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La responsabilité sociale est un 
élément essentiel de la durabilité 
générale de l’industrie du pétrole 
et du gaz naturel en amont. 
L’élément social de l’équation 
« environnement, société et 
gouvernance » (ESG) peut 
englober diverses considérations, 
notamment les relations de 
travail, les interactions de 
l’entreprise avec les collectivités 
et les gens à proximité de ses 
activités ainsi que les affaires 
gouvernementales.
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INTRODUCTION
Les indicateurs de rendement des relations de travail 
dans le cadre des facteurs ESG comprennent la 
diversité et l’inclusion de l’effectif, la représentation 
et la rémunération des employés ainsi que les 
possibilités d’avancement. Dans le contexte du 
présent rapport, l’expression « diversité et inclusion 
» fait référence aux similitudes et aux différences 
entre employés concernant des facteurs comme 
l’âge, l’origine ethnique et culturelle, les capacités 
physiques et mentales, la religion, le sexe et 
l’orientation sexuelle. L’intégration réussie de ces 
diversités peut engendrer de réels avantages 
commerciaux en apportant à la discussion des 
perspectives, des connaissances et des  
expériences différentes.

En ce qui concerne le secteur du pétrole et du gaz 
naturel, l’intégration de la diversité et de l’inclusion 
permet aux exploitants de produire une énergie fiable 
tout en apportant de la valeur aux actionnaires et en 
reflétant la diversité des collectivités dans lesquelles 
ils exercent leurs activités. En substance, les sociétés 
pétrolières et gazières s’efforcent de constituer une 
main-d’œuvre représentative des régions ou des 
collectivités où elles sont actives. De plus, l’industrie 
met l’accent sur la création de milieux de travail 
qui soutiennent l’ensemble des employés et leur 
permettent de se perfectionner afin de promouvoir 
l’efficacité au travail et de meilleurs résultats  
pour l’entreprise.

LES SOCIÉTÉS PÉTROLIÈRES ET  
GAZIÈRES CHERCHENT À CONSTITUER 
UNE MAIN-D’ŒUVRE REPRÉSENTATIVE DES 
RÉGIONS OU COLLECTIVITÉS OÙ ELLES 
SONT ACTIVES
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Les producteurs canadiens de pétrole et de gaz 
naturel ont déployé des efforts considérables afin 
de mettre en œuvre des programmes visant à 
favoriser une main-d’œuvre inclusive, à améliorer 
la représentation des sexes, à accroître l’inclusion 
des Autochtones, à reconnaître et à promouvoir 
la diversité des employés de même que la parité 
salariale. Les programmes internes propres à 
l’entreprise, comme la formation sur l’éthique et 
la diversité, les pratiques d’embauche inclusives, 
le leadership établi de l’entreprise, les réseaux et 
conseils internes, etc. sont essentiels à la prise en 
compte des aspects sociaux de l’ESG.
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Les politiques relatives à la diversité et à l’inclusion, ou 
à des aspects précis de celles-ci, sont mises de l’avant 
par une majorité de sociétés pétrolières et gazières, 
comme le montrent leurs rapports individuels sur les 
facteurs ESG et leurs mises à jour. De nombreuses 
entreprises se sont fixé des objectifs et mesures 
internes liés à la représentation de divers groupes dans 
la main-d’œuvre, y compris ceux que le gouvernement 
a désignés. En outre, les entreprises participent 
volontairement à des initiatives axées sur l’inclusion 
et la diversité et en rendent compte, par exemple, la 
gérance vis-à-vis d’initiatives comme les Objectifs de 
développement durable des Nations Unies.

Le présent rapport fournit un aperçu des statistiques 
et des tendances actuelles (2019-2020) en matière de 
diversité et d’inclusion de l’effectif au sein de l’industrie 
canadienne du gaz naturel et du pétrole. Ce rapport ne 
vise pas à suggérer des objectifs ou des cibles, mais à 
relever les tendances et les aspirations fondées sur des 
données de tiers et des renseignements anecdotiques 
d’entreprises individuelles du secteur. Aux fins du 
présent rapport, les mesures de la diversité de l’effectif 
portent essentiellement sur les données existantes sur 
le sexe, les peuples autochtones et les  
minorités visibles. 
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MÉTHODES : Mesures et définition des catégories

Sauf indication contraire, les mesures sur l’emploi, la rémunération et le rendement 
de la diversité au sein de l’industrie pétrolière et gazière du Canada figurant dans 
le présent rapport proviennent du Module des ressources humaines du compte 
satellite des ressources naturelles1 de Statistique Canada, qui dispose de données 
sur l’emploi des hommes, femmes, minorités visibles et peuples autochtones dans 
le secteur des ressources naturelles. Les autres paramètres fournis comprennent 
la rémunération (salaires), les heures travaillées, l’âge et la scolarité. Ces données 
sont présentées par sous-secteur d’activité, ce qui comprend : l’énergie; la 
foresterie; les minéraux et l’exploitation minière; la chasse, la pêche et l’eau. 
Consulter le glossaire à la fin du présent rapport pour connaître les définitions de 
ces secteurs et sous-secteurs.

