenora 560 Montréal  16 

Rainy River 196 N.-O. de l’Alberta 16 

Cochrane 88 Huron 16 

Winnipeg 71 Gimli 13 

Peel  44 Churchill 12 

Durham 37 Rivière-la-Paix 10 

Est d’Edmonton 34 Rocheuses du Nord 10 

York, Ont. 32 Baffin 9 

Vallée-de-l'Or 18 Prescott et Russell 9 

York, N.-B. 18 Morden 9 
Source : Calculs de l’auteur, fondés sur des données personnalisées du ministère du Travail, de la Formation et du 

Développement des compétences 

Le tableau 2, quant à lui, montre les 20 premières régions du Canada, où ont migré les habitants du 

district de Thunder Bay. Cette fois-ci, les régions qui sont à peu près égales ou plus petites que Thunder 

Bay sont mises en évidence. Au total, environ 62 % des migrants sont allés dans des régions plus 

peuplées que le district de Thunder Bay. Il y a une tendance claire, selon laquelle cette région attire des 

immigrants provenant principalement de zones plus rurales et envoie des émigrants vers des régions 

plus peuplées.  
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Tableau 2: Principales divisions de recensement, sources de migrants de 2013 à 2018 

Région Net de 2013-2018 Région Net de 2013-2018 

Toronto -330 Nipissing -90 

Ottawa -307 Calgary -74 

Middlesex -168 Halifax -60 

Algoma -141 Nanaimo -60 

Waterloo -138 Thompson-Nicola -53 

Grand Vancouver -127 Hastings -52 

Capital Region, C.-B. -116 Fort McMurray -50 

Central Okanagan -100 Canmore -42 

Edmonton -98 Wellington -40 

Essex -98 Frontenac -39 
Source : Calculs de l’auteur, fondés sur des données personnalisées du ministère du Travail, de la Formation et du 

Développement des compétences 

Les efforts déployés pour changer cette situation et pour attirer les nouveaux arrivants des grands 

centres n'ont pas encore porté leurs fruits. Entre 2013 et 2018, Thunder Bay a attiré annuellement plus 

de migrants des zones rurales que Toronto pendant toute cette période (Statistics Canada 2019). Le 

Canada rural reste la plus grande source intérieure de migrants pour le district de Thunder Bay mais, 

comme le montre la figure 1, la migration à l'intérieur du Canada a encore un solde négatif pour le 

district de Thunder Bay. Pour atteindre ses objectifs de croissance démographique, la région devra 

réussir à attirer et à retenir des personnes nées au Canada comme elle l'a fait avec les étudiants 

étrangers. 

La CPMONS continuera de travailler sur des projets tels que le programme de connexion 

communautaire, qui attire et retient les personnes nées au Canada et leur offre des possibilités de venir 

ou de rester ici. La population autochtone, jeune et croissante de la région, a un potentiel incroyable 

pour réduire le déficit de compétences. La CPMONS s'efforcera d'améliorer les résultats en matière 

d'emploi pour les Autochtones, en travaillant avec des partenaires communautaires afin de renforcer 

l'inclusion culturelle, puis en consacrant un volet du programme connexion à aider les Autochtones à 

trouver des emplois dans la région. Toutefois, il ne suffit pas d'attirer des gens dans la région, il faut 

aussi répartir entre les collectivités les bénéfices de la croissance démographique. 

La plupart des jeunes nouveaux arrivants de la région semblent avoir trouvé un chez-soi dans le plus 

grand centre du district. La Région métropolitaine de recensement (RMR) de Thunder Bay comprend la 

ville de Thunder Bay, Oliver-Paipoonge, Shuniah, Neebing, la Première Nation de Fort William, Conmee, 

O'Connor et Gillies. À la figure 3, il est montré que la RMR a connu une croissance considérable à partir 

de 2015, l'année 2019 marquant son plus haut niveau depuis 2006.  



 

18 
 

Figure 3: Estimations annuelles de la population  
de la région métropolitaine de Thunder Bay 

 

Source : Statistique Canada, Estimations de la population, 1er juillet, selon la région métropolitaine de recensement 

et l'agglomération de recensement, tableau n° 17-10-0135-01 

Bien que la RMR ait affiché un solde migratoire intraprovincial positif au cours de chacune des 

14 dernières années, les nouveaux arrivants en provenance d'autres pays semblent encore une fois être 

le moteur de cette hausse. La migration à l'intérieur du Canada a ajouté environ 40 personnes à la 

population de la RMR en 2018-2019, cependant que la migration des immigrants et des résidents non 

permanents en ajoutait 1 065. Pendant ce temps-là, il y a eu environ 250 décès de plus que de 

naissances (Statistics Canada 2020e). Il convient également de noter qu'environ 5 000 autres personnes 

résident sur un territoire voisin non constitué en municipalité mais ne sont pas incluses dans les totaux 

de la RMR. Cela signifie qu'environ 85 % de la population de la région se trouve dans la ville de Thunder 

Bay ou à proximité. 

La croissance démographique dans la RMR semble masquer des déclins en dehors de celle-ci. Pendant 

que la RMR ajoutait quelque 2 482 personnes, de 2015 à 2018, le district affichait une croissance 

d'environ 2 292 personnes. Cela signifie que la population en dehors de la RMR a baissé d'environ 

190 personnes. Cela pourrait s'expliquer en partie par le nombre total maximal de 30 immigrants dans 

les collectivités à l’extérieur de la RMR au cours d'une année donnée6. Néanmoins, Statistique Canada 

affirme que la RMR de Thunder Bay est une des cinq RMR dont la croissance est la plus lente du pays, 

une caractéristique qu'elle a conservée chaque année depuis le début de l’accumulation des données, 

en 2006.  

 
6 Calculs de l’auteur, fondés sur les tableaux de Statistique Canada n° 17-10-0140-01 et n° 17-10-0136-01, axés sur 

les composantes de l'accroissement démographique  
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Pour reconstruire en mieux, il faudra une croissance démographique répondant aux besoins des huit 

municipalités, des 19 Premières Nations, de deux collectivités distinctes de la Nation métisse de 

l'Ontario et de plusieurs collectivités individuelles situées sur un territoire non constitué en municipalité 

et qui ne font pas partie du plus grand carrefour de la région. À la figure 4 est montrée la population des 

dix plus grandes collectivités de cette catégorie. 

Figure 4: Dix plus grandes collectivités à l’extérieur de la RMR, en 2019 

 

Source : Calculs personnalisés, à partir des Estimations démographiques annuelles : régions infraprovinciales, de Statistique 

Canada. *Lappe provient du Recensement de la population de 2016, de Statistique Canada 

Presque toutes ces collectivités étaient plus petites en 2019 qu'en 2006. Cette tendance ne peut pas se 

maintenir si le Nord-Ouest ontarien doit prospérer. Les stratégies de croissance démographique doivent 

également tenir compte des besoins des petites agglomérations; c'est pourquoi le programme 

Northwest Connector s'étendra à des régions en dehors de la RMR, afin de s'assurer de pouvoir 

répondre à leurs besoins de main-d'œuvre. D'autres domaines tels que le logement devront être 

abordés, afin que, en particulier, les petites collectivités puissent accueillir les travailleurs qu'elles 

doivent attirer. 

Le ciel a été renforcé et ne tombe plus. Grâce à la croissance continue de la population autochtone et 

aux efforts importants et soutenus déployés par des institutions régionales, afin d’attirer des étudiants 

et des travailleurs d'autres pays, la région de la CPMONS semble avoir enfin inversé une décennie de 

déclins démographiques. L'objectif sera maintenant de maintenir ce succès à l'ère de la COVID et 

d'étendre les avantages aux collectivités situées à l’extérieur de la RMR. Cela restera l’une des grandes 

priorités de la CPMONS. 

Projections démographiques 
Le ministère des Finances de l'Ontario (MFO) produit des projections démographiques annuelles pour 

tous les districts de la province, ce qui donne un aperçu de la taille du futur réservoir de main-d'œuvre. 

Ces prévisions de district ne correspondent malheureusement pas parfaitement aux frontières de la 

CPMONS – elles incluent Osnaburgh et la Nation Ojibway de Saugeen, omettent les cinq collectivités du 
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district de Kenora –, mais comme elles représentaient moins de 3 % de la population totale de la région 

de la CPMONS en 2016, il est peu probable qu'elles influencent grandement les résultats. 

Les projections démographiques évaluent les changements annuels de chaque composante de la 

croissance démographique (naissances, décès, immigration, émigration, changement net de résidents 

non permanents) sur la base des estimations démographiques de Statistique Canada pour l'année de 

référence la plus récente, en l'occurrence 2018. À la figure 5, nous voyons les projections 

démographiques de l’ancien Plan du marché du travail communautaire, ce qui est comparé aux 

prévisions mises à jour. Bien entendu, elles datent d'avant la pandémie et risquent d'avoir 

spectaculairement changé, vu le rôle que jouent les migrations internationales dans les tendances 

démographiques régionales. 

Figure 5: Projections démographiques du district de Thunder Bay 

 

    Projections 2018  Projections 2016 

Source : Ministère des Finances de l'Ontario, Projections démographiques pour l'Ontario, 2018-2046 et 2016-2046 

La croissance depuis 2015 a eu un impact sur les projections démographiques. La forme en U inversé des 

prévisions de 2016 s'est transformée, et la population devrait atteindre un pic beaucoup plus élevé et 

beaucoup plus tôt. Étonnamment, l’on s'attend maintenant à ce que le district soit à la hausse au cours 

des 28 prochaines années, mais de moins d'un demi-point de pourcentage. Les données d'Immigration, 

Réfugiés et Citoyenneté Canada corroborent le fait que les résidents non permanents sont les principaux 

responsables de cette croissance.  

La RMR comptait 1 400 titulaires de permis d'études en 2015 et 3 020 en 2017. Cela représente une 

croissance de 115 % sur deux ans. Les données n'ont été suivies que pour les quatre premiers mois de 

2018, mais si elles avaient suivi les tendances des années précédentes, il y aurait eu environ 

3 700 titulaires de permis d'études en 2018, soit une autre croissance de 22,5 % (Immigration, Refugees, 

and Citizenship Canada 2019a). Dans le même ordre d'idées, on comptait 110 travailleurs étrangers 

temporaires dans des emplois de troisième cycle en 2015, par opposition à 310 en 2017 et à 485 en 

2018 (Immigration, Refugees, and CItizenship Canada 2019b). 
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Si ces projections favorisent un certain optimisme, elles peuvent devenir illusoires si les collectivités ne 

parviennent pas à retenir les résidents non permanents qui sont le moteur de la croissance régionale. Le 

statut temporaire de ces résidents réduit considérablement leur potentiel dans la main-d'œuvre, ce qui 

signifie qu'une grande partie de la population croissante ne peut contribuer qu’un peu à l'économie. Le 

programme de connexion du Nord-Ouest, le Programme pilote d’immigration dans les communautés 

rurales et du Nord ainsi que le Programme des candidats à l'immigration de l'Ontario pourraient devenir 

des outils précieux pour retenir cette population clé et pour stimuler une croissance démographique 

durable. L'afflux de jeunes résidents non permanents semble faire une brèche, bien que petite, dans une 

autre tendance démographique urgente : le vieillissement de la population. 

Viabilité 
Une grande partie de la population du district de Thunder Bay a déjà, ou aura bientôt, l'âge de la 

retraite. La figure 6 montre que 16,1 % de la population du district devrait atteindre l'âge de 65 ans au 

cours de la prochaine décennie; en outre, environ un cinquième de la population y est déjà.  

Figure 6: Répartition de la population du district de Thunder Bay, par cohorte quinquennale, de 2018 à 2046  

 

Translator Note: add a space before each % sign. Ex. 9,0% should be 9,0 %.  

Source : Calculs de l'auteur, fondés sur les projections démographiques du ministère des Finances de l'Ontario, 

2018-2046 

La ligne représentant les prévisions pour 2046 montre que le groupe des 20 à 24 ans devrait représenter 
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occupait la première place en 2018. Cela s’explique probablement par la forte augmentation du nombre 
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pourquoi ces projections doivent être abordées avec un certain scepticisme. Dans le même temps, le 

nombre des personnes de plus de 75 ans devraient plus que doubler, représentant collectivement 

17,5 % de l'ensemble. Le groupe des 45 à 64 ans – ceux qui ont le plus de chances d'avoir de 
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effectifs des milliers de travailleurs qui doivent parvenir à l'âge de la retraite est une stratégie essentielle 

pour assurer la viabilité de la région. 

La CPMONS a travaillé avec des partenaires, afin d’estimer les répercussions du vieillissement de la 

population sur les différents secteurs, notamment en partenariat avec l’Institut des politiques du Nord, 

et cela a conduit à la publication de la note d'information de mars 2020, intitulée Assessing Labour 

Market Shortages in the City of Thunder Bay (évaluation des pénuries sur le marché du travail dans la 

ville de Thunder Bay). Ceci fait partie d'une analyse plus large à laquelle la CPMONS a participé pour 

suivre le ratio des travailleurs au regard des personnes à charge dans la région. 

Le ratio de dépendance démographique (RDD) permet d'évaluer la viabilité des collectivités. Il divise le 

nombre de personnes à charge (de 0 à 14 ans, puis de 65 ans et plus) par le nombre de personnes en 

âge de travailler (de 15 à 64 ans), en vue de produire une représentation décimale de la répartition de la 

population, par âge. Un RDD de 0,5 est généralement considéré comme optimal et indique qu'il y a deux 

personnes en âge de travailler pour chaque personne en dehors de l'âge normal de la vie active. Une 

valeur plus élevée indique davantage de personnes à charge; en revanche, des valeurs plus faibles 

signifient moins de personnes potentiellement à charge par personne en âge de travailler. Il s'agit d'une 

mesure brute, mais elle donne un aperçu du potentiel du côté de la main-d'œuvre dans une collectivité 

ou une région. La figure 7 montre le RDD du district, sur la base des projections du ministère des 

Finances, et le compare au RDD prévu dans le dernier Plan du marché du travail communautaire. 

Figure 7: Projection du RDD du district de Thunder Bay, 2016, par opposition aux projections démographiques de 2018 

 

Projections 2016 Projections 2018 

Source : Calculs de l'auteur, fondés sur les projections démographiques du ministère des Finances de l'Ontario, 

2018-2046 et 2016-2046 

Il y a deux ans, le district de Thunder Bay devait atteindre sa pire valeur du RDD, soit 0,78 en 2036. La 

valeur actualisée sur la base des nouvelles projections est de 0,71. Cette différence de 0,07 peut 

sembler minime, mais elle signifie qu'au moment où le district atteindra son point le moins viable, l’on 

prévoit qu'il y aura 140 personnes en âge de travailler pour 100 personnes à charge, au lieu de 128, 
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selon les projections de 2016. C'est nettement mieux, mais cela reste bien en deçà du ratio optimal de 

2:1. 

Toutefois, les études sur la croissance démographique dans les pays à faible taux de fécondité sont 

presque toutes d'accord sur le fait que la « migration de remplacement » – qui consiste à attirer de 

nouveaux arrivants d'autres pays, afin d’atteindre un objectif démographique – ne peut à elle seule 

maintenir le rapport entre les personnes en âge de travailler et les personnes à charge (United Nations 

Population Division 2000, Craveiro, et al. 2019, Coleman 2002, Bijak, Kupiszewska and Kupiszewski 

2008). La migration de remplacement peut faire croître la population et ralentir le vieillissement de 

celle-ci, mais elle ne permet pas de maintenir le RDD d'une région – du moins pas sans objectifs 

d'immigration totalement irréalistes.  