Les données présentées dans ce rapport portent 
principalement sur le sous-secteur de l’énergie 
(extraction de pétrole et de gaz naturel, extraction 
minière et exploitation en carrière, activités de 
soutien à l’extraction et à l’exploitation minières 
et fabrication de produits pétrochimiques et de 
charbon). Dans certains cas, les données concer-
nent l’ensemble du secteur des ressources na-
turelles, y compris une analyse plus approfondie 
du sous-secteur du pétrole et du gaz naturel 
en amont (activités de soutien et d’extraction 
classique ou non classique), du sous-secteur 
des minéraux et de l’exploitation minière et du 
sous-secteur de la foresterie.

Consulter le glossaire pour connaître les définitions 
de catégories telles que les Autochtones, le sexe et 
les minorités visibles. Lorsque les données con-
cernent les peuples autochtones et les minorités 
visibles, les valeurs indiquées comprennent à la fois 
les hommes et les femmes qui s’identifient à ces 
catégories. Par exemple, une femme autochtone 
ayant occupé un poste de direction sera recensée 
dans les données de deux catégories (sexe et Au-
tochtone).  

PROFESSIONS
Les professions sont fondées sur le système de 
Classification nationale des professions (CNP 
2016). Pour simplifier la comparaison entre l’in-
dustrie du pétrole et du gaz naturel en amont et 
d’autres sous-secteurs des ressources naturelles 
(foresterie et exploitation minière), l’Association 
canadienne des producteurs pétroliers (ACPP) 
s’est concentrée sur trois groupes professionnels 
dans le présent rapport :

•	 La haute direction comprend les membres des 
corps législatifs et les cadres supérieurs (CNP 001).

•	Les ingénieurs comprennent les ingénieurs civils, 
mécaniciens, électriciens/électroniciens et chi-
mistes (CNP 213).

•	Les métiers spécialisés comprennent les opéra-
teurs et contrôleurs d’équipements de services 
publics (CNP 924), les opérateurs de poste cen-
tral de contrôle dans les procédés de transforma-
tion et de fabrication (CNP 923), les mécaniciens 
de machinerie et d’équipement de transport 
(sauf les véhicules automobiles) (CNP 731).

1	 https://www150.statcan.gc.ca/n1/daily-quotidien/210430/dq210430e-fra.htm
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RÉMUNÉRATION  
DES EMPLOYÉS
La diversité de l’effectif permet aux organisations 
de tirer parti d’une variété de points de vue, 
de compétences et d’expériences, qui les 
aideront à atteindre leurs buts et objectifs. 
Dans l’industrie du pétrole et du gaz naturel, 
les entreprises s’efforcent de créer un milieu de 
travail qui encourage la diversité et ne présente 
pas d’obstacles à l’emploi, à la formation, à 
l’avancement ou à d’autres aspects du travail 
relatifs au secteur. 
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L’industrie canadienne du pétrole et du gaz naturel 
reconnaît la valeur que peut apporter une main-
d’œuvre diversifiée et talentueuse aux entreprises 
individuelles et au secteur dans son ensemble. 
En favorisant la diversité, on peut intégrer des 
perspectives, des pensées et des expériences 
différentes, atténuer la « pensée de groupe »  
(préjugés communs) et permettre aux entreprises 
de tirer parti de tous les talents disponibles. La 
composition d’un effectif qui reflète la collectivité 
dans laquelle une entreprise exerce ses activités  
figure parmi les objectifs de diversité et d’inclusion  
de la main-d’œuvre.

En accordant la priorité à la diversité et à l’inclusion de l’effectif, 
l’industrie s’efforce d’atteindre les objectifs communs suivants :

•	Exploiter de manière responsable le pétrole et le gaz  
naturel canadiens

•	Procurer des avantages aux collectivités dans lesquelles  
l’industrie est active

•	Assurer des emplois intéressants aux Canadiens

•	Apporter de la valeur aux employés et aux actionnaires

LE SECTEUR PÉTROLIER ET GAZIER GAGNE 
EN DIVERSITÉ GRÂCE À LA PARTICIPATION 
CROISSANTE DES FEMMES, PEUPLES 
AUTOCHTONES, MINORITÉS VISIBLES ET AUTRES 
GROUPES IDENTIFIABLES OU S’IDENTIFIANT 
COMME TELS.

Les employés d’Ovintiv participent à un événement LINK (Leveraging Inclusion, 
Networking and Knowledge [levier pour l’inclusion, le réseautage et les 
connaissances]) qui offre à tous les employés des occasions de se mobiliser, 
de collaborer, d’apprendre et de se perfectionner en plus de favoriser un 
environnement où l’on célèbre la diversité des points de vue.
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SECTEUR DE L’ÉNERGIE : 
PART DES SEXES PAR PROFESSION

Genre
La majorité des sociétés pétrolières et gazières canadiennes 
s’efforcent d’accroître la représentation féminine à tous les 
échelons de l’organisation.

Même si le pourcentage d’employés s’identifiant comme des 
femmes dans le sous-secteur de l’énergie est inférieur à la 
moyenne de 47 % de l’ensemble des secteurs, selon les données 
du recensement canadien2, à mesure que le marché du travail 
canadien évolue, les sociétés pétrolières et gazières continuent 
d’évaluer la disponibilité de la main-d’œuvre et cherchent à 
se doter d’un effectif représentatif de la diversité des talents 
disponibles. De nombreuses entreprises mettent activement 
en œuvre des programmes visant à accroître la représentation 
féminine à tous les échelons de leur organisation.

2	 Statistique Canada, Tableau 14-10-0023-01 (2019)
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SECTEUR DE L’ÉNERGIE : COMPARAISON 
DU SALAIRE HORAIRE PAR PROFESSION – 2019

Ingénieurs

Écarts de rémunération entre les sexes

Une des principales considérations liées à la diversité de la 
main-d’œuvre est la rémunération relative. Dans le sous-secteur 
de l’énergie, l’écart salarial entre les hommes et les femmes 
se réduit au sein des groupes professionnels examinés dans 
le présent rapport – une tendance positive vers une meilleure 
mixité et représentation des sexes dans toutes les professions. 
De nombreuses entreprises s’efforcent d’atteindre l’équité 
salariale dans leur organisation.

•	En 2019, le salaire horaire moyen des ingénieures dans le  
sous-secteur de l’énergie était de 73,33 $ contre 65,67 $  
pour les ingénieurs.

•	Dans le segment des métiers spécialisés du sous-secteur  
de l’énergie, l’écart de rémunération entre les sexes est 
d’environ 1 $ l’heure.
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SECTEUR DE L’ÉNERGIE : 
PART DE LA DIVERSITÉ PAR PROFESSION

Peuples autochtones et  
minorités visibles
Il s’avère fondamental d’inclure des personnes de milieux 
différents afin de constituer une main-d’œuvre qui profite 
d’une diversité de perspectives et d’expériences. Les données 
disponibles permettent d’évaluer la diversité du secteur sur la 
base des personnes qui s’identifient comme Autochtones ou 
faisant partie d’une minorité visible (on trouvera une définition 
de ces groupes dans le glossaire à la fin du présent rapport). 
De nombreuses entreprises disposent de programmes ou 
de réseaux internes pour offrir du soutien à ces employés et 
favoriser l’inclusion dans la main-d’œuvre. En raison de facteurs 
relevant des lois sur les droits de la personne, il n’est pas  
facile d’obtenir des statistiques supplémentaires en matière  
de diversité. 

Les sociétés pétrolières et gazières continuent d’élargir et 
de promouvoir la diversité au sein de la main-d’œuvre et 
reconnaissent la multitude d’avantages qui découlent de 
l’inclusion d’un éventail de perspectives et d’expériences. 
Ces avantages comprennent l’accès à un plus grand bassin 
de talents, l’intégration de perspectives différentes pour 
stimuler l’innovation, une mobilisation accrue des employés 
et l’amélioration générale de la prise de décision et de la 
performance d’entreprise. 3 4

La tendance des données entre 2009 et 2019 
indique que la diversité de la main-d’œuvre 
dans le secteur du pétrole et du gaz naturel en 
amont, telle que représentée par les employés 
autochtones et issus de minorités visibles, a 
respectivement augmenté de 24 % et 36 %. 

3	 https://www.achievers.com/blog/diversity-and-inclusion/
4	 https://abilityoptions.org.au/about-us/news-events/blog/5-benefits-of-diversity-in-the-workplace
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Selon les données de 2019, la part des postes du sous-
secteur de l’énergie actuellement occupés par des personnes 
s’identifiant à une minorité visible est la plus élevée parmi les 
ingénieurs, suivie des métiers spécialisés. En ce qui concerne 
le secteur du pétrole et du gaz naturel en amont, en 2019, 24 
% des postes sont occupés par des minorités visibles. Cela 
représente un pourcentage total plus élevé que pour tous les 
autres sous-secteurs des ressources naturelles, qui comptent en 
moyenne 18 % de postes occupés par des minorités visibles,  
en 2019. 