La région de la CPMONS devra réussir à attirer et à retenir d'autres groupes, comme elle l'a fait avec les 

étudiants étrangers. Plus précisément, une stratégie de croissance démographique réussie consistera à 

retenir dans la région les personnes en âge de travailler et à attirer des travailleurs d'autres régions du 

Canada, afin d’inverser la perte nette de population, attribuable à la migration infranationale.  

Bien entendu, un facteur majeur pour attirer et pour retenir les gens est une économie florissante, 

offrant de nombreuses possibilités – ce qui constitue un deuxième élément du plan de relance de la 

CPMONS. 

 

Caractéristiques de la population active 
Le manque d'opportunités – ou du moins cette perception – est inextricablement lié au déclin 

démographique dans la région. À mesure que la population diminuait, des indices importants tels que le 

taux d'activité et le taux d'emploi ont également signalé une tendance à la baisse (Statistics Canada 

2020). Cela signifie qu'une proportion inférieure de la population en déclin travaille. Il y a eu une 

certaine amélioration aux cours des dernières années, ce qui devrait persister au cours des prochaines 

années. 

SUIVI : Objectif et trois interventions de la CPMONS 
But : Des opportunités de travail abondantes au sein des collectivités de la région de la CPMONS, dans 

une variété de secteurs classiques et nouveaux, puis une main-d'œuvre possédant les compétences 

pour y exceller. Plus précisément, une population active en 2023, supérieure à celle de 2020; un taux 

de participation en 2023, supérieur à celui de 2020; des taux de participation et d'emploi des femmes 

et des Autochtones, supérieurs à ceux de 2020. 

Interventions de la CPMONS 

1. Générer, collecter, analyser et partager des données et de l‘information sur l'économie 

régionale, notamment sur la demande d'emploi, l'offre de main-d'œuvre, les perspectives du 

secteur, ainsi que les inventaires et les lacunes ayant trait aux compétences, afin de pouvoir 

prendre des décisions fondées sur des données probantes en matière d'éducation et de 

formation, puis d'attirer et de retenir des gens. 

2. S'engager avec les employeurs, les travailleurs, les établissements d’enseignement, les 

groupes et associations industriels et d'autres partenaires, par l’entremise de l’ERMO, de 
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groupes de travail thématiques, de tables rondes et d'autres entreprises, afin de comprendre 

les besoins locaux, de partager les ressources et de concevoir des plans qui créent des 

opportunités de travail. 

3. Offrir et soutenir des programmes tels que WorkSCAPE Northwest et I Spy with my LMI, afin 

de rendre accessible aux partenaires de la collectivité une information opportune et 

pertinente sur le marché du travail. 

Les tendances prudemment optimistes qui se dégagent du profil de la population se prolongent dans la 

population active. Avant la pandémie, la région enregistrait une amélioration de tous les principaux 

indices de la population active, avec un taux de participation qui atteignait des niveaux jamais vus 

depuis la Grande Récession de 2008. 

Comme le montre le tableau 3, tous les indices disponibles les plus importants de la population active de 

la RMR se sont améliorés parallèlement aux chiffres sur la population – du moins jusqu'en 2019. 

Malheureusement, ces données ne sont pas publiées à l'échelle du district ou de la collectivité. 

Tableau 3: Statistiques clés sur la population active, RMR de Thunder Bay 2008 et 2015-2019 

 2008 2015 2016 2017 2018 2019 

Population de 15 ans et 
plus 

103 800 104 600 104 700 104 800 104 800 104 700 

Population active 66 200 62 900 64 500 65 200 67 100 65 400 

Hors de la population 
active 

37 600 41 700 40 200 39 600 37 700 39 400 

Taux de participation  
(en %) 

63,8 60,1 61,6 62,2 64 62,5 

Taux de l’emploi (%) 60 57,1 57,4 58,7 60,8 58,9 

Taux de chômage (%) 5,9 5,2 6,8 5,7 5,1 5,5 
Source : Statistique Canada, Caractéristiques de la population active selon la région métropolitaine de 

recensement, données annuelles, tableau n° 14-10-0096-01 Les chiffres sont arrondis à la centaine la plus proche. 

Non seulement la RMR compte-t-elle plus de personnes que par le passé au cours de la dernière 

décennie, mais en 2018, un plus grand nombre de personnes faisaient partie de la population active, 

une plus grande partie d'entre elles travaillaient ou étaient à la recherche d'un emploi; en outre, il y 

avait un pourcentage plus élevé de personnes employées qu'à n'importe quel moment de l'histoire 

récente. La dernière fois que la RMR a connu des valeurs comparables, quoique légèrement pires, pour 

chacun des taux d'activité, d'emploi et de chômage, c'était en 2008. La population active et le nombre 

de personnes employées en 2018 étaient tous deux supérieurs de 6,7 %, par rapport à ceux de 2015, 

cependant que le nombre de personnes inactives diminuait de 9,6 %. 

De même, les revenus médians ont augmenté dans la RMR au cours des cinq dernières années. Le 

tableau 4 montre que le revenu médian de toutes les personnes de la RMR a grimpé de 11 % entre 2014 

et 2018, soit une augmentation annuelle moyenne de 2,2 %. Ce résultat est en grande partie attribuable 

à la croissance de 16 % du revenu médian des femmes. Dans les faits, le revenu médian des femmes a 

augmenté de plus de 4 700 $ en cinq ans, ce qui leur a permis de réduire l'écart avec leurs homologues 

masculins. Toutefois, elles gagnent toujours beaucoup moins que les hommes dans la région de la 

CPMONS. 
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Tableau 4: Revenu total médian et moyen ($) des personnes de la RMR de Thunder Bay, selon le sexe 2014-2018 

Région de la CPMONS 2014 2015 2016 2017 2018 

Revenu médian 35 840 36 940 37 350 38 600 39 790 

Revenu médian (hommes) 43 250 44 260 44 500 45 580 46 590 

Revenu médian (femmes) 29 650 31 140 31 700 33 160 34 360 

Revenu moyen  44 699   45 916   45 997   47 569   48 677  

Revenu moyen (hommes)  52 616   53 539   53 440   54 805   56 139  

Revenu moyen (femmes)  37 324   38 817   39 101   40 822   41 700  
Source : Statistique Canada. Profil de revenu du travail des déclarants, selon le sexe, données annuelles, tableau 

n° 11-10-0031-01 

Les hommes de la région gagnaient annuellement, en moyenne, environ 14 000 dollars de plus que les 

femmes. Ces données ne tiennent pas compte du type d'emploi ou du nombre d'heures travaillées, et 

ne peuvent donc pas éclairer les discussions sur le thème « à travail égal, salaire égal »; elles 

démontrent tout de même l'écart général des revenus. Que ce soit parce que les femmes sont plus 

susceptibles de travailler à temps partiel (voir ci-dessous), qu'elles occupent des emplois risquant d’être 

peu rémunérés ou qu'elles ne sont pas rémunérées comme leurs collègues masculins, elles gagnent 

toujours beaucoup moins. 

Bien que les femmes ne gagnent pas autant que les hommes dans la région, les deux groupes gagnent 

plus que leurs homologues en Ontario et au Canada. Le revenu médian dans la RMR est supérieur d'au 

moins 7 %, par rapport aux médianes provinciale et nationale, chaque année, depuis 2014. Toutefois, 

l'écart se rétrécit; la médiane locale était près de 11 % plus élevée que celle de la province en 2014; en 

revanche, la différence en 2018 était de 7,4 % (Statistics Canada 2020g). Le fort potentiel de gains, 

combiné au coût de la vie relativement bas (Noga 2020), sont des facteurs incroyables pour 

commercialiser le district de Thunder Bay en tant qu’endroit où il fait bon vivre, avec d'abondantes 

possibilités d'emplois bien rémunérés.  

La figure 8 montre la répartition de l'emploi, par profession. Il n’y a pas lieu de s’étonner, la composition 

du travail dans la région n'a pas beaucoup changé entre 2011 et 2016. Les professions du domaine de la 

santé ont été le seul groupe à fluctuer de plus d'un point de pourcentage, augmentant de 1,4 pour cent 

et comprenant environ un emploi sur 11 dans la région. La COVID-19 pourrait bouleverser tout cela, 

étant donné le lourd tribut qu'elle a fait payer aux emplois de service. Si l'on ajoute à cela 

l'automatisation, davantage des plus de 17 000 personnes qui occupent ces emplois pourraient devoir 

se tourner vers d'autres professions. 
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Figure 8: Part de la population active, par classification nationale des professions (CNP), région de la CPMONS. 2011 et 2016. 

 

Translator Note: add a space before each % sign. Ex. 30,0% should be 30,0 %.  

Administration     Affaires, finance et…    Sc. naturelles et appliquées Santé 

Enseignement, droit et services…   Art, culture, loisirs et… Ventes et services 

Métiers, transport et…  Ressources naturelles…  Fabrication et services d’utilité…  

Source : Statistique Canada, Recensement du Canada de 2006, calculs spéciaux. 

Le Brookfield Institute for Innovation and Entrepreneurship de l'Université Ryerson a lancé un important 

projet, ayant pour objet de trouver des voies menant depuis ces types d'emplois – en particulier lorsqu'il 

s'agit d'entreprises alimentaires et d'épiceries – vers de nouveaux emplois, dans des domaines où la 

demande est forte. Les résultats pourraient être intégrés à l'outil Career Explorer de WorkSCAPE 

Northwest, ce qui faciliterait la transition des personnes à risque vers de nouvelles possibilités. Des 

discussions avec les partenaires communautaires ont fait ressortir la nécessité de faciliter les transitions, 

non seulement entre les carrières mais aussi entre l'éducation/la formation et le marché du travail. 

L'abaissement ou l'élimination de ces obstacles améliorera le flux des talents vers les industries en 

demande, ce qui renforcera l'élan que la région avait pris avant la pandémie.  

Ce sujet a été mis en évidence dans la Stratégie de préparation à l'exploitation minière de la CCDE, 

laquelle a souligné le besoin de flux constant de talents pour les carrières du secteur minier. (TBCEDC 

2021). Il existe plusieurs bassins de main-d'œuvre potentiels, qui permettent de combler cette lacune; 

qu'il s'agisse de ceux qui travaillent actuellement dans les secteurs de la foresterie et de la construction, 

d’étudiants du secondaire prêts à entrer sur le marché du travail, de ceux qui ont été ou seront déplacés 

par suite des perturbations de la COVID, de femmes qui cherchent à faire une transition vers des 

secteurs non classiques et, peut-être surtout, de la population autochtone dans des collectivités qui 

seront le plus directement touchées par les activités minières. L'identification des obstacles uniques 

auxquels chaque groupe se heurte et les soutiens dont chacun a besoin peuvent aider la région à 

répondre proactivement au besoin prévu de milliers de travailleurs pour le secteur minier. Le succès de 
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ces initiatives peut miser sur les tendances positives que la région affichait quant à la croissance des 

emplois de qualité, puis renforcer ces tendances. 

Les travailleurs à temps plein représentent une part plus importante de l'ensemble des travailleurs, 

comme le montre le tableau 5. Toutefois, la pandémie pourrait influencer cette tendance. L'essor des 

plateformes numériques ouvre une nouvelle voie à une réalité séculaire : l'économie des petits boulots 

(Ziegler, et al. 2020). Le COVID a forcé un plus grand nombre de personnes à se connecter à diverses 

plateformes, tout en déplaçant de leur emploi un million et demi de travailleurs canadiens, ce qui 

pourrait accélérer cette tendance. Il y a de profondes conséquences sur la façon d'adapter le marché du 

travail à cette nouvelle réalité. 

Tableau 5: Principales statistiques sur la situation de l'emploi, RMR de Thunder Bay 2008 et 2015-2019 

 2008 2015 2016 2017 2018 2019 

Au travail 62 300 59 700 60 100 61 500 63 700 61 700 

Hommes employés 30 300 29 600 30 000 30 100 32 300 31 600 

Femmes employées 32 000 30 100 30 200 31 400 31 400 30 200 

Employé à temps plein 47 400 45 900 46 600 47 400 49 500 49 300 

Employé à temps partiel  14 900 13 700 13 500 14 100 14 200 12 500 

À temps plein, sous forme de % de tous 
les emplois 

76,1 % 73,7 % 74,8 % 76,1 % 79,5 % 79,9 % 

Source : Statistique Canada, Caractéristiques de la population active selon la région métropolitaine de 

recensement, données annuelles, tableau n° 14-10-0096-01 

Quant au tableau 6, il montre qu'une grande majorité des personnes travaillant à temps partiel sont des 

femmes. À noter que 86,7 % des hommes actifs travaillaient à temps plein en 2019, par rapport à 72,5 % 

des femmes actives. De plus, comme l'indique le tableau 6, il y a dans la RMR environ deux femmes 

travaillant à temps partiel, pour chaque homme. 

Tableau 6: Situation d'emploi selon le sexe, RMR de Thunder Bay, 2008 et 2015-2019 

 2008 2015 2016 2017 2018 2019 

Emploi à temps plein pour les 
hommes 25 500 25 200 25 400 25 600 27 200 27 400 

Emploi à temps plein pour les 
femmes 21 900 20 700 21 200 21 900 22 300 21 900 

Emploi à temps partiel pour les 
hommes 4 800 4 400 4 500 4 600 5 100 4 200 

Emploi à temps partiel pour les 
femmes 10 100 9 400 9 000 9 500 9 100 8 300 

Hommes, sous forme de % des 
emplois à temps plein 

53,8 % 54,9 % 54,5 % 54,0 % 54,9 % 55,6 % 

Femmes, sous forme de % des 
emplois à temps plein 

46,2 % 45,1 % 45,5 % 46,2 % 45,1 % 44,4 % 

Hommes, sous forme de % des 
emplois à temps partiel 

32,2 % 32,1 % 33,3 % 32,6 % 35,9 % 33,6 % 

Femmes, sous forme de % des 
emplois à temps partiel 

67,8 % 68,6 % 66,7 % 67,4 % 64,1 % 66,4 % 
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Source : Statistique Canada, Caractéristiques de la population active selon la région métropolitaine de 

recensement, données annuelles, tableau n° 14-10-0096-01 

Cela est particulièrement pertinent pendant la pandémie, qui a été largement qualifiée de « récession 

des femmes » en raison de l'impact disproportionné qu'elle a eu sur les femmes au travail et à la 

maison. En juin 2020, pendant que les ramifications économiques de la pandémie étaient à leur 

paroxysme dans la RMR de Thunder Bay (au moment de la rédaction du présent rapport), le taux 

d'emploi des femmes passait sous la barre des 50 % (Statistics Canada 2020b). En d'autres termes, 

moins de la moitié de la population féminine âgée de 15 ans ou plus avait un emploi. En juin 2019, ce 

taux se situait à plus de 57 %. Les femmes sont ordinairement employées dans les secteurs qui ont été le 

plus durement touchés par la pandémie, tels les services qui ne pouvaient être assurés à distance. 

Les femmes ayant de jeunes enfants ont été exceptionnellement frappées. Dans le tableau 7 se trouve 

l’examen de la différence entre les heures effectivement travaillées et les heures habituelles pour divers 

types de ménages. Les femmes qui sont restées dans la population active tout en ayant un enfant de 

moins de six ans – un nombre inférieur d'environ 2 000 en octobre par rapport à mars – déclarent avoir 

perdu au moins un tiers de leurs heures habituelles au cours de chaque mois de la pandémie. Les 

hommes ayant des enfants du même âge signalent des pertes beaucoup moins importantes. En fait, les 

hommes avec de jeunes enfants ont généralement perdu une plus petite partie de leurs heures que les 

femmes sans enfants ou dont le plus jeune enfant avait 25 ans ou plus. 