Selon les données de 2019, la probabilité que les personnes 
s’identifiant comme Autochtones occupent un emploi dans les 
métiers spécialisés est plus élevée, suivie par la catégorie du 
génie.  La représentation des Autochtones dans le secteur 
pétrolier et gazier était de 6,3 % en 2019, comparativement à 
la moyenne nationale de 3,3 % pour tous les secteurs d’emploi  
et au pourcentage de la population en âge de travailler, soit 
de 3,7 %. Cette proportion est généralement comparable à 
celle d’autres sous-secteurs des ressources naturelles, mais 
légèrement inférieure à celle du sous-secteur forestier. 

Mobilisation des Autochtones

L’engagement continu entre l’industrie et les collectivités 
autochtones contribue à accroître l’emploi des Autochtones 
dans l’industrie du pétrole et du gaz naturel. Des entreprises 
individuelles prennent des mesures pour accroître l’emploi 
des Autochtones. Par exemple, les programmes de 
perfectionnement de la main-d’œuvre mis en œuvre dans 
l’industrie visent à atteindre un effectif représentatif de la 
population régionale. Les entreprises s’efforcent d’accroître 
la participation des peuples autochtones au développement 
énergétique afin de diversifier la main-d’œuvre et de tirer parti 
d’avantages connexes, comme l’accès aux connaissances locales 
et le soutien de ces collectivités.

Consulter le rapport de l’ACPP « Mobilisation des 
Autochtones et ESG » pour en savoir plus sur 
l’engagement entre l’industrie et les peuples et 
collectivités autochtones, y compris en matière 
d’emploi et de chaîne d’approvisionnement.

Des membres d’Indigenous Strong, un organisme composé de travailleurs 
autochtones déterminés à soutenir l’industrie pétrolière et gazière canadienne.
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Écarts salariaux chez les Autochtones et  
les minorités visibles

Bien qu’elles existent, les disparités salariales concernant les peuples 
autochtones et les minorités visibles sont relativement limitées. Il s’agit 
d’une tendance générale positive dans l’industrie du gaz naturel et du 
pétrole, à l’instar de la réduction de l’écart salarial entre les sexes.

•	Dans les métiers spécialisés, on constate peu de disparité salariale entre 
les personnes s’identifiant comme Autochtones, faisant partie d’une 
minorité visible ou n’en faisant pas partie. 

•	Les ingénieurs autochtones sont rémunérés à un tarif supérieur à la 
moyenne dans cette catégorie, tandis que les minorités visibles sont 
rémunérées à un tarif qui n’est que légèrement inférieur à la moyenne.

•	En ce qui concerne les postes de haute direction, l’écart salarial est 
nettement plus grand entre les diverses catégories de travailleurs. Même 
si ce résultat repose sur de multiples facteurs, des efforts supplémentaires 
s’avéreraient nécessaires pour améliorer la parité salariale. De plus, il 
faudrait sans doute porter une plus grande attention au perfectionnement 
et à l’avancement des personnes qui s’identifient comme Autochtones ou 
faisant partie d’une minorité visible.

Remarque : la catégorie « Pas une minorité visible » comprend les 
travailleurs autochtones. Consulter le glossaire à la fin du présent rapport 
pour connaître les définitions des catégories. 5

5	 https://laws-lois.justice.gc.ca/Recherche/Recherche.aspx?txts3archa11=minorit%u00e9+visible&txtt1tl3=%22loi%20sur%20l%E2%80%99%C3%A9quit%C3%A9%20en%20mati%C3%A8re%20
d%E2%80%99emploi%22&h1ts0n1y=0&ddc0nt3nttyp3=acts
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Progrès en matière de diversité et d’inclusion 
Les rapports individuels des entreprises sur les facteurs 
ESG et le développement durable offrent un aperçu de leurs 
objectifs, de leurs mesures et de leurs réalisations en matière 
de promotion de la diversité et de l’inclusion. Les sociétés 
pétrolières et gazières poursuivent activement une vaste 
gamme d’initiatives visant à atteindre des objectifs liés à une 
diversité et une inclusion accrues.