Tableau 7: Variation en pourcentage du nombre moyen d'heures hebdomadaires réelles et habituelles de travail, selon l'âge du 
plus jeune enfant, Nord-Ouest ontarien, de mars à octobre 2020 

 Mars Avril Mai Juin Juillet  Août Sept. Oct. 

Femmes dont 
l’enfant le plus 
jeune a moins de 
6 ans 

-37,3 -39,8 -42,5 -33,1 -36,8 -37,1 -39,4 -34,1 

Hommes dont 
l’enfant le plus 
jeune a moins de 
6 ans 

-14,4 -18,2 -20,5 -18 -19,9 -17,1 -14,4 -7,7 

Femmes dont 
l’enfant le plus 
jeune de 6 à 11 
ans 

-20,6 -25,8 -29,8 -18,7 -19,1 -23,4 -20,3 -17,1 

Hommes dont 
l’enfant le plus 
jeune a de 6 à 
11 ans  

-12,7 -18,7 -21,1 -13,1 -5,9 -3,3 -1,9 -2 

Femmes sans 
enfants de moins 
de 25 ans 

-14,5 -21,3 -26,5 -21,8 -17,8 -16,1 -15,7 -16,1 

Source : Statistique Canada, Enquête sur la population active, calculs personnalisés 

Les données exigent quelques réserves. Tout d'abord, les parents de jeunes enfants ont généralement 

signalé une baisse de leurs heures travaillées en 2018 et aussi en 2019, mais l'ampleur des heures 
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perdues était beaucoup plus grande en 2020. Les femmes ayant un enfant de moins de six ans ont 

généralement signalé une perte de 20 à 30 %. Cela indique une fois de plus que ces problèmes n'ont pas 

été engendrés par la pandémie, mais que celle-ci les a certainement aggravés. Ensuite, le fait que les 

heures réelles des hommes tendent à être plus élevées signifie que leur pourcentage d'heures perdues 

sera intrinsèquement plus faible. 

Les figures 9 et 10 montrent les professions exercées par les hommes et les femmes de la région au 

cours derniers recensements. Les professions de la gestion constituent la seule catégorie proche d'une 

répartition égale, de nombreux groupes y présentant un rapport de 4:1 dans un sens ou dans l'autre. Les 

professions de la santé ont augmenté de près de 1 000 postes au cours des cinq années, cependant que 

les emplois dans la vente et les services diminuaient d'environ 800 postes. 

Figure 9: Répartition des professions, par sexe, région de la CPMONS 2016 

 

Translator Note: add a space before each % sign. Ex. 100,0% should be 100,0 %.  
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Métiers, transport et…  Ressources naturelles…  Fabrication et services d’utilité…  

    Hommes  Femmes 

Source : Statistique Canada, Recensement de 2016, calculs personnalisés 
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Figure 10: Répartition des professions, par sexe, région de la CPMONS 2011 

 

Translator Note: add a space before each % sign. Ex. 100,0% should be 100,0 %.  

   Translator Note: 4 and 5-digit numbers: add a space before the last three digits., Ex. 2560 should be 2 560; 10880 should be 10 880. 
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Enseignement, droit et services…   Art, culture, loisirs et… Ventes et services 

Métiers, transport et…  Ressources naturelles…  Fabrication et services d’utilité…  

    Hommes  Femmes 

Source : Enquête nationale auprès des ménages de 2011, de Statistique Canada, calcul spécial. 

Les trois dernières colonnes pourraient être des destinations potentielles pour les travailleurs déplacés, 

car il y aura probablement des investissements massifs qui se traduiront par des opportunités dans ces 

professions. Les investissements prévus dans le transport en commun à l'échelle mondiale pourraient 

entraîner d'importantes commandes pour l'usine ferroviaire locale; les investissements promis dans 

l'infrastructure à large bande, les rénovations domiciliaires et les logements des Premières Nations sont 

susceptibles de créer des milliers de nouveaux emplois dans les métiers et de raccourcir les chaînes 

d'approvisionnement; la disparition de la livraison juste-à-temps pourrait favoriser une hausse des 

emplois dans le domaine du transport et de l'entreposage. Les nombreuses personnes, en particulier des 

femmes, qui pourraient être déplacées d’emplois dans le domaine des services représentent un bassin 

de main-d'œuvre potentiel pour d’autres professions qui devraient croître. La gestion des transitions 

vers de nouveaux emplois pourrait devenir un des phénomènes les plus importants d'une reprise réussie 

du côté de la main-d'œuvre. 

Trois répondants sur dix lors de l'enquête relative à l'impact sur la main-d'œuvre de la CPMONS ont 

déclaré qu'ils changeraient ou pourraient changer de carrière s'ils perdaient leur emploi par suite de la 

COVID-19; en revanche, un nombre égal de répondants prévoyaient avoir besoin de plus d'éducation 

pour remplacer les emplois qu'ils occupaient. Cette perturbation imminente a incité la CPMONS à se 

concentrer sur la classification et la mesure des compétences en demande dans le Nord-Ouest ontarien, 
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afin de mieux cibler les programmes d'éducation et de formation. L'outil WorkSCAPE Northwest Career 

Explorer de la CPMONS répertorie les emplois en demande dans la région, ainsi que les compétences 

requises pour les occuper. Les améliorations prévues pour l'outil permettront de souligner les 

possibilités d'acquérir ces compétences localement.  

La figure 11 présente une histoire semblable à celle de la figure 8, en ce sens que la répartition des 

employés entre les industries n'a pas beaucoup changé entre 2011 et 2016. Il convient de noter que 

28 % des femmes travaillaient dans le secteur des soins de santé et de l'assistance sociale en 2016 (ce 

qui englobe des choses comme les cliniques médicales et les cabinets de 

dentistes/chiropraticiens/optométristes/massothérapeutes). De plus, 12,8 % et 12,6 % travaillaient 

respectivement dans l'éducation et le commerce de détail. Cela signifie qu'il y avait plus de femmes 

employées dans ces trois secteurs que dans les 17 autres, réunis. Comparativement, les trois premières 

industries employant des travailleurs masculins représentaient moins d'un tiers du total. Les entreprises 

canadiennes des secteurs de la santé, de l'éducation et de la vente au détail figuraient parmi celles qui 

étaient le plus exposées au risque de COVID-19, (Statistics Canada 2020c), ce qui démontre une fois de 

plus les lourdes conséquences de la COVID-19, en particulier chez les femmes. 

Figure 11: Part de l'emploi par secteur, Système de classification des industries de l'Amérique du Nord, région de la CPMONS, 
2011 et 2016. 
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Source : Statistique Canada, calculs spéciaux du recensement 

L'impact sur l'emploi n'était qu'une partie de l'histoire, sans doute une plus petite. De nombreuses 

personnes interrogées dans le cadre de l'enquête relative à l'impact sur la main-d'œuvre de la CPMONS 

ont noté une augmentation marquée de la quantité de travail que les femmes devaient effectuer au 

foyer, et beaucoup ont déclaré qu'elles étaient physiquement et mentalement épuisées. Ces résultats 

reflètent des constatations plus générales faites au Canada et dans d'autres pays, et signalent l'énorme 

besoin d'assurer un « rétablissement » qui permette aux femmes de réintégrer rapidement le marché 

du travail. Il est clair qu'il faut alléger pour les femmes le fardeau de la responsabilité des soins, et cela 

ne peut se faire uniquement à l'extérieur du foyer. Un meilleur accès aux services de garde d'enfants et 

aux soins de longue durée, ainsi qu'une répartition plus équitable de ces responsabilités entre les 

hommes et les femmes, contribueront grandement à matérialiser le potentiel des femmes sur le marché 

du travail. 

La collaboration avec les partenaires communautaires à ce sujet sera l'une des priorités de la CPMONS. 

Les données de WorkSCAPE Northwest – série de données sur le marché du travail récemment lancée 

par la CPMONS – peuvent aider à faire la lumière sur les types d'emplois que les femmes recherchent. 

Ces données sont accessibles au public et seront partagées avec les fournisseurs d'éducation et de 

formation. La Commission de planification poursuivra également ses efforts pour attirer davantage de 

femmes dans les secteurs où elles sont généralement sous-représentées, notamment les métiers 

spécialisés. Enfin, la CPMONS travaillera avec les partenaires communautaires de l’équipe de relève de 

la main-d'œuvre, afin de saisir les occasions d'améliorer les services de garde de jour et les soins de 

longue durée dans la région, deux secteurs qui ont été identifiés comme essentiels pour maximiser la 

capacité des femmes de participer à la population active. 

Un autre segment extrêmement important – et en pleine croissance – de la main-d'œuvre est la 

population autochtone. À l'instar des étudiants étrangers et des femmes, les Autochtones doivent 

affronter des obstacles considérables lorsqu’il s’agit d’intégration complète et significative dans la 

population active. Alors, les principaux obstacles sont des niveaux de scolarité relativement bas, des 

obstacles à la préparation au travail et un manque d'intégration chez certains employeurs. Toutes ces 

questions doivent être abordées dans le cadre de la réconciliation. L'une des principales priorités de la 

CPMONS sera de travailler avec des partenaires autochtones à élaborer dans un esprit de collaboration 

des solutions qui permettront aux Autochtones d’entrer et de rester dans la population active. 

La figure 12 montre que 12,5 % de la main-d'œuvre de la région de la CPMONS en 2016 était 

autochtone, ce qui est disproportionnellement faible pour un groupe représentant près de 16,6 % de la 

population totale. Parmi ceux-ci, 73 % étaient des membres de Premières Nations; 25 %, des Métis; 1 % 

se présentaient d’eux-mêmes comme ayant diverses identités autochtones. Le graphique ci-dessous 

montre également que la part autochtone de la main-d'œuvre féminine était plus grande que celle de la 

cohorte masculine.  
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Figure 12: Part de la population active dans la région de la CPMONS, par identité autochtone et par sexe, 2015 

 

Translator Note: add a space before each % sign. Ex. 14,0% should be 14,0 %. 

Autochtones Premières Nations  Métis 

 Travailleurs autochtones, sous forme de % des travailleurs  

Femmes autochtones, sous forme de % des travailleuses 

Hommes autochtones, sous forme de % des travailleurs masculins 

 Source : Statistique Canada, Recensement de 2016, calculs personnalisés 

En raison de la jeunesse relative et du taux de croissance rapide des peuples autochtones de la région, il 

sera encore plus important d'améliorer leurs résultats en matière d'emploi. Pendant que 56,5 % de la 

population non autochtone travaillait en 2015, seuls 40,7 % des peuples autochtones le faisaient7. Si l'on 

ajoute à cela le potentiel limité des étudiants internationaux en matière de main-d'œuvre, deux des 

groupes démographiques les plus jeunes et à la croissance la plus rapide se heurtent à des obstacles 

majeurs lorsqu’il s’agit de leur participation à la population active. Contrairement aux étudiants 

étrangers, l'un des principaux obstacles à la participation des Autochtones reste le niveau de scolarité 

relativement faible. Ce n'est pas nouveau, et l'urgence avec laquelle il faut y remédier ne fait que croître 

au fil du temps. Comme l'affirme Moazzami (2019), la priorité numéro un de la région devrait être 

d'améliorer l'éducation et la formation des Autochtones. 

La stratégie de préparation à l'exploitation minière souligne le rôle que le secteur minier en plein essor 

peut jouer dans cette région. L'industrie minière est le plus grand employeur privé d'Autochtones au 

Canada et, comme le nombre de mines en activité dans le Nord-Ouest ontarien pourrait tripler au cours 

de la prochaine décennie, il existe de nombreuses possibilités de remédier simultanément à la pénurie 

de travailleurs qualifiés et d'emplois pour les Autochtones du Nord-Ouest ontarien. L'excellent travail 

réalisé récemment par Minodahmun Development démontre une fois de plus le succès des programmes 

de formation pour et par les Premières Nations, qui permettent d'accroître la participation des 

 
7 Statistique Canada, Recensement de 2016, calculs personnalisés 
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Autochtones à la population active. Les programmes de formation sont certainement l'un des aspects de 

l'amélioration des résultats en matière d'emploi pour les peuples autochtones, bien que cela ne 

supprime pas la nécessité de s'attaquer également au fossé éducatif dans le Nord-Ouest ontarien. 

À la figure 13 se trouvent les niveaux comparatifs du plus haut niveau de scolarité dans les populations 

autochtones et non autochtones âgées de 25 à 64 ans dans la région de la CPMONS en 2016. Plus d'un 

Autochtone sur trois n'a pas de diplôme officiel, par rapport à un non-Autochtone sur neuf. Il n'y a pas 

eu de changement significatif dans les niveaux de scolarité de l'ensemble de la population entre 2011 et 

2016. Les demandes de remédier à ces écarts ne sont pas nouvelles, et leur urgence ne fait que croître 

au fur et à mesure qu'ils persistent. 

Figure 13: Niveaux de scolarité comparés des populations autochtones et non autochtones, âgées de 25 à 64 ans dans la région 
de la CPMONS, 2015 

 

Sans certificat, diplôme ou grade  Diplôme du secondaire ou certificat équivalent Certificat, diplôme ou grade postsecondaire  

 Autochtones  Non-Autochtones 

Source : Statistique Canada, Recensement de 2016, calculs personnalisés 

Parmi les populations autochtones, la pandémie a eu un impact sur l'emploi. Au pire stade dans le Nord-

Ouest ontarien – juin 2020, moment de la rédaction du présent rapport –, le taux de participation des 

Autochtones chutait à 52,8 % (par rapport à 57,4 % pour les non-Autochtones); de plus, le taux d'emploi 

atteignait son plus bas niveau depuis trois ans, soit 45,2 % (51,6 % pour les non-Autochtones)8.  

Les données de WorkSCAPE Northwest peuvent encore être utiles par l’identification des emplois en 

demande et l’énumération des compétences requises pour ces emplois. La CPMONS continuera de 

travailler avec les prestataires de formation en matière de compétences et d'emploi autochtones, les 

collectivités, les services d'emploi et les prestataires de services d'alphabétisation et de formation de 

base, afin d’obtenir de l’information précise et opportune sur les niveaux de compétences et les lacunes 

dans les agglomérations autochtones. Le cas échéant, et si l'autorisation a été accordée, ces 

 
8 Calculs de l’auteur, à partir de la tabulation personnalisée des données de l'Enquête sur la population active. 
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renseignements seront partagés avec les conseils scolaires locaux et les instituts d'enseignement 

supérieur, afin de leur permettre de continuer à dispenser des programmes d'études culturellement 

pertinents et adéquats. La CPMONS cherchera continuellement à obtenir des commentaires sur les 

moyens de rendre les données et les fonctionnalités de WorkSCAPE Northwest mieux adaptées aux 

besoins des collectivités, des peuples et des partenaires autochtones.  

Dans le même temps, les programmes mis en œuvre par la CPMONS, tels que Northwest Connector et 

Baakaakonaanan Ishkwaandemonan (BI), continueront de relier les populations autochtones locales aux 

opportunités d'emploi. Le programme Connector aura un volet d'admission pour les peuples 

autochtones; en revanche, le programme BI fait la promotion des ressources existantes auprès des 

employeurs qui souhaitent embaucher des candidats autochtones, puis loue les efforts des employeurs 

qui s'efforcent d'embaucher des travailleurs autochtones. Enfin, la CPMONS continuera de développer 

des ressources qui favorisent l'inclusion culturelle au travail, telle la publication du Guide to Developing 

Indigenous Inclusion Policies de 2018 et le programme Changing the Dialogue : Indigenous Cultural 

Awareness Training Program Indigenous Cultural Awareness Training Program que la Commission de 

planification a lancé, ainsi que le soutien apporté aux efforts des partenaires communautaires tels que 

Wake the Giant. 

Dans une large mesure, le succès de la reconstruction dépendra de la façon dont elle intégrera les 

nouveaux arrivants, les femmes et les peuples autochtones dans la population active. Ils ont tendance à 

être sous-représentés pour diverses raisons, qui se recoupent parfois ou sont distinctes. S'attaquer à ces 

raisons sera une priorité absolue de la CPMONS au cours des prochaines années. 

Caractéristiques des employeurs 
La prospérité du Nord-Ouest ontarien dépendra de la vitalité du milieu des affaires. Sans surprise, 

l'amélioration des statistiques sur la main-d'œuvre a coïncidé avec la croissance du nombre des 

entreprises dans la région. Bien que les industries phares classiques telles que l'exploitation minière, la 

foresterie et la fabrication soient considérées comme des industries de base pour la région, en fait, elles 

ne fournissent pas autant d'emplois que les autres secteurs. Toutefois, les emplois dans ces secteurs 

tendent à être bien rémunérés. Le revenu disponible de ces travailleurs, ainsi que la contribution 

importante des grandes industries aux assiettes fiscales locales, peuvent souvent stimuler le 

développement d'autres entreprises.  

SUIVI : Objectif et quatre interventions de la CPMONS 
But : Un secteur des affaires robuste et réparti géographiquement, qui émerge de la COVID-19 plus 

résilient et diversifié, muni des outils nécessaires pour combler les lacunes en matière de 

compétences. Plus précisément, une croissance du nombre total des entreprises ainsi que des 

industries clés. 

Interventions de la CPMONS 

1. Produire, recueillir, analyser et partager des données et des renseignements sur le secteur 

commercial régional, notamment le nombre d'emplois et d'entreprises par secteur, l'historique 

de la demande d'embauche et la part de l'industrie dans la main-d'œuvre locale, afin de 

permettre la prise de décisions éclairées sur les possibilités d'investissement et de croissance. 
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2. Réaliser des projections de la main-d'œuvre et de l'industrie, tels les échéanciers des secteurs 

minier et forestier, afin de fournir des données empiriques sur la demande de main-d'œuvre dans 

les secteurs économiques qui sont essentiels à la prospérité continue du Nord-Ouest ontarien. 

3. S'engager avec les employeurs, les travailleurs, les établissements d’enseignement, les groupes et 

associations industriels et d'autres partenaires, par l’entremise de l’ERMO, de groupes de travail 

thématiques, de tables rondes et d'autres entreprises, afin de comprendre les besoins locaux, de 

partager les ressources, de relever les secteurs risqués ou en croissance et de concevoir des plans 

qui créent des opportunités de travail. 

4. Offrir et soutenir des programmes tels que WorkSCAPE Northwest et I Spy with my LMI, afin de 

rendre accessible aux partenaires communautaires des renseignements opportuns et pertinents 

sur le marché du travail. 

Le nombre des employeurs dans le district a augmenté de 2017 à 2019 avant de diminuer légèrement en 

2020, comme le montre le tableau 8. Il convient de noter que ces chiffres n'incluent pas les entreprises 

qui ont été obligées de fermer à cause de la COVID-19. La fermeture officielle d'une entreprise peut 

prendre des mois, ce qui signifie que certaines entreprises qui étaient en train de cesser leur 

exploitation sont tout de même comptabilisées comme étant opérationnelles.  

Par rapport à 2017, Il y avait plus d'entreprises de presque toutes les tailles en 2020. D’une part, trois 

années de forte croissance du côté des entreprises de moins de cinq employés ont pris fin en 2020, et le 

groupe est tombé à son plus bas niveau en quatre ans. D’autre part, le nombre d'employeurs ayant plus 

de 10 employés a augmenté de façon encourageante. Fait particulièrement remarquable, il y avait 

48 entreprises de 10 à 99 travailleurs de plus en 2020 qu'en 2017. Près de trois entreprises sur cinq dans 

la région n'avaient aucun employé, soit environ 10 points de pourcentage de moins que le taux 

provincial. Les deux taux sont pratiquement inchangés par rapport à 2017. 

Tableau 8: Nombre d'employeurs, par nombre de salariés, juin 2017-2020 

Année 0 De 1 à 
4  

De 5 
à 9  

De 10 
à 19  

De 20 
à 49  

De 50 
à 99  

De 
100 à 
199  

De 
200 à 
499  

500 et 
+ 

Total 

2017 6 404 2 019 951 726 442 151 64 19 13 10 789 

2018 6 595 2 011 924 758 445 148 65 21 12 10 979 

2019 6 621 2 052 940 751 460 159 66 22 14 11 085 

2020 6 439 1 986 925 740 465 162 65 21 13 10 816 

Différence de 
2017 à 2020 35 -33 -26 14 23 11 1 2 0 27 

Changement en 
%, de 2017 à 
2020 0,5 % -1,6 % -2,7 % 1,9 %  5,2 % 7,3 % 1,6 % 10,5 % 0 % 0,3 % 

Source : Statistique Canada, Nombre d'entreprises canadiennes, juin 2017, 2018, 2019 et 2020 

Bien sûr, la COVID-19 et les mesures d'atténuation connexes ont ravagé ls entreprises de tout le pays, et 

le Nord-Ouest ontarien n'est pas différent. Statistique Canada estime que 208 entreprises de la RMR de 

Thunder Bay ont fermé en avril 2020, soit près de deux fois et demie plus que l'année antérieure. De 

même, selon les estimations, le nombre des entreprises actives est passé de 2 548 en février 2020 à 

2 153 en juillet – une baisse de 16 % (Statistics Canada 2020d). Malheureusement, la petite taille de 
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l'échantillon signifie qu'il n'y a pas de données sur les industries individuelles. La CPMONS a mené des 

enquêtes régulières et relatives à l'impact sur les entreprises, en collaboration avec l’Institut des 

politiques du Nord, la Chambre de commerce de Thunder Bay et la Commission de développement 

économique communautaire de Thunder Bay, afin de combler ce manque de données. 

L'échantillon de l'enquête est petit et non représentatif, ce qui signifie que les données doivent être 

utilisées prudemment, mais les enquêtes ont signalé des pertes graves ainsi qu'un optimisme croissant – 

du moins avant l'automne. Plus d'un tiers des répondants ont déclaré avoir perdu la moitié de leurs 

revenus prévus, et trois sur cinq, un quart. En revanche, un répondant sur cinq à l'enquête d'août a 

déclaré que la pandémie avait eu un effet positif sur ses revenus. Les entreprises ont énuméré plusieurs 

innovations et adaptations qui leur ont permis de rester ouvertes, notamment la prestation de 

nouveaux services ou la création de produits (p. ex. du désinfectant pour les mains, des pièces de 

ventilateur, des masques), ou bien les mêmes services, mais sous une nouvelle forme (commande en 

ligne, ramassage à domicile, terrasses de restaurant). Dix pour cent des répondants ont dit avoir 

maintenant de nouveaux outils pour fabriquer des produits en demande9. Pourtant, environ une 

personne interrogée sur cinq a déclaré que la pandémie pourrait l'obliger à cesser ses activités, et ce, 

avant l'hiver et la deuxième vague potentielle. 

La CPMONS continuera de travailler avec les partenaires communautaires, afin de comprendre l'impact 

de la COVID-19 sur les entreprises locales, puis de transmettre ces renseignements aux décideurs locaux, 

provinciaux et nationaux. Les efforts s'intensifieront également pour trouver les lacunes en matière de 

compétences et avec lesquelles les employeurs sont aux prises; il s’agira de veiller à ce que la population 

locale puisse obtenir l'éducation et la formation requises, tout en attirant de nouveaux arrivants 

possédant les compétences nécessaires.  

WorkSCAPE Northwest propose une fois de plus des outils qui pourraient être utiles. La carte sectorielle 

classe les employeurs en fonction de leur code du SCIAN, ce qui permet à ceux-ci de trouver les grappes 

économiques ou les partenaires commerciaux potentiels, en amont ou en aval. La carte des talents peut 

guider les employeurs vers les régions du Canada et de six autres pays qui comptent une forte 

proportion de travailleurs dans le domaine qu'ils recherchent. Enfin, le rapport sur la demande de 

l'emploi fera la lumière sur les postes à pourvoir qu’affichent les employeurs, ce qui pourra orienter des 

initiatives telles que le Programme pilote d’immigration dans les communautés rurales et du Nord ainsi 

que Northwest Connector.  

En même temps, la CPMONS participera avec des entreprises et des partenaires communautaires à 

trouver les secteurs de croissance potentiels. Les employeurs qui auront des activités dans le Nord-

Ouest ontarien en 2023 seront probablement très différents de ce qu'ils ont été par le passé. 

La figure 14 contient les 10 industries dominantes de la région, en fonction du nombre d'employés. Vu la 

stabilité de l'emploi par la CNP et le SCIAN, il est peu probable que les chiffres ci-dessous aient changé 

avant la pandémie, mais il pourrait y avoir des bouleversements majeurs au cours des prochaines 

années. Par exemple, l'industrie manufacturière pourrait prendre de l’ampleur si l'usine locale de 

wagons de chemin de fer obtenait des contrats pour plusieurs trains de transit; avec l'ouverture de plus 

de 15 nouvelles mines, l'industrie minière semble prête pour une croissance significative de l'emploi; la 

 
9 Calculs de l’auteur, fondés sur la série publiée par l’Institut des politiques du Nord, offerte à 
www.northernpolicy.ca  

http://www.northernpolicy.ca/
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construction pourrait également se développer si les investissements promis dans la large bande rurale 

et d'autres infrastructures se concrétisent; le transport et l'entreposage pourraient également être en 

hausse, étant donné la pression exercée pour raccourcir les chaînes d'approvisionnement et pour 

s'éloigner de la livraison juste à temps. En revanche, le secteur de la restauration et de l'hébergement a 

été très durement touché par la pandémie, cependant que le commerce de détail semblait être à l'aube 

d'une révolution de l'automatisation, pouvant obliger les travailleurs à se tourner vers d'autres emplois. 

Figure 14: Dix industries dominantes du SCIAN. selon le nombre d'employés, dans la région de la CPMONS, 2015 

 

Soins de santé et aide sociale Vente au détail Services d’éducation  Administration publique   

Construction Hébergement et restauration  Fabrication Transport et entreposage 

Serv. professionnels, scientifiques et techniques Autres services (sauf administration publique)   

Source : Statistique Canada, Recensement de 2016, calculs personnalisés 

Le Tableau 9 montre les entreprises des dix secteurs industriels dominants, classés en fonction de leur 

part parmi toutes les entreprises. Ces dix industries représentent plus de 61 % de celles du district de 

Thunder Bay. À des fins de comparaison, la dernière colonne indique le classement de chaque industrie 

dans l'ensemble de la province. L'ordre est réorganisé, mais le groupe des 10 dominantes est presque 

entièrement intact. Sans surprise, il n'y a eu que des changements mineurs dans la répartition des 

entreprises entre les secteurs dans le district de Thunder Bay, depuis le dernier Plan du marché du 

travail communautaire (PMTC), en 2018. 

Tableau 9: Nombre d'entreprises, par SCIAN à trois chiffres, district de Thunder Bay, juin 2020 

SCIAN à trois chiffres Numéro de 
l’entreprise 

Répartition 
en % 

2017  
Classement de 
la CPMONS 

Classement 
de l’Ontario, 
2020 

531 - Services immobiliers 1 907 19,21 1 1 

621 - Services de soins de santé 
ambulatoires 

839 8,45 
3 4 

12,405 

8,530 

6,600 

6,055 

5,620 

5,580 

3,975 

3,795 

3,475 

3,110 

 -  2,000  4,000  6,000  8,000 10,000 12,000 14,000

Health care and social assistance

Retail trade

Educational services

Public administration

Construction

Accommodation and food services

Manufacturing

Transportation and warehousing

Professional, scientific and technical services

Other services (except public administration)
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541 Services professionnels, scientifiques 
et techniques 

801 8,07 
2 2 

238 - Entrepreneurs spécialisés 543 5,47 4 3 

523 - Valeurs mobilières, contrats de 
marchandises et autres activités 
d'investissement financier connexes 

471 4,74 
5 5 

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

337 3,39 
7 10 

722 - Services de restauration et débits 
de boissons 

323 3,25 
6 9 

561 - Services administratifs et de 
soutien 

316 3,18 
9 6 

236 - Construction de bâtiments 298 3,00 8 8 

811- Réparation et entretien 276 2,78 10 13 
Source : Données fournies par le MTFDC 

Bien que certaines de ces industries emploient le plus grand nombre de travailleurs, leur part de l'emploi 

local est relativement faible par rapport aux moyennes provinciales. La figure 15 montre les industries 

dont le quotient de localisation est égal ou supérieur à celui de la province. Le quotient de localisation 

compare la part du total des emplois de chaque industrie de l'économie locale et la part de cette 

industrie dans le total provincial. La valeur un signifie que les deux sont égaux, toute valeur supérieure à 

un signifie que l'industrie représente une part plus importante de l'économie locale que de l'économie 

provinciale, et vice versa. Les quotients de localisation sont utilisés pour identifier les zones de 

spécialisation et de vulnérabilité des économies locales. 

Figure 15: Quotient de localisation des industries dans la région de la CPMONS, puis concentration de l’emploi égale ou 
supérieure à l’Ontario, 2015 
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Construction Hébergement et restauration  Transport et entreposage  Vente au détail   

Autres services (sauf administration publique) 

Source : Statistique Canada, Recensement de 2016, calculs personnalisés  

Par exemple, les services professionnels, scientifiques et techniques et de la fabrication sont classés 

septième et neuvième lorsqu’il s’agit du plus grand nombre d’employés dans la région de la CPMONS, 

mais leur part de la main-d'œuvre locale représente un peu plus de la moitié de celle de l’ensemble de la 

province. Ensuite, les activités minières et forestières sont respectivement classées douzième et 

quatorzième quant au du plus grand nombre d’employés dans la région, mais leur concentration dans 

l'économie locale est relativement élevée. La part de l'extraction minière, de l'exploitation en carrière, 

de l'extraction de pétrole et de gaz dans l'économie locale est plus de cinq fois plus concentrée que dans 

l'économie provinciale. Une forte concentration d'emplois dans un seul secteur se traduit certainement 

par des possibilités, mais comporte aussi une vulnérabilité potentielle, surtout pendant les cycles 

d'expansion et de ralentissement. 

Les participants aux discussions communautaires ont soulevé à plusieurs reprises l'importance d'une 

économie régionale diversifiée. Il est certainement nécessaire de poursuivre l'expansion d'industries 

telles que la foresterie, l'exploitation minière et le tourisme, mais les collectivités du Nord-Ouest 

peuvent témoigner de difficultés qui surgissent lorsque l'une de ces industries connaît un grave 

ralentissement.  

La CPMONS utilisera cette information sur les caractéristiques des entreprises et de la main-d'œuvre 

locales, afin de travailler avec les fournisseurs locaux d'emplois, de compétences autochtones et de 

formation à l'emploi, d'alphabétisation et de compétences de base, en vue de créer des programmes 

adaptés et pertinents qui aident les gens à trouver et à conserver un emploi dans la région de la 

CPMONS. 