Voici quelques exemples particuliers de réalisations 
du secteur :

•	Selon le rapport 2020 sur le développement durable 
d’Ovintiv : « Nous poursuivons la promotion de la 
diversité au sein de notre personnel; à ce jour, les 
femmes représentent la moitié de notre équipe de 
direction. »

•	La Pétrolière Impériale : En juillet 2020, l’Impériale 
a remporté l’Initiative de l’employeur de l’année 
(Ouest canadien) du Centre canadien pour la 
diversité et l’inclusion (CCDI) pour son rendement 
axé sur les avantages des entreprises autochtones 
dans la région d’Athabasca, en Alberta.

•	Le rapport 2020 sur le développement durable 
de Shell indique ceci : « Nous faisons des progrès 
en matière d’égalité des sexes. À la fin de 2020, 
la proportion de femmes occupant des postes de 
haute direction était de 27,8 %, soit une hausse par 
rapport à 26,4 %, en 2019. Nous visons à atteindre 
une représentation féminine de 30 % dans ces 
postes d’ici la fin de 2021, de 35 % d’ici 2025 et de 
40 % d’ici 2030. »

•	Le rapport ESG 2020 de Birchcliff Energy souligne 
: « [Nous sommes] déterminés à promouvoir une 
culture de la diversité et de l’inclusion en milieu 
de travail, notamment par des initiatives menées 
par le comité de la qualité et de la représentation 
à Birchcliff. » Le bureau de Birchcliff à Calgary est 
composé à 42 % d’employés de sexe féminin et 30 % 
de ses superviseurs sont des femmes.

•	Selon le rapport 2021 sur le développement durable 
de Vermilion Energy : « En 2020, 17 % des postes 
de direction à Vermilion étaient occupés par des 
femmes. Nous prévoyons également de poursuivre 
un programme de mentorat visant à aider les 
employées à fort potentiel à développer leurs 
compétences en gestion et à se préparer à des 
postes de haute direction. »
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INITIATIVES EN 
MATIÈRE DE 
DIVERSITÉ ET 
D’INCLUSION
On trouve dans les 
rapports et les sites Web 
des sociétés pétrolières 
et gazières un aperçu 
des initiatives et des 
programmes mis en 
œuvre pour faire valoir 
les principaux atouts 
concurrentiels que sont 
la diversité et l’inclusion. 
En mettant en avant la 
diversité et l’inclusion, les 
entreprises font preuve 
de leadership dans cet 
espace social, en prennent 
conscience et suscitent  
des occasions 
d’amélioration continue. 

Le réseau PRIDE a célébré son 30e anniversaire en hissant le drapeau More Colors, More Progress, More Pride. De plus, 
Chevron a accueilli deux nouveaux groupes internationaux : les réseaux Indigenous Network et Asian Employee Network. 
Dirigés par les employés, ces groupes trouvent appui dans un conseil diversifié sous la supervision du président de 
Chevron. Ils contribuent à orienter les comportements, les politiques et les processus afin de renforcer la culture de 
l’entreprise et l’expérience générale des employés.
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Voici quelques exemples d’initiatives et de programmes actuels 
propres aux entreprises :

•	Le rapport d’entreprise 2020 sur la durabilité de la Compagnie  
Pétrolière Impériale Limitée énonce ce qui suit : « L’Impériale cultive  
un milieu de travail accueillant grâce à une gamme de programmes 
de développement et de réseautage. Tous les employés peuvent 
adhérer à ces groupes-ressources axés sur un intérêt commun, 
conformément à l’approche de l’entreprise relativement à la  
diversité et à l’inclusion. Voici certains de ces groupes, dirigés par 
des employés :

	 - Asian Connection for Excellence (ACE)
	 - Black Employee Success Team (B.E.S.T)
	 - Indigenous Network (IN)
	 - Global Organization for the Advancement of Latinos (GOAL)
	 - Women’s Interest Network (WIN)
	 - People for Respect, Inclusion and Diversity of Employees (PRIDE) »

•	Selon le rapport ESG 2020 d’Enerplus : « Lors du recrutement, 
nous nous efforçons d’atteindre une population diversifiée et de 
faire notre sélection sur la base du mérite. En 2018, nous avons 
mis à l’essai une plateforme technologique conçue pour atténuer 
les préjugés inconscients dans le processus d’embauche et l’avons 
officiellement intégrée à notre processus de recrutement en 2019. »

•	Le rapport 2020 de Canadian Natural à l’intention des intervenants 
indique ceci : « Nos décisions en matière de recrutement et de 
développement du personnel sont fondées sur les compétences 
et l’expérience et régies par les principes d’égalité, d’équité et 
d’accommodement raisonnable. Notre activité dépend d’une main-
d’œuvre diversifiée d’environ 10 000 employés à temps plein qui 
sont fiers de “travailler ensemble” et de “bien faire les choses”. »