Il ne fait aucun doute que la manière dont les petites et moyennes entreprises de la région se 

remettront de la COVID-19 jouera un rôle déterminant dans la réussite de la région au cours des trois 

prochaines années. Près de 80 % des entreprises régionales comptent moins de cinq employés, et ces 

petites entreprises ont été particulièrement touchées par la pandémie. Il sera crucial de conserver et de 

reconstruire un secteur commercial résilient et diversifié, ce qui reste un principe fondamental de la 

stratégie de la Commission de planification. Les efforts déployés pour attirer et retenir les talents, pour 

favoriser une plus grande participation, pour éliminer les obstacles et pour promouvoir la préparation 

au travail et l'inclusion culturelle visent tous à améliorer l'environnement opérationnel des entreprises 

du Nord-Ouest ontarien. La pandémie n'y changera rien. La CPMONS continuera de travailler avec ses 

partenaires communautaires, afin de connaître les besoins des entreprises en matière de soutien et de 

communiquer ceux-ci au gouvernement, cherchant ainsi que les entreprises locales soient prêtes à 

prospérer. 

Examen des données d'Emploi Ontario10 

Les données fournies par le ministère du Travail, de la Formation et du Développement des 

compétences (MFTDC) jettent un éclairage sur la façon dont les six programmes d'Emploi Ontario (EO) 

 
10 Sauf indication contraire, les données de cette section proviennent des données fournies par le MTFDC.  
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sont utilisés dans le secteur de la CPMONS, dans le Nord et dans l'ensemble de la province. Les 

comparaisons avec les années précédentes et d'autres territoires font ressortir les changements 

survenus au fil du temps ainsi que les disparités, par rapport aux taux provinciaux, ce qui aidera à 

déterminer les domaines sur lesquels il faut se concentrer. Ces données ont été validées par des 

discussions avec les fournisseurs de services locaux d'EO. Bien que beaucoup d'entre eux aient noté, au 

cours de la séance ou lors de conversations avec l'équipe de redressement de la main-d'œuvre, les 

difficultés liées à la COVID-19, il y avait également un sentiment d'optimisme parce que le passage à des 

services plus numériques pourrait permettre à certains fournisseurs de servir encore plus de clients. La 

mise en garde, bien sûr, est que de nombreuses personnes dans la région ne peuvent accéder aux 

services en ligne, en raison d'un manque d'infrastructure à large bande dans leur collectivité et/ou d'un 

manque d'accès à du matériel compatible avec le Wi-Fi. Les échelons gouvernementaux supérieurs ont 

promis de s'attaquer au problème de l'infrastructure; quant à la CPMONS, elle continuera de s'associer à 

des initiatives telles que le projet Help Bridge the Digital Divide (aidez à combler le fossé numérique). Ce 

projet permet de prêter aux gens de la technologie qu'ils n'ont pas les moyens de posséder, mais qui est 

nécessaire pour accéder au Wi-Fi et aux services numériques, y compris la programmation d’EO. 

Les programmes d'EO sont les suivants : Apprentissages; Subvention Canada-Ontario pour l'emploi 

(SCOE); Aide à l'emploi (AE); Services d'emploi (SE); Alphabétisation et formation de base (AFB); 

Deuxième carrière (DC); Connexion Emploi Jeunesse (CEJ). Des données d’AE, DC et CEJ étaient peu 

fiables et/ou ont été supprimées en raison de la petite taille des échantillons, et il y avait peu de 

données sur la SCOE, aussi l'accent est-il surtout mis sur les apprentissages, les ES et AFB. Ces trois 

programmes représentaient 94,4 % de tous les clients de la région de la CPMONS en 2019-20. 

La figure 16 contient le nombre de clients de chaque programme au cours des trois dernières années. 

Chaque programme, à l'exception de d'AFB et de CEJ, comptait moins de clients en 2019-2020 qu’en 

2016-2017, une tendance qui se reflète dans toute la région du Nord et en Ontario plus généralement. 

Les diminutions de la CPMONS ont toutefois été plus spectaculaires. Le nombre total de clients dans la 

région de la CPMONS a diminué de 10,1 % depuis 2016-2017, un changement beaucoup plus important 

que la baisse de 7,5 % dans le Nord et de 2 % dans l'ensemble de l'Ontario. Les exercices de 2016-2017 à 

2017-2018 ont affiché les baisses les plus spectaculaires, la plupart des programmes restant assez 

stables l'année suivante, avant de remonter en 2019-2020. 
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Figure 16: Nombre de clients des programmes d'EO dans la région de la CPMONS, de 2016 à 2020 
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Un des résultats des diminutions plus importantes dans la région de la CPMONS est que sa part de la 

clientèle provinciale est en baisse. En 2014-2015, environ 1,6 % de tous les clients d'EO se trouvaient 

dans la région de la CPMONS, un chiffre qui a progressivement diminué, à environ 1,37 %. Le district de 

Thunder Bay possède environ 1 % de la population provinciale, il semble donc que les programmes 

locaux d'EO attirent un peu plus que sa part, du moins si l'on se base sur les données démographiques. 

Tout compte fait, la province comptait 7 209 clients d'EO de moins en 2019-20, par rapport à trois ans 

auparavant, cependant que la clientèle de la CPMONS diminuait de 534. En d'autres termes, 7,4 % de la 

diminution provinciale nette provenait de la zone de la CPMONS. 

À la figure 17 est répartie la clientèle, en fonction du programme auquel elle est associée. Si SE conserve 

la charge la plus lourde, AFB a augmenté de six points, et compte désormais plus d'un quart de tous les 

clients. Le plus grand déclin relatif est celui de la SCOE, qui a perdu plus de 350 clients, se classant ainsi 

deuxième parmi les plus petits programmes d'EO de la région. 
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Figure 17: Proportion des inscriptions de clients aux programmes d'EO dans la région de la CPMONS, de 2016 à 2020 

 

Translator Note: add a space before each % sign. Ex. 50,0% should be 50,0 %.  
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Services d’emploi 
Les SE fournissent une gamme de ressources, afin d’aider les particuliers à trouver du travail ainsi que 

les employeurs à trouver la main-d'œuvre dont ils ont besoin. Ils tendent à être le programme d'EO qui a 

le plus d’inscriptions dans la région de la CPMONS, et ce, dans tout le Nord et en Ontario plus 

généralement. Il convient de noter que le guide des données que le MFTDC joint aux données indique 

que les données sur l'apprentissage, AFB et les SC sont souvent saisies comme données sur les SE, si un 

client emprunte une de ces voies dans le cadre du programme des SE, ce qui explique en partie les 

totaux élevés. 

Le nombre de clients accédant aux SE dans la région de la CPMONS a diminué de 431 (14,7 %) de 2016-

2017 à 2018-2019, avant de rebondir à 2 206 au cours de la dernière année. Il s’ensuit que 280 clients de 

moins accèdent aux services d'ES dans la région. Cette baisse de 11,3 % est bien loin de celle des 

comparateurs supérieurs. La région du Nord a chuté de 1,6 %; en revanche, l'ensemble de la province a 

perdu 3,6 % de ses clients des SE. Fait intéressant, les totaux provinciaux ont à peine diminué de 2016-

2017 à 2018-2019, oscillant autour de 190 000 pendant trois ans avant de chuter de plus de 6 000 en 

2019-2020. En d'autres termes, pendant que le nombre des clients dans la région de la CPMONS 

diminuait, celui de la province demeurait stable; lorsque les chiffres de la CPMONS ont recommencé à 

augmenter, ceux de l'Ontario ont chuté. 

Dans l'ensemble de l'Ontario, le nombre de clients des SE a diminué de 6 936 depuis 2016-2017, ce qui 

signifie que la région de la CPMONS représente 4 % de la diminution provinciale nette. Depuis 2015, 

l’amélioration spectaculaire des statistiques sur la main-d'œuvre dans la région de la CPMONS pourrait 

expliquer en grande partie ce déclin. Quelle qu'en soit la raison, les clients locaux des ES représentent 

46.9%

20.9% 19.4%

2.3%

8.9%

1.6%

46.2%

26.9%

21.3%

2.7% 2.0% 0.9%

0.0%
5.0%

10.0%
15.0%
20.0%
25.0%
30.0%
35.0%
40.0%
45.0%
50.0%

2016-17 2017-18 2018-19 2019-20



 

44 
 

maintenant environ 1,2 % du total provincial, un nombre qui cadre presque parfaitement avec la part de 

la population de la région. 

Si la clientèle a diminué, elle a également rajeuni. Le dernier Plan du marché du travail communautaire 

indiquait que la part de la cohorte des 25 à 44 ans augmentait par rapport au total, et cette tendance 

s'est maintenue, comme le montre la figure 18. 

Figure 18: Cohortes d'âge, sous forme de part de la charge de clients des SE dans la région de la CPMONS, 2016-2020 

 

Translator Note: add a space before each % sign. Ex. 50,0% should be 50,0 %.  
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Malgré une diminution de 42 clients, cette cohorte a grimpé de 3,6 points de pourcentage, atteignant 

environ 46 % de tous les utilisateurs des SE. Ce résultat cadre avec celui des fournisseurs de SE et ayant 

participé aux discussions sur les données. La cohorte la plus jeune – les 15 à 24 ans – est restée 

relativement constante, cependant que les 45 à 64 ans perdaient plus de trois points. Le seul groupe 

d'âge en hausse en termes absolus est à la fois le plus âgé et le plus petit, celui des 65 ans et plus. Il 

convient de noter que le nombre des personnes âgées de 25 à 44 ans, occupant un emploi dans la RMR 

de Thunder Bay, a chuté de plus de 10 % de février à octobre, soit le plus grand changement pour tous 

les groupes d'âge (Statistics Canada 2020b). Cela pourrait annoncer une plus forte croissance pour cette 

tranche d'âge, au regard de l’accès aux SE, si ces travailleurs ont besoin d'aide pour retourner au travail. 

Curieusement, le nombre des personnes employées et âgées de 45 à 64 ans a augmenté de façon 

marginale de février à octobre; alors, l'emploi chez les personnes âgées de 55 à 64 ans augmentait de 

près de 17 %. 

La figure 19 montre que la clientèle de la CPMONS est majoritairement masculine, ce qui contraste avec 

la répartition pratiquement égale entre hommes et femmes au niveau provincial. Ceci est étrange si l'on 

considère que les femmes ont des taux de participation et d'emploi inférieurs à ceux de leurs 

homologues masculins, et il pourrait être intéressant d'examiner pourquoi les femmes n'accèdent pas 
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aux SE au même rythme qu'ailleurs. Les discussions avec les prestataires locaux ont suscité quelques 

théories, mais pas de réponses définitives.  

Les obstacles liés aux garderies que la COVID-19 a amplifiés ont refait surface. 

 

Un des facteurs possibles est que la plupart, sinon la totalité, des garderies locales ne fonctionnent pas 

en dehors des heures d'ouverture habituelles. Si un parent a besoin de services de garde le soir ou le 

week-end, ses options déjà limitées deviennent pratiquement inexistantes. Parmi d'autres obstacles 

potentiels se trouvent les emplois pour débutantes que recherchent souvent les femmes et les filles 

locales et qui sont souvent mal rémunérés; ensuite, payer une garderie peut représenter plus que ce 

qu'une personne gagne pendant son quart de travail. Un autre aspect est le manque de sensibilisation 

des femmes aux programmes d'éducation des SE, et il a été question d’intervenir par un marketing et 

une sensibilisation plus axés sur les femmes, afin d’encourager celles-ci à participer davantage aux 

activités des SE. La répartition fortement asymétrique des sexes dans la région de la CPMONS n'a rien de 

nouveau; en fait, elle est presque identique à ce qu'elle était au cours de chacune des années 

précédentes. C'est une des rares facettes de la clientèle qui soit inchangée. 

Figure 19: Répartition par sexe des clients des SE dans la région de la CPMONS, le Nord de l'Ontario et l'Ontario, 2019-2020 

 

Translator Note: add a space before each % sign. Ex. 100% should be 100 %.  
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effectivement davantage ces services. Les conversations avec les prestataires de services suggèrent 

qu'ils ont consacré plus de temps à la formation d’intervenants sociaux et qu'ils font un effort accru pour 

tisser des liens personnels de confiance avec les clients. C'est la raison pour laquelle les gens peuvent 

être plus à l'aise pour signaler leur appartenance à un groupe désigné. 

Figure 20: Proportion de clients des SE dans la région de la CPMONS, par groupe désigné, 2016-2020 

 

Translator Note: add a space before each % sign. Ex. 4,0% should be 4,0 %. 
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groupes désignés; deuxièmement, la région possède une part importante de la clientèle autochtone de 

la province. Huit pour cent des clients autochtones des SE de l'Ontario étaient originaires de la région de 
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dernières années. Cet écart pourrait tenir au fait que la population de la CPMONS soit généralement 

moins scolarisée que celle de l’ensemble de l'Ontario. 

Figure 21: Titres de compétences des clients des SE dans la région de la CPMONS, 2016-2020 

 

Translator Note: add a space before each % sign. Ex. 1,5% should be 1,5 %. 

Moins que la 9e année Moins que la 12e année Études secondaires terminées 

Certificats de métier  Certificat/diplôme  Baccalauréat – appliqué, associé 

Études supérieures  Des études postsecondaires  

2016-2017  2017-2018  2018-2019  2019-2020 

Il est évident que la base de clients a évolué depuis 2016, bien que les effets de ces changements sur les 

résultats ne soient pas clairs.  

1.5%

20.8%

28.8%

2.5%

23.4%

8.1%

2.0%

13.0%

1.9%

20.2%

33.1%

3.1%

22.3%

6.3%

1.9%

11.0%

0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0% 35.0%

Less than Grade 9

Less than Grade 12

Completion of Secondary

Trades Certificate

Certificate/Diploma

Applied/Associate/Bachelor Degree

Post Graduate

Some Post-Secondary

2016-17 2017-18 2018-19 2019-20



 

48 
 

Figure 22: Résultats des clients des SE dans la région de la CPMONS, 2016-2020 

 

Translator Note: add a space before each % sign. Ex. 70,0% should be 70,0 %. 
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La figure 22 montre que la proportion de clients employés, aux études ou en formation a diminué, 

cependant que le nombre des résultats inconnus bondissait. À peu près trois clients sur quatre avaient 

un emploi ou étaient aux études après avoir eu recours aux SE, ce qui est inférieur d'environ cinq points 

de pourcentage, par rapport aux taux du Nord et de la province. La différence est presque entièrement 

attribuable aux résultats plus faibles en matière d'emploi dans la région de la CPMONS. Pendant ce 

temps-là, le taux de chômage moyen sur quatre ans de la CPMONS a été meilleur que celui de la 

province, en dépit d’un taux légèrement plus mauvais en 2018-2019. La principale différence par 

rapport à 2016-2017 est le nombre relativement élevé de résultats inconnus dans la région de la 

CPMONS. 

Les fournisseurs de SE ont présenté quelques raisons pouvant expliquer pourquoi les résultats inconnus 

tendaient à être plus élevés dans la région de la CPMONS. D’abord, il y a un certain nombre de clients 

qui n'ont pas accès à un service cellulaire ou à Internet à leur lieu de résidence; il est donc difficile de les 

joindre. Ensuite, beaucoup n'ont pas accès à un téléphone ou à un ordinateur et/ou à un logement 

stable, ce qui signifie que leurs coordonnées ne sont pas fiables et peuvent changer rapidement. Enfin, 

les prestataires ne peuvent assurer indéfiniment des suivis, surtout lorsqu’un client se trouve dans une 

collectivité éloignée du bureau du prestataire des SE. Ils ont fait preuve de créativité en utilisant les 

médias sociaux ou d'autres moyens non classiques, afin de joindre les clients, mais avec un succès limité. 

Ces obstacles confirment un grand besoin d'améliorer la connectivité à large bande dans la région, car 

l'absence de celle-ci constitue un obstacle majeur pour de nombreux aspects de la vie des gens, ainsi 

que pour la prestation de services. L'amélioration de l’offre, de l'abordabilité et de l'accessibilité de la 

large bande dans la région pourrait avoir un effet positif incroyable sur la capacité de la population de 

trouver et de conserver un emploi, ainsi que sur l'efficacité des prestataires de services sociaux. 
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Alphabétisation et connaissances élémentaires (ACE) 
Les programmes d'ACE aident les adultes à améliorer leurs compétences en littératie, numératie, 

communication, relations interpersonnelles et/ou numériques, afin d'atteindre leurs objectifs. Il s'agit 

d'un des deux programmes d'EO sur le territoire de la CPMONS et qui a une base de clients plus 

importante en 2019-2020 qu'en 2016-2017. Le nombre de clients a augmenté de 107 (9,6 %) de 2016-

2017 à 2017-2018, puis de 145 (11,9 %) l'année suivante, avant de baisser de 78 (-5,7 %). Cela équivaut à 

174 clients de plus en trois ans, une augmentation de 13,6 %, qui éclipse la croissance de 2,1 % dans 

tout le Nord ontarien et se situe juste devant la hausse de 12,3 % affichée par la province. Par 

conséquent, les clients de la CPMONS représentent maintenant 3,1 % du total de l'Ontario, dans une 

région qui ne compte qu'environ 1 % de la population provinciale11. 

La région de la CPMONS défie à nouveau la répartition des sexes du Nord provincial. Comme le montre 

la figure 23 pour les utilisateurs locaux d'ACE, il y avait un nombre presque égal d’hommes et de 

femmes en 2018-2019. Le contraste est assez frappant pour les grandes superficies géographiques, avec 

un ratio femmes/hommes d'environ 3:2. En plus de cela, la part des hommes augmente localement, 

mais diminue globalement. La proportion locale d'hommes a augmenté de 1,5 point, pendant que le 

taux provincial diminuait de 1,1 point. Les raisons de ces divergences méritent d'être approfondies. 

Figure 23: Répartition, par sexe, des clients d'ACE dans la région de la CPMONS, le Nord ontarien et l'Ontario, 2019-2020 

 

Translator Note: add a space before each % sign. Ex. 100,0% should be 100,0 %. 
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environ trois utilisateurs sur quatre apprennent et accèdent à du matériel en langue anglaise. Les volets 
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province ils ont accédé aux services d'ACE. Si l'on inclut les adeptes du canal électronique, la valeur est de 2,6 %. 
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deux se situant généralement autour de 10 %. Le volet des sourds s'est maintenu à environ 1,5 % 

annuellement.  

Si les anglophones représentent une part dominante des apprenants, l’on observe une diversité 

beaucoup plus grande pour les autres facettes de l'identité individuelle, car près des trois quarts des 

clients s'identifiaient à l'un des groupes désignés en 2019-2020. La figure 24 contient la répartition de la 

part que chaque groupe représentait annuellement. 

Figure 24: Proportion de clients d'ACE dans la région de la CPMONS, par groupe désigné, 2016-2020 

 

Translator Note: add a space before each % sign. Ex. 29,9% should be 29,9 %. 

Groupe autochtone  Sourd/aveugle  Francophone  Nouvel arrivant 

Personne handicapée  Minorité visible 

2016-2017  2017-2018  2018-2019  2019-2020 

Les groupes autochtones et les handicapés ont encore le plus grand nombre de personnes, et tous deux 

ont augmenté depuis 2016-2017. Il est intéressant de noter que la part des francophones a assez peu 

diminué, par rapport au groupe des minorités visibles, lequel est en croissance, et aux groupes de 

sourds, d’aveugles et de nouveaux arrivants, qui sont pour la plupart constants12. Les peuples 

autochtones constituaient le groupe le plus important, et plus de 10 % de tous les clients autochtones 

d'ACE en Ontario se trouvaient dans la région de la CPMONS, ce qui démontre l'importance de ces 

services pour la population autochtone locale. Une légère baisse du nombre des inscriptions 

autochtones a été constatée au cours de l'année écoulée, et les fournisseurs de services d'ACE ont 

donné une raison intéressante pour expliquer ce phénomène. 

Il y a eu une augmentation des programmes financés par le gouvernement fédéral à l'intention des 

peuples autochtones dans la région, ce qui peut entraîner le détournement de certains clients d'EO. Les 

 
12 Bien qu'il existe des catégories distinctes pour les personnes sourdes et les personnes sourdes et aveugles, elles 
ont été regroupées ici en raison de la petite taille de chacune. Un autre groupe, pour les professionnels formés à 
l'étranger, a été omis parce qu’il n'y en avait pas. 
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programmes qui offrent des subventions et/ou des placements professionnels peuvent être 

particulièrement attrayants pour les clients. Si les entités fournissant ces programmes administrés par le 

gouvernement fédéral utilisent le SGC (système de gestion des cas), il pourrait y avoir un moyen de 

savoir si les clients se tournent vers d'autres programmes, mais, pour le moment, il n'y a aucune preuve 

dans un sens ou dans l'autre. Cela peut être une raison, mais une autre serait que les peuples 

autochtones ne se sentent pas suffisamment soutenus par les programmes d'EO. Les fournisseurs de la 

région étudient actuellement les deux options. Quoi qu'il en soit, les participants s'accordent pour dire 

que les organismes individuels doivent continuer de trouver les lacunes et de les communiquer à leurs 

organismes de soutien, afin que le tout soit comblé. Cela a toujours été une priorité, mais la pandémie a 

mis davantage l'accent sur ce point. Il est certain que ces groupes désignés seront un élément majeur de 

la reprise régionale, et il faut absolument veiller à ce que les fournisseurs d'ACE offrent leurs services 

d'une manière accueillante pour tous et qui donne des résultats significatifs. Heureusement, les 

fournisseurs de services des SE et d'ACE peuvent partager leurs connaissances à ce sujet, car la 

répartition des groupes désignés qui accèdent aux services d'ACE est très semblable à celle des clients 

des SE, tout comme la répartition par âge. 

Le groupe des 25 à 44 ans est la plus grande cohorte, englobant plus de 40 % du total en 2019-2020. 

Cela cadre avec les tendances des données et confirmées par les fournisseurs de services dans le dernier 

plan du marché du travail : la clientèle d'ACE rajeunit. Chaque catégorie d'âge a augmenté en termes 

absolus depuis 2016-2017, mais la part des groupes des 25 à 44 ans et des 65 ans et plus a augmenté 

pendant que les groupes des 15 à 24 ans et des 46 à 64 ans diminuaient, comme le démontre la 

figure 25. Rappelons que ce groupe a également connu la plus forte baisse du côté de l'emploi, ce qui 

signifie que beaucoup de personnes de ce groupe d'âge pourraient chercher à améliorer leur 

employabilité.  

 

Figure 25: Cohortes d'âge, sous forme de part de la charge de clients d’ACE dans la région de la CPMONS, 2016-2020 

 

Translator Note: add a space before each % sign. Ex. 45,0% should be 45,0 %. 
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2016-2017  2017-2018  2018-2019  2019-2020 

Bien sûr, ce ne sont pas toutes les personnes qui ont recours aux services d'ACE qui le font pour 

améliorer leur employabilité. Certains veulent simplement devenir plus autonomes ou, plus récemment, 

être en mesure de se brancher à leurs proches. Les prestataires ont mentionné la hausse du nombre des 

clients qui accédaient aux services d’ACE, afin de développer leurs compétences numériques, en 

particulier pour les médias sociaux et les plateformes de téléconférence. Si l'on ajoute à cela le nombre 

croissant des personnes ayant besoin d'aide pour leurs opérations bancaires ou le paiement de leurs 

factures en ligne, la nature des programmes d'ACE a radicalement changé. Les compétences numériques 

ont pris de l'importance et se sont orientées vers celles qui permettront aux gens de rester branchés 

dans ce nouveau monde des personnes physiquement éloignées. Bien qu'il soit soudainement devenu 

une priorité absolue, le développement des compétences numériques n'est pas parfaitement en 

harmonie avec les mandats des fournisseurs d'ACE, ce qui crée potentiellement de la friction lorsque les 

programmes d'études et les programmes ne correspondent plus aux besoins de la population. Les 

priorités en matière de programmation et de financement devront probablement être réévaluées afin 

que les personnes reçoivent la formation professionnelle dont elles ont besoin et que les données 

reflètent correctement les réussites, notamment parce que les personnes qui accèdent à la 

programmation ont des compétences différentes. 

La clientèle est non seulement plus jeune, mais aussi plus instruite. À la figure 26 est montré que les 

clients qui ont fait des études collégiales ou universitaires – autres que ceux ayant un diplôme d'études 

supérieures – représentent une proportion croissante du total. Parallèlement, le pourcentage de ceux 

qui ont un diplôme d'études secondaires ou moins est en baisse. 

Figure 26: Titres de compétences des clients d’ACE dans la région de la CPMONS, 2016-2020 

 

Translator Note: add a space before each % sign. Ex. 9,6% should be 9,6 %. 
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Études supérieures  Des études postsecondaires 

2016-2017  2017-2018  2018-2019  2019-2020 

Environ 30 % des personnes qui accèdent aux services d’ACE dans la région de la CPMONS ont fait des 

études après le secondaire; ce nombre a augmenté à chaque exercice. Cela peut être étonnant, mais 

c'est encore inférieur aux taux du Nord et de l'Ontario, qui dépassaient tous deux 34 % en 2019-2020. 

Les données ne permettent pas de savoir si cela tient au fait que les étudiants n'aient pas acquis les 

compétences nécessaires au cours de leurs études postsecondaires ou s'il s'agit simplement d'un sous-

produit naturel, découlant du fait qu'un segment plus important de la population poursuive des études 

plus poussées. Quoi qu'il en soit, il n'en demeure pas moins que la clientèle possède des titres de 

compétences plus élevés qu'auparavant.  

Les fournisseurs ont exprimé une certaine inquiétude au regard de cette évolution, non pas parce qu'ils 

sont réticents ou incapables d'aider ces personnes, mais parce qu'offrir ces services pourrait entrer en 

conflit avec leur mandat. ACE s'adresse principalement aux personnes ayant un niveau de scolarité 

inférieur, et les prestataires peuvent être pénalisés s'ils acceptent, sans justification solide, trop de 

clients ayant fait des études postsecondaires. La réalité est que la COVID-19 a radicalement changé les 

compétences requises par la population de la CPMONS et les raisons pour lesquelles les gens ont 

recours aux services d’ACE. Les normes permettant de juger de la réussite de ces programmes 

pourraient bien devoir changer en même temps que ceux-ci. 

Cette clientèle plus jeune, plus instruite et s‘intéressant à de nouvelles compétences, semble également 

avoir recours aux services d'ACE pendant de plus longues périodes. La figure 27 montre que la 

proportion des clients reportés est à peu près égale entre les nouveaux clients et ceux qui n'ont pas 

terminé le programme au cours de l'exercice antérieur. Entre-temps, la province et le Nord de l'Ontario 

comptaient respectivement 62 et 58 % de nouveaux clients. 

Figure 27: Répartition des nouveaux clients et des clients reportés des services d’ACE dans la région de la CPMONS, 2016-2020 

 

Translator Note: add a space before each % sign. Ex. 100,0% should be 100,0 %. 
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2016-2017  2017-2018  2018-2019  2019-2020 

Nouveaux clients   Clients reportés 

Les fournisseurs de service d’ACE ont fait remarquer qu'une personne qui s'inscrit en mars sera 

considérée comme une cliente reportée, au moment où l'exercice financier prendra fin, en avril; aussi 

faut-il aborder prudemment les données. Plus précisément, de nombreux clients poursuivent des 

objectifs à long terme tels que l'obtention d'un diplôme d'études secondaires ou l'équivalent, ce qui 

prend évidemment beaucoup plus de temps qu'une personne cherchant à apprendre à se servir d’une 

nouvelle plateforme numérique ou à améliorer ses compétences en français pour des raisons 

professionnelles. Ils ont également souligné que le niveau de compétence et les objectifs d'une 

personne déterminent la durée de son inscription aux services d’ACE. La région de la CPMONS a une 

proportion beaucoup plus élevée de personnes sur la voie des objectifs postsecondaires, par rapport à la 

province, ce qui pourrait être un facteur exerçant de l’influence. Quant au niveau de scolarité de la 

population, la région accuse toutefois un retard par rapport à la province. À une clientèle qui a tendance 

à être moins scolarisée et poursuit des objectifs à plus long terme correspondent naturellement des 

taux plus élevés de clients reportés. Ce qui reste obscur, c'est la raison pour laquelle ce taux a 

augmenté. Quoi qu'il en soit, il se pourrait bien que le temps supplémentaire consacré au programme 

contribue aux bons résultats à la sortie. 

La figure 28 montre qu'un pourcentage croissant de clients locaux d'ACE finit par trouver un emploi ou 

poursuivre des études. La proportion de clients de la région de la CPMONS qui obtient l'un ou l'autre de 

ces résultats a augmenté pendant deux ans, en revanche les taux provinciaux ont chuté. Par 

conséquent, la région de la CPMONS était presque en harmonie avec les totaux de l'Ontario en 2018-

2019, à environ 53,5 %13. L'année 2019-2020 a connu une forte baisse du pourcentage des clients 

employés à la sortie, ce qui a coïncidé avec un bond encore plus important du nombre de résultats 

inconnus. Ce taux a augmenté dans tout le Nord ontarien, mais pas dans la même mesure que dans la 

région de la CPMONS. Les mêmes facteurs relevés chez les fournisseurs de SE ont semblé expliquer ce 

saut. 

 
13 Le nombre de personnes sans emploi à la sortie a été supprimé dans la région de la CPMONS en 2018-2019, ce 
qui indique qu'il y en avait 10 ou moins. Cela signifie que les taux réels de la CPMONS sont un peu plus bas que 
ceux qui peuvent se calculer à partir des données. L'imputation d'une valeur de 10 résultats au chômage ferait 
chuter à 52,7 % le taux d'emploi et de scolarité de la CPMONS. 
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Figure 28: Résultats des clients d'ACE dans la région de la CPMONS, 2016-2020 

 

Translator Note: add a space before each % sign. Ex. 35,0% should be 35,0 %. 

Employé  Aux études/en formation Autre  Sans emploi Inconnu  

2016-2017  2017-2018  2018-2019  2019-2020 

 

Toutefois, la région de la CPMONS dépasse de façon spectaculaire le Nord et la province lorsqu’il s’agit 

de la proportion de clients sans emploi à la sortie. Les plus grandes régions affichent des taux de 

chômage de 14 à 17 % au cours des trois dernières années, comparativement aux taux d'environ 6 % de 

la CPMONS14. Chez les prestataires de services, le renforcement de la capacité de suivre ces résultats, 

par les mêmes méthodes que celles décrites dans la section sur les SE, pourrait grandement contribuer à 

évaluer le succès d'ACE dans la région, et aider à trouver des solutions. 