Des employés de Canadian Natural Resources participent à 
l’événement de tir d’avion de Centraide. Les quelque 10 000 

employés de l’entreprise, issus d’horizons divers, sont fiers de « 
travailler ensemble » et de « bien faire les choses ».
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•	Selon Chevron : « Notre vision consiste à renforcer l’inclusivité au 
travail, en encourageant activement la diversité des personnes, des 
idées, des talents et des expériences. Nous participons activement 
à six groupes de ressources pour les employés portant sur de 
multiples dimensions de la diversité et de l’inclusion, notamment 
le sexe, la race, l’âge, la nationalité et la mentalité. Pour célébrer 
la mosaïque des différents groupes représentés par notre effectif, 
le réseau PRIDE a célébré son 30e anniversaire en hissant le 
drapeau More Colors, More Progress, More Pride. De plus, Chevron 
a accueilli deux nouveaux groupes internationaux : les réseaux 
Indigenous Network et Asian Employee Network. Dirigés par les 
employés, ces groupes sont appuyés par un conseil diversifié sous 
la supervision de notre président. Ils contribuent à orienter les 
comportements, les politiques et les processus afin de renforcer 
la culture d’entreprise de Chevron et l’expérience générale des 
employés. »

•	Le rapport 2021 de développement durable de Murphy Oil 
Corporation souligne : « Nous travaillons en partenariat avec de 
nombreuses organisations pour accroître la diversité des candidats 
dans notre vivier de talents. Toutes nos annonces de postes 
vacants se font par eQuest, qui les transmet aux organismes de 
diversité et d’inclusion. Les postes vacants sont publiés sur des 
sites d’offres d’emploi comme VeteranJobListings.com, la Society 
of Women Engineers et la National Society of Black Engineers. 
Nous dotons nos gestionnaires d’outils pour les aider lors du 
recrutement, comme un guide d’entrevue, afin de renforcer un 
processus juste et équitable. »

•	Tamarack Valley Energy : « Mettre en œuvre un programme 
de diversité et d’inclusion axé sur l’éducation et le soutien des 
groupes sous-représentés ainsi qu’un suivi pour accroître la 
transparence d’ici la fin de 2021. »

•	Le rapport 2021 sur le développement durable de Suncor 
Energy Inc. énonce ce qui suit : « Les initiatives d’apprentissage 
comprennent des occasions informelles comme les conversations 
trimestrielles à l’échelle de l’entreprise Action pour l’inclusion 
organisées par le conseil I et D; l’écoute de témoignages des 
membres de notre équipe, des dîners-causeries, des groupes 
de discussion, la reconnaissance de la journée de la diversité 
et la conservation et l’ajout de ressources et d’outils pour les 
membres de notre équipe et les leaders. Des programmes de 
formation formels sur des sujets comme les préjugés inconscients, 
la sensibilisation aux peuples autochtones, les compétences en 
leadership inclusif et les occasions d’apprentissage liées à la 
culture sont aussi offerts. »

•	Selon le rapport 2020 sur le développement durable d’Ovintiv : 
« Nous avons mis en place le réseau inclusif LINK, qui invite tous 
les employés à se réunir sur un pied d’égalité et à partager leurs 
réflexions, leurs perspectives et leurs approches diversifiées. Cela 
permet de créer des liens dans l’ensemble de notre organisation, 
d’informer et de sensibiliser nos employés sur les initiatives 
d’inclusion de promouvoir le développement de ces derniers. »

Les employés de Calgary, Taryn Peacock et Angela McMullin, célèbrent la Fierté dans 
le hall du Suncor Energy Centre. L’événement du réseau d’inclusion en milieu de travail 

dirigé par les employés soutient la communauté LGBTQ2S+ et fait la promotion une 
culture d’inclusion et de diversité.
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COMPOSITION DES CONSEILS 
D’ADMINISTRATION 
Une mise à jour de la Loi canadienne sur les sociétés par actions 
(LCSA), entrée en vigueur le 1er janvier 2020, élargit l’éventail des 
entreprises tenues de divulguer des renseignements se rapportant 
à l’occupation d’un poste de direction par des femmes et ajoute 
de nouvelles exigences de divulgation sur la représentation 
des minorités visibles. Les exigences de déclaration de la LCSA 
s’appliquent à toutes les sociétés ayant fait appel au public régies 
par la LCSA. En date du 31 juillet 2020, on comptait 515 sociétés 
régies par la LCSA, dont 270 avaient fourni une déclaration 
complète ou partielle sur la diversité. On prévoit qu’un plus grand 
nombre de sociétés régies par la LCSA produiront des rapports 
sur la diversité à l’avenir; ainsi, l’ensemble des données de la LCSA 
constituera une ressource précieuse pour suivre les progrès réalisés 
en matière de diversité et d’inclusion au Canada.

Si les paramètres relatifs aux entreprises 
régies par la LCSA ne sont pas propres à 
l’industrie du pétrole et du gaz naturel, 
ils constituent une approximation 
raisonnable des données concernant 
l’industrie énergétique.

En 2019, 265 entreprises ont déclaré des 
mesures en faveur de la diversité des sexes, 
en vertu de la LCSA. En ce qui a trait aux 
sociétés cotées en bourse du secteur de 
l’énergie, la proportion de représentation 
féminine dans les conseils d’administration 
a bondi, passant de 14 %, en 2016, à 36 
%, en 2018. Cette augmentation marque 
une tendance positive vers une diversité 
des sexes dans la main-d’œuvre qui 
s’harmonise avec celle de la  
population régionale.

•	Pour ce qui est de l’ensemble des 
sociétés déclarantes de la LCSA, 20 % 
des sièges de conseil d’administration 
étaient occupés par des femmes en 2019.

•	Parmi les entreprises déclarantes, 70 % 
comptaient une ou plusieurs femmes 
directrices et 42 % ont déclaré avoir 
plus d’une femme au sein de leur conseil 
d’administration.

•	Dans 23 % des cas, les entreprises 
déclarantes se sont fixé une cible en 
ce qui concerne le nombre de femmes 
occupant un poste de direction.
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POURCENTAGE EN 2019 DES POSTES AU CA 
PARMI LES SOCIÉTÉS RÉGIES PAR LA LCSA
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•	Les Autochtones occupent 
0,5 % des postes au conseil 
d’administration de ces entreprises. 
Selon Statistique Canada, environ 
4,9 % de la population canadienne 
se composait d’Autochtones,  
en 2016.

•	Les personnes s’identifiant comme 
membres de minorités visibles 
occupaient 5,5 % des postes au 
sein des conseils d’administration 
des sociétés assujetties à la LCSA, 
en 2019.

•	Les personnes handicapées 
n’occupaient que 0,4 % des postes 
au conseil d’administration.

•	Quatre-vingt-six entreprises 
disposent d’une politique écrite 
du conseil d’administration 
concernant la représentation  
des peuples autochtones et 
quatre-vingt-treize d’entre elles 
ont une politique semblable 
concernant la représentation  
des minorités visibles.

Selon les exigences de la LCSA, le terme « Autochtones 
» désigne les personnes faisant partie des Premières 
Nations, des Inuits ou des Métis. Parmi les entreprises 
régies par la LCSA, 213 ont fourni une divulgation 
complète ou partielle sur la participation des peuples 
autochtones, des personnes handicapées ou des minorités 
visibles à leur conseil d’administration.

Cenovus embauche et recrute localement, y compris des 
entreprises autochtones comme Pimee Well Servicing, qui est 

exploitée par un partenariat de six Premières Nations.
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Diversité au sein des conseils du secteur de l’énergie
On trouve dans les rapports ESG et les sites Web des entreprises de 
nombreux exemples d’initiatives et de réalisations liées à la diversité 
et à l’inclusion au sein des conseils d’administration et des équipes de 
direction. Voici quelques exemples de résultats et de paramètres du 
secteur liés à la diversité des conseils d’administration et des équipes 
de direction :

•	Selon le rapport 2021 sur le développement 
durable de Vermilion Energy : « Faire 
passer à 30 % la mixité des sexes au sein 
du conseil d’administration d’ici l’assemblée 
générale annuelle de 2024. Objectif atteint 
à 100 %. »

•	Le rapport ESG 2020 d’ARC Resources 
énonce ce qui suit : « L’équipe de direction 
s’est engagée à ce qu’au moins 30 % 
des postes de cadres supérieurs soient 
occupés par des femmes au siège social 
d’ARC. À l’heure actuelle, 31 % de ces 
postes de direction sont occupés par des 
femmes. ARC s’engage en outre à étudier 
les moyens par lesquels l’entreprise peut 
accroître la diversité et l’inclusion dans ses 
installations sur le terrain. »

•	Selon le rapport ESG 2019 de  
Cenovus : « En février 2020, notre conseil 
d’administration a révisé sa politique sur 
la diversité afin de refléter l’engagement 
de l’entreprise envers ces principes. La 
politique comprend désormais une cible 
ambitieuse pour 2025, soit qu’au moins 40 
% des membres indépendants du conseil 
soient représentés par des femmes, des 
Autochtones, des personnes handicapées 
et de minorités visibles et qu’au moins trois 
de ces membres soient des femmes. »