ACE devra évoluer, car de nouvelles compétences sont demandées et des emplois exigent des 

compétences supérieures, d’ailleurs la clientèle devient plus jeune et plus instruite. Le niveau 

relativement faible de culture numérique dans la région, associé à la nécessité soudaine pour des 

milliers de personnes d’étudier des logiciels peu familiers pour leur vie professionnelle et personnelle, 

rendra les services d'ACE cruciaux pour la reprise régionale. 

Apprentissages 
Les programmes d'apprentissage de l'Ontario combinent l'enseignement à l'école et la formation en 

milieu de travail pour les métiers spécialisés. En 2019-2020, le nombre des apprentis actifs augmentait 

après cinq années consécutives de baisse. Le précédent rapport sur le marché du travail indiquait qu'il y 

avait 1 164 apprentis actifs en 2014-2015, par opposition à 948 en 2018-2019. Cette baisse de 216 a été 

compensée par 66 apprentis additionnels en 2019-2020, le total passant à 1 014. La CPMONS affiche 

une fois de plus sa propension à défier les tendances provinciales, puisque le nombre d'apprentis locaux 

 
14 Le taux pour 2018-2019 n'a pu être calculé par suite de la suppression de données, mais il aurait été inférieur à 
1,5 %. 
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a diminué de 1,6 % depuis 2016-2017; en revanche, les totaux de l'Ontario augmentaient de 5,7 %. Par 

conséquent, la part de la CPMONS au regard de tous les apprentis s'est rétrécie, de 1,5 à un peu moins 

de 1,4 %. 

Cette baisse survient malgré la forte croissance du nombre des nouvelles inscriptions et des certificats 

d'apprentissage (CA) délivrés, comme le montre le tableau 10. Trois années de croissance signifient que 

le nombre de nouveaux inscrits correspond maintenant presque à celui du précédent pic de 341 en 

2014-2015. 

Tableau 10: Inscriptions aux programmes d'apprentissage dans la région de la CPMONS, 2016-2020 

 
De 
2016 à 
2017 

De 
2017 à 
2018 

De 
2018 à 
2019 

 
De 
2019 à 
2020 

Changement réel 
de 2016-2017 à 
2019-2020  

Changement en % 
de 2016-2017 à 
2018-2019  

Apprentis actifs 
1 030 984 948 

 
1 014 

-16 -1,6 % 

CA délivrés 99 130 154 125 26 26,3 % 

Nouvelles 
inscriptions 279 285 325 

 
342 

63 22,6 % 

 

La croissance des inscriptions et des CA est nettement supérieure à celle du Nord et de la province, mais 

elle ne suffit pas à empêcher le nombre d'apprentis actifs de diminuer. Les données ne permettent pas 

de comprendre pourquoi il en est ainsi. Une réponse optimiste serait qu'ils obtiennent leur diplôme de 

compagnon, mais les données ne peuvent ni confirmer ni réfuter cette affirmation. Des discussions avec 

des employeurs et des fournisseurs de services locaux ont fait ressortir le manque de compagnons, 

lequel empêcherait l'embauche de nouveaux apprentis, mais ce n'est peut-être pas le cas. Quelle qu'en 

soit la raison, la croissance de 2019-2020 annonce, espérons-le, un renversement des tendances à long 

terme et l'érosion des obstacles de longue date qui empêchent d'attirer des gens vers les métiers. 

Des discussions avec des employeurs, des fournisseurs de services et des personnes actives dans 

l'enseignement secondaire, par l’entremise du projet sur les métiers spécialisés en demande de 2019-

2020, de la CPMONS, ainsi que d'autres activités de sensibilisation ont fait ressortir des obstacles 

prévus : les métiers continuent d'être perçus négativement; il y a un manque d'employeurs prêts à 

accueillir des apprentis, d'autant plus qu'il n'y a pas de retour garanti sur leur investissement dans la 

formation de personnes; les gens de métier potentiels hésitent à commencer un apprentissage dans des 

professions qui, selon eux, n'offrent pas un équilibre travail-vie personnelle adéquat et/ou un avenir 

intéressant. Une réponse universelle à ces sujets a été d'améliorer le marketing et la communication 

concernant la viabilité d'une carrière dans les métiers.  

Les récentes vidéos animées de la CPMONS et portant sur les carrières dans les métiers spécialisés font 

partie de cet effort. Bien que les gens aient eu tendance à suggérer les écoles comme l'un des premiers 

endroits où faire la promotion des métiers spécialisés, les personnes actives dans le Programme 

d'apprentissage pour les jeunes de l'Ontario, dans la région, disent qu'elles font déjà beaucoup, mais 

qu'il est difficile de surmonter les perceptions que les élèves et souvent les parents ont face à ce type de 

carrière. Le consensus est qu'il faudra un effort concerté pour changer la façon dont les gens perçoivent 

une carrière dans les métiers, en démontrant les gains potentiels élevés dans de nombreux métiers et 
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en dissipant la notion que ceux-ci sont réservés aux personnes moins intelligentes ou réussissant moins 

bien.  

Le travail effectué par Job Talks peut commencer à changer ces perceptions, notamment en soulignant 

les types d'intelligence uniques nécessaires aux métiers spécialisés. Les connaissances et compétences 

pratiques utilisées et cultivées par les gens de métier sont très polyvalentes et peuvent servir dans un 

large éventail de situations. Les travailleurs des métiers développent ce que Job Talks appelle « une 

intelligence équilibrée », qui fait appel aux ressources intellectuelles et physiques d'une façon que de 

nombreuses autres carrières mieux perçues ne permettent pas. Cette fusion des intelligences cérébrale 

et corporelle devrait être célébrée plutôt que dénigrée. Une autre suggestion de Job Talks est de cesser 

de considérer l'apprentissage comme la troisième composante de l'éducation postsecondaire, puis de 

commencer à placer l’apprentissage sur le même pied que les études collégiales et universitaires. Ces 

sentiments font écho aux commentaires entendus lors de séances de discussion avec les sections 

locales, où l’on a insisté sur le fait que les métiers sont des options viables, souvent préférables, pour 

des élèves très doués. 

Un autre sujet qui a fait l'objet d'un consensus est que les progrès technologiques auront un impact 

incroyable sur les métiers, à la fois positif et négatif. D'une part, la tension physique associée à de 

nombreux métiers peut être atténuée par des outils plus perfectionnés ou par des technologies 

portables telles que les exosquelettes de la construction; d'autre part, les fournisseurs de services ont 

affirmé que ces développements exigent un apprentissage permanent chez les gens de métier, et ce, 

dans une beaucoup plus grande mesure que par le passé. Les techniciens automobiles, en particulier, 

ont été identifiés comme des métiers qui ont beaucoup évolué; il est nécessaire d'apprendre 

constamment à utiliser de nouveaux outils de diagnostic et à maîtriser des pièces informatisées. La 

perspective de devoir se perfectionner continuellement pour suivre le rythme accéléré de l'évolution 

technologique peut éloigner certaines personnes de métier potentielles. 

Il sera essentiel de surmonter ces obstacles, car le Canada et le Nord-Ouest ontarien sont confrontés à 

des pénuries de compétences dans les métiers. Il sera primordial de communiquer clairement les gains, 

la demande et, ce qui est peut-être le plus important, la dignité comme la valeur d'une carrière dans les 

métiers, si la région veut miser sur les années consécutives où le nombre d'inscrits a augmenté et 

accroître plus généralement le nombre d'apprentis et de gens de métier. 

Contrairement aux programmes précédents d’EO, il n'y a pas assez de données pour fournir une analyse 

détaillée du niveau de scolarité ou des groupes désignés. Plus précisément, les apprentis de la région 

étaient si majoritairement des hommes âgés de 15 à 24 ans, ayant fait des études secondaires et 

n'appartenant pas à un groupe désigné, que les autres options ont été supprimées. 

La répartition des nouveaux inscrits confirme certaines tendances établies par les autres programmes 

analysés. Chez les débutants, dans la catégorie d'âge, où le groupe des 25 à 44 ans diminue par rapport 

aux autres. La figure 29 montre que les personnes âgées de 45 ans et plus occupent une part importante 

du total, en grande partie au détriment du groupe des 25 à 44 ans. Il convient toutefois de relativiser ce 

constat, car il n'y avait encore que 12 inscrits âgés de 45 ans et plus en 2019-2020. Pendant ce temps-là, 

les moins de 24 ans ont augmenté en termes absolus, annuellement, depuis 2016-2020. Bien qu'elle ait 

perdu une partie de sa part du total, la cohorte des 25 à 44 ans a atteint son plus haut niveau en quatre 

ans avec 159 nouveaux inscrits. 
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Figure 29: Cohortes d'âge, sous forme de proportion de la clientèle des programmes d'apprentissage (PA) dans la région de la 
CPMONS, 2016-2020 

  

Translator Note: add a space before each % sign. Ex. 60,0% should be 60,0 %. 
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Le programme d'apprentissage local défie encore plus les attentes, en s'harmonisant de près avec la 

répartition régionale et provinciale des sexes, comme le montre la figure 30.  

Figure 30: Répartition, par sexe, des clients des PA dans la région de la CPMONS, le Nord ontarien et l'Ontario, 2019-2020 

 

Translator Note: add a space before each % sign. Ex. 100,0% should be 100,0 %. 
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CPMONS  Nord  

Femmes  Hommes 

 

La part des femmes a augmenté pendant plusieurs exercices consécutifs, grâce à cinq nouvelles femmes 

inscrites en 2017-2018 et à 11 autres en 2018-2019. Cela a contribué à faire passer la part des femmes 

parmi les apprentis de moins de 12 % à un peu plus de 15 %. Le fait que 16 apprenties supplémentaires 

aient représenté une augmentation de 48 % du nombre d'apprenties témoigne à la fois de la rareté des 

apprenties dans la région de la CPMONS et du fait que les efforts pour attirer davantage de femmes 

dans les métiers peuvent fonctionner et fonctionnent. Malheureusement, l'année 2019-2020 a connu un 

recul, puisque le nombre de femmes et de filles qui se sont inscrites est retombé au même niveau qu'en 

2017-2018. Jointe à la croissance du nombre d'hommes inscrits, la part des femmes dans l’ensemble a 

chuté à son plus bas niveau en quatre ans. 

Les femmes et les filles constituent un bassin de main-d'œuvre pratiquement inexploité pour les 

professions qui connaîtront bientôt une grande pénurie de compétences. Les données fournies par 

l'Ordre des métiers de l'Ontario ont montré qu'en 2019, il y avait un peu plus de 500 compagnes – dont 

environ 97 % au sein des secteurs des services. Cela signifie qu'il y a plus de 500 modèles potentiels pour 

les femmes et les filles de la région, qui s’intéressent aux métiers. Cela signifie également que moins de 

2 % des emplois occupés par des femmes sont dans les métiers et les professions connexes. Il y a des 

milliers de jeunes femmes en chômage dans la région ou qui occupent un emploi à temps partiel 

(Statistics Canada 2020), et plus de 9 000 personnes exerçant ces professions atteindront l'âge de la 

retraite au cours e la prochaine décennie (Moazzami 2019). Il existe une synergie naturelle entre l'offre 

et la demande, et les efforts visant à les équilibrer pourraient atténuer deux préoccupations régionales 

majeures, surtout si les femmes se lancent dans des métiers qui sont très demandés localement. 

La figure 31 contient les 10 premiers métiers, par nouvelles inscriptions en 2019-2020, et les compare 

aux années précédentes. Cette liste comprend 246 des 342 nouvelles inscriptions. Les 96 autres 

nouveaux apprentis étaient répartis dans 24 métiers, mais ces résultats ont été supprimés, indiquant 

qu'aucun n'avait plus de 10 nouvelles inscriptions. 



 

60 
 

Figure 31: Nombre des inscrits aux métiers, dans la région de la CPMONS, 2016-2020 

  

 Charpentier général  Technicien d'entretien automobile Mécanicien de camions et d’autocars 

Mécanicien-monteur industriel Électricien – Bâtiment et entretien Technicien d'équipement lourd  

Artisan de la construction Tôlier Cimentier-finisseur  Spécialiste du câblage de réseau  

Coiffeur  Cuisinier  Plombier 

2016-2017  2017-2018  2018-2019  2019-2020 

Les trois premiers sont clairement dans une ligue à part, puisqu'ils ont été les enregistrements 

commerciaux les plus courants au cours de chacun des six derniers exercices, en remontant jusqu'au 

dernier rapport. Ce trio représentait total combiné de 30 % de toutes les nouvelles inscriptions en 2019-

2020. Il est également à noter que quatre des dix premiers métiers relèvent du secteur de la 

construction, et trois autres, de la force motrice. Les soudeurs sont le seul métier industriel; les coiffeurs 

et les cuisiniers représentant le secteur des services. De plus, seulement trois d'entre eux – charpentier, 

électricien et technicien d'équipement lourd – se trouvent sur la liste provinciale des profils d'emploi liés 

aux métiers en forte demande en Ontario (Ontario 2020). 

Les déductions tirées de ces données, et de quelques autres sources, donnent un aperçu des métiers qui 

pourraient émerger dans la région et seraient bientôt en forte demande. Tout d'abord, les mécaniciens-

monteurs industriels, les tôliers, les cimentiers-finisseurs et les spécialistes du câblage de réseau sont 

tous passés de peu ou pas d'inscrits à plus de 10. Cela pourrait être une indication d'une demande et 

d'un intérêt croissants pour ces emplois. L'essor prévu des activités minières dans le Nord-Ouest 

ontarien laisse entrevoir une forte croissance dans des métiers comme les mécaniciens de chantier, les 

électriciens et les opérateurs d'équipement lourd. Les priorités du gouvernement en matière de 

dépenses en réponse à la COVID-19 offrent une autre indication. Des métiers comme les travailleurs de 

la construction résidentielle autochtone, les techniciens de soutien et d'installation en TI et les 

travailleurs des services sociaux qui s'occupent des jeunes, des personnes âgées ou des malades 

pourraient tous connaître une augmentation importante de la demande, en raison des initiatives 

d'intervention et de rétablissement en cas de pandémie. L'amélioration du logement dans les Premières 
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Nations, l'expansion de la large bande dans la région et les professions des soins sont toutes ciblées 

pour recevoir des investissements importants. Enfin, les données d’EMSI suggèrent que des métiers 

comme ceux de cuisinier et d'arboriculteur ont connu une croissance dans la région de la CPMONS 

(EMSI 2019). 

Les apprentissages vont rester des éléments cruciaux de la main-d'œuvre locale après la pandémie, 

surtout si les grands projets d'infrastructure prévus se réalisent. S'attaquer aux obstacles qui entravent 

la participation, afin d'attirer davantage d'inscriptions, restera une priorité. La demande classique de 

plombiers, de charpentiers, de mécaniciens et de gens de métier en général ne devrait pas faiblir dans 

un avenir prévisible. Compte tenu de plusieurs projets d'infrastructure et à grande échelle déjà en cours, 

d'autres en attente, et d’investissements probables dans l'expansion de l'infrastructure à large bande et 

la rénovation des maisons, il y aura probablement un besoin accru d'apprentis et de compagnons dans 

les métiers classiques et nouveaux du Nord-Ouest ontarien.  

Subvention Canada-Ontario pour l'emploi (SCOE) 
La SCOE offre aux employeurs du financement pour payer la formation de leurs employés. Les 

travailleurs participant à ce programme ne représentaient que 2,3 % de tous les clients d’EO en 2018-

2019, par opposition à 8,9 % en 2016-2017. Le programme a connu une baisse de 64 % entre 2016-2017, 

une autre baisse de 37 % au cours de l'exercice suivant et une autre de 12 % en 2019-2020. Par 

conséquent, la clientèle est à moins d'un cinquième de ce qu'elle était en 2016-2017. La plupart des 

données sont supprimées en raison de la petite taille des échantillons, mais les données disponibles 

montrent deux choses : la cohorte des 25 à 44 ans a augmenté au détriment des autres; les femmes 

sont passées du tiers des clients en 2016-2017 à 53 % en 2019-2020. 

Aide à l'emploi (AE), Deuxième carrière (DC), Accès à l’emploi pour les jeunes (AEJ) 
Les trois autres programmes avaient une clientèle combinée d'environ 170 personnes en 2019-2020, en 

baisse par rapport à plus de 200 en 2016-2017. DC aide les travailleurs récemment mis à pied à acquérir 

de nouvelles compétences dans des professions demandées, afin de les aider à réintégrer le marché du 

travail. AEJ, s'adresse aux jeunes âgés de 15 à 29 ans, qui font face à de multiples obstacles à l'emploi, et 

ce programme apporte des soutiens au-delà des possibilités typiques de recherche d'emploi et de 

placement. En raison de la suppression des données, les analyses de la clientèle individuelle de ces 

programmes sont très limitées, mais il est possible d'en tirer quelques enseignements. 

Le plus gros de la diminution du nombre des clients se trouve dans DC; il s’agit d’une baisse de 48 % 

depuis 2016-2017. Pendant ce temps-là, les clients d’AEJ ont chuté de 20 % de 2016-2017 à 2017-2018, 

mais ont rebondi; ainsi, 2019-2020 avait le plus grand nombre de clients depuis 2016, soit 128. La 

clientèle de DC est principalement âgée de 25 à 44 ans, en revanche, les clients d’AEJ sont, sans surprise, 

principalement âgés de 15 à 24 ans. Les deux clientèles sont composées d'environ 60 % d'hommes. Au 

programme d’AEJ, 71 % des clients s'identifient comme Autochtones, et 16 % comme personnes 

handicapées. Toute analyse plus poussée est entravée par les limites des données, en raison de la petite 

taille des échantillons. Aucune donnée n'était offerte pour les clients d'AE dans la région de la CPMONS. 

Conclusion 
Le COVID-19 a tout changé, y compris les priorités stratégiques de la CPMONS. Aujourd'hui, naviguer au 

sein de la pandémie et s'en remettre est une priorité pour l’ensemble des collectivités, entreprises et 
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fournisseurs de services de la région. Toutefois, les thèmes les plus importants pour une reprise juste, 

inclusive et durable sont les mêmes qu'avant la pandémie. Beaucoup d'entre eux sont devenus plus 

urgents, notamment le besoin d'accès pour tous à la large bande et aux services de garde d'enfants, 

mais rien n'a émergé de nulle part. La reprise dans le Nord-Ouest ontarien dépendra de la résolution de 

problèmes de longue date. Les discussions avec les partenaires communautaires font ressortir la valeur 

des groupes de travail thématiques de la CPMONS, des outils numériques, de la recherche et de 

l'analyse, des possibilités de développement professionnel et de la facilitation du réseautage.  

Ainsi, le Plan du marché du travail local de la Commission de planification se concentrera sur la 

croissance de la population et de la main-d'œuvre, en attirant et en retenant les travailleurs; en 

améliorant les conditions pour les travailleurs et les entreprises; en travaillant à établir une meilleure 

harmonisation entre l'éducation, l'industrie, la formation et le gouvernement. Cela sera 

particulièrement important dans les domaines susceptibles de bénéficier d'un investissement et d'une 

attention majeurs, en tant que piliers de la reprise. Dans la région de la CPMONS, cela signifie des 

choses comme les services de garde d'enfants et l'infrastructure à large bande. 

Enfin, et surtout, la reprise devra être inclusive, en particulier pour les femmes et les Autochtones de la 

région. Ces deux groupes continuent d'avoir des taux d'engagement relativement faibles dans la main-

d'œuvre et l'économie. La CPMONS continuera d’accorder la priorité aux efforts déployés pour rectifier 

cette situation, afin d'assurer une reprise juste, équitable et durable à la suite de la COVID-19. 
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Annexes 

Annexe A – Glossaire des acronymes  
 

APPR Apprenti 

SEFA Services d'emploi et de formation des Anishnabek 

AFNOO Association des francophones du Nord-Ouest de l’Ontario 

ASETA Aboriginal Skills Employment and Training Agreement Holders 

BI Ishkwaandemonun – (Portes ouvertes pour vous) 

DR Division de recensement 

CCDE 

Commission communautaire de développement économique (Thunder 

Bay) 

SADC Sociétés d'aide au développement des collectivités 

DMTC Discussions sur le marché du travail communautaire 

PMTC Plan du marché du travail communautaire 

RMTC Rapports sur le marché du travail communautaire 

RMR Région métropolitaine de recensement 

CA Certificat d'apprentissage 

SCOE Subvention Canada-Ontario pour l'emploi 

TCP Table centrale de planification 

CRIB Centre de recherche et d’innovation en bioéconomie 

SDR Subdivision de recensement 

VI Ville 

AE Assurance-emploi 

EO Emploi Ontario 

SE Services d’emploi 

ALS Anglais langue seconde 

FedNor 

Initiative fédérale de développement économique pour le Nord de 

l'Ontario 

PNFW Première Nation de Fort Wiliam 

PIB Produit intérieur brut 

THQ Travailleurs hautement qualifiés 

TIC  Technologies de l’information et des communications. 

AANC Affaires autochtones et du Nord Canada 

RI Réserve indienne 

SAC Services aux Autochtones Canada 

FCEA Formation pour les compétences et l'emploi, destinée aux Autochtones 

ES Économie du savoir 

SEFKK Services d'emploi et de formation Kiikenomaga Kikenjigewen 

ACE Alphabétisation et connaissances élémentaires (ACE) 

CLPE Conseil local de planification en matière d’emploi 

IMT Information sur le marché du travail 

UL Université de Whitehead 

MCI Ministère de la Citoyenneté et de l’Immigration 
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MSCS Ministère des Services communautaires et sociaux 

MSEJ Ministère des Services à l'enfance et à la jeunesse 

MDEC Ministère du Développement économique et de la Croissance 

ME Ministère de l’Éducation 

MEI  Ministère de l’Énergie et de l’Infrastructure 

MDNM Ministère du Développement du Nord et des Mines 

MRNF Ministère des Ressources naturelles et de la Foresterie 

MF Ministère des Finances 

MSSLD Ministère de la Santé et des Soins de longue durée 

MTFDC 

Ministère du Travail, de la Formation et du Développement des 

compétences 

MRIS Ministère de la Recherche, de l'Innovation et des Sciences 

MU Municipalité 

SCIAN Système de classification des industries de l'Amérique du Nord  

NNA Nation Nishnawbe-Aski 

NEW Northwest Employment Works 

NO Nord ontarien 

CCANOO Chambres de commerce associées du Nord-Ouest de l’Ontario 

CNP Classification nationale des professions 

SGFPNO Société de gestion du Fonds du patrimoine du Nord de l'Ontario 

CINOO Centre d'innovation du Nord-Ouest de l’Ontario 

AMNOO Association des municipalités du Nord-Ouest de l’Ontario 

EMNO École de médecine du Nord de l'Ontario 

RN Région du Nord 

CPMONS Commission de planification de la main-d'œuvre du Nord Supérieur 

RLISS-NO Réseau local d'intégration des services de santé – Nord-Ouest 

N.-O. O. Nord-Ouest ontarien 

POSPH Programme ontarien de soutien aux personnes handicapées 

MAAAR Ministère de l’Agriculture, de l’Alimentation et des Affaires rurales. 

Ont. Ontario 

OT Ontario au travail 

DC Deuxième carrière 

PI Peuplement indien 

PME Petites et moyennes entreprises 

GTEM Groupes de travail d'experts en la matière 

CASSDTB Conseil d'administration des services sociaux du district de Thunder Bay 

CRSSTB Centre régional des sciences de la santé de Thunder Bay 

CANT Canton 

SAVMU Stratégie pour les Autochtones vivant en milieu urbain 

CH Chômage 

OUI Services d'emploi SEJ 

PAEJ Programme d’accès à l’emploi pour les jeunes 
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Annexe B – Fournisseurs de services de formation et d’emploi d’EO et d'autres 
 

Nom de l’organisme Site Web 

Services d'emploi et de formation d'Anishinabek (AEST) https://www.aets.org/ 

Société canadienne de l'ouïe (Programme alphabétisation et 
compétences de base du Nord) 

https://www.chs.ca/fr/services/alphabetisation-
et-competences-de-base?action 

Association canadienne pour la santé mentale (ACSM) – 
Thunder Bay 

https://cmha.ca/ 

Centre de Formation Manitouwadge Learning Centre S.O. 

Centre de formation pour adultes de Greenstone http://www.cfag.ca 

Community Living Thunder Bay http://www.cltb.ca 

Confederation College www.confederationcollege.ca/ 

Première Nation de Fort Wiliam (PNFW) https://fwfn.com/ 

Frontier College https://www.frontiercollege.ca/ 

Centre de ressources pour la vie autonome – Thunder Bay http://www.ilrctbay.com/ 

Services d'emploi et de formation Kiikenomaga Kikenjigewen 
(SEFKK) 

www.kkets.ca/ 

Université de Lakehead – Centre pour la réussite des étudiants https://www.lakeheadu.ca/current-
students/student-success-centre 

Alphabétisation Nord-Ouest https://www.northernliteracy.ca/accueil 

Marche des dix sous Canada http://www.marchofdimes.ca 

Nation métisse de l’Ontario www.metisnation.org 

Nation métisse de l’Ontario www.metisnation.org 

MTW Employment Services http://www.mtwjobassist.ca/accueil/?lang=fr 

Northwest Employment Works (NEW) www.northwestworks.ca 

Novocentre (Alpha Thunder Bay) https://novocentre.com  

Association des femmes autochtones de l’Ontario www.onwa.ca/ 

Oshki-Pimache-O-Win Education and Training Institute www.oshki.ca 

PARO – Centre pour l'entreprise des femmes http://paro.ca/2013/fr 

Réseau de soutien l'immigration francophone du Nord de 
l'Ontario 

http://reseaudunord.ca/ 

Seven Generations Education Institute http://www.7generations.org/ 

St. Joseph's Care Group – Programme d’options d’emploi http://www.sjcg.net/aboutus/francais.aspx 

Association de l’apprentissage des adultes du Supérieur-Nord https://www.snala.ca/ 

Conseil d'administration des Services sociaux du district de 
Thunder Bay (CASSDTB) 

http://www.tbdssab.ca/index.php/fr 

http://www.cltb.ca/
https://novocentre.com/
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Centre de l’amitié indien de Thunder Bay http://tbifc.ca/ 

Groupe d’alphabétisation de Thunder Bay http://www.tblg.org/ 

Centre de l’amitié Thunderbird S.O. 

Services d'emploi SEJ www.yesjobsnow.com 
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Annexe C – Zone géographique de la CPMONS : 
 

Jusqu’à août 2018, la CPMONS se servait de méthodes et de données de recensements du Canada, afin 

d’identifier 35 collectivités sur le territoire de Nord-Ouest ontarien. Ce faisant, la CPMONS a omis trois 

collectivités locales également considérables, qui ne paraissaient pas dans le recensement du Canada, 

fondé sur les municipalités. Les trois collectivités métisses suivantes ont par conséquent été ajoutées à 

la liste des collectivités de la CPMONS : 

1. La collectivité métisse de la rive nord du lac Supérieur (le bureau du conseil de Terrace Bay 

couvre la rive nord du lac Supérieur).  

2. La collectivité métisse de Greenstone (le bureau du conseil de Geraldton couvre la municipalité 

de Greenstone). 

3. La collectivité métisse de Thunder Bay (le bureau du conseil de Thunder Bay couvre de Kakabeka 

à Nipigon). 

Même si les trois bureaux des conseils communautaires de Métis de l’Ontario (MO) énumérés ci-dessus 

se trouvent dans des municipalités établies non autochtones, ils ne font pas partie de la gouvernance ou 

de la représentation de ces municipalités. Les conseils communautaires métis représentent des 

collectivités distinctes dans des secteurs géographiques élargis. 

 

Division de 

recensement 
Nom communautaire ordinaire 

Nom de subdivision de 

recensement, Type 
Population 

Thunder Bay Pawgwasheeng (Première Nation de Pays Plat) Pays Plat 51,IRI  92  

Thunder Bay Biinjitiwaabik Zaaging Anishinaabek (Première 

Nation de Rocky Bay) 

Rocky Bay 1, IRI  193  

Thunder Bay Première Nation de Ginoogaming (Première 

Nation n° 77 de Long Lake) 

Première Nation de Ginoogaming, 

IRI 

219  

Thunder Bay Bande indienne de Red Rock/Première Nation 

du lac Hélène 

Lac Hélène 53A  341  

Thunder Bay Dorion Dorion (canton)  326  

Thunder Bay Première Nation de Pic Mobert Pic Mobert N/S, IRI 336  

Thunder Bay Première Nation de Whitesand Whitesand, IRI  415  

Thunder Bay Première Nation d'Aroland Aroland 83, IRI 382  

Thunder Bay Première Nation de Long Lake n° 58 Long Lake 58, IRI 392  

Thunder Bay Biigtigong Nishnaabeg (Ojibways de la Première 

Nation de la rivière Pic) 

Pic River 50, IRI 458  

Thunder Bay Gillies Gillies, (canton) 489  

Thunder Bay O’Connor O’Connor (canton) 616  

Thunder Bay Conmee Conmee (canton)  933  

Thunder Bay Red Rock Red Rock (canton) 864  

Thunder Bay Première Nation de Fort Wiliam Fort William 52, IRI 989  

Thunder Bay Schreiber Schreiber (canton) 1 018  
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Thunder Bay Terrace Bay Terrace Bay (canton) 1 603  

Thunder Bay Nipigon Nipigon (canton) 1 627  

Thunder Bay Manitouwadge Manitouwadge (canton) 1 988  

Thunder Bay Neebing Neebing, MU 2 186  

Thunder Bay Shuniah Shuniah, MU 2 942  

Thunder Bay Marathon Marathon (village) 3 331  

Thunder Bay Greenstone (municipalité de) Greenstone, MU 4 389  

Thunder Bay Thunder Bay, non érigée en municipalité Thunder Bay, non érigée en 

municipalité, NO 

5 959  

Thunder Bay Oliver Paipoonge Oliver Paipoonge, MU 6 137 

Thunder Bay Thunder Bay Thunder Bay, CY  

112602 
 

Thunder Bay Animbiigoo Zaagi’igan Anishinaabek (Ojibways 

du lac Nipigon) 

Lac Nipigon, IRI 0 

Thunder Bay Bingwi Neyaashi Anishinabek (Première Nation 

de Sand Point) 

  *  

Thunder Bay Biinjitiwaabik Zaaging Anishinaabek (Première 

Nation de la baie Gull) 

  *  

Thunder Bay Première Nation du Lac des Mille Lacs Lac des Mille Lacs 22A1 IRI 

(réserve indienne) 

*  

Kenora Première Nation de Neskantaga (Lansdowne 

House) 

Lansdowne House, S-E 250  

Kenora Première Nation de Marten Falls Marten Falls 65 IRI 267  

Kenora Première Nation de Nibinamik (Summer 

Beaver) 

Summer Beaver, S-E  406  

Kenora Première Nation de Webequie Webequie IRI  869  

Kenora Première Nation d'Eabametoong (Fort Hope) Fort William 64, IRI  988  

 