•	Le rapport 2020 de Canadian Natural 
à l’intention des intervenants indique 
ceci : « Canadian Natural croit que le fait 
de compter parmi les membres de son 
conseil d’administration des personnes aux 
antécédents et aux expériences diversifiés 
peut apporter une perspective élargie 
permettant d’améliorer la prise de décision 
en vue de réaliser une gouvernance, une 
orientation et un leadership de qualité. 
Le conseil d’administration promeut la 
diversité sous toutes ses formes, et en 
nombre suffisant, et s’engage à atteindre 
une cible de diversité où 30 % de ses 
administrateurs indépendants sont des 
femmes, tout en tenant compte de tous les 
autres facteurs pertinents pour l’efficacité 
du conseil. À l’heure actuelle, trois de 
nos huit administrateurs indépendants 
sont des femmes (37,5 %) et un membre 
du CA s’identifie comme membre d’une 
minorité ethnique et visible. » (En août 
2021, Canadian Natural comptait quatre 
administratrices indépendantes au sein de 
son conseil d’administration.)

•	Selon le rapport 2020 sur le 
développement durable de BP : « Nous 
avons atteint notre objectif, à savoir une 
représentation féminine de 30 % au sein 
de notre conseil d’administration. [Au 31 
décembre 2020, 45 % des postes au conseil 
d’administration de BP étaient occupés par 
des femmes.] »

Enerplus exploite une plateforme 
technologique qui vise à atténuer 

les préjugés inconscients lors de son 
processus d’embauche.
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COMPARAISON AVEC D’AUTRES 
PAYS PRODUCTEURS
Il est difficile de comparer la diversité de la main-d’œuvre au 
Canada avec celle d’autres pays producteurs de pétrole, car les 
données relatives à ces pays peuvent être difficiles à obtenir 
et à confirmer et ne permettent pas nécessairement d’établir 
des parallèles directs. Néanmoins, il est sans doute possible 
de comparer les résultats de manière anecdotique, entre les 
pays producteurs de pétrole, en ce qui a trait aux droits de 
la personne. Cela permet de définir la position de l’ACPP en 
matière d’énergie canadienne dans le contexte mondial, à  
savoir : « Le pétrole et le gaz naturel dans le monde devraient 
provenir d’un pays qui est à l’avant-garde en matière 
d’environnement, de progrès social et de qualité de la 
réglementation, c.-à-d. le Canada. »

L’Indice de progrès social (IPS)9 est une mesure détaillée 
de la qualité de vie fondée sur la façon dont un pays répond 
aux besoins humains de base, au bien-être et aux occasions 
d’épanouissement de ses citoyens. En 2020, le Canada affichait 
un IPS de 91,4 – ce qui le plaçait au deuxième rang des pays 
exportateurs de pétrole. Les « besoins humains de base » 
comprennent la nutrition et les soins médicaux de base, 
l’accès à l’eau potable et les conditions sanitaires, le logement 
et la sécurité personnelle. Les « fondements du bien-être » 
comprennent l’accès à l’éducation de base, à l’information et aux 
communications, les conditions de santé et de bien-être et la 
qualité de l’environnement. Les « occasions » comprennent les 
droits de la personne, la liberté et le choix personnels, l’inclusion 
et l’accès à l’enseignement supérieur. 10 

9	 https://www.socialprogress.org/? tab=2&code=CAN
10	 Rapport 2020 du Social Progress Imperative

COMPARAISON MONDIALE DES RÉSULTATS 
DE L’INDICE DE PROGRÈS SOCIAL PARMI LES 
PRINCIPAUX PAYS PRODUCTEURS DE PÉTROLE 
EN 2020

Indice de 
progrès 
social

Besoins 
humains 
de base

Fondements 
du bien-être Occasions

Norvège 92.73 96.85 93.39 87.95

Canada 91.40 97.03 90.88 86.31

États-Unis 85.71 92.08 83.14 81.89

EAU 70.60 86.80 71.63 53.38

Russie 72.56 84.05 74.18 59.44

Arabie 
saoudite 65.06 84.54 67.64 43.02

Chine 66.12 89.93 64.79 50.63

Iran 67.49 85.25 68.86 48.35

Iraq 63.52 78.06 53.19 49.31

Nigeria 51.31 50.82 57.47 45.64

Angola 48.16 52.60 52.20 39.69
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Les sociétés pétrolières et gazières canadiennes 
poursuivent leurs efforts afin de se doter d’une 
main-d’œuvre inclusive qui représente pleinement 
la diversité des collectivités et des régions 
dans lesquelles elles exercent leurs activités. 
Grâce à une approche proactive et engagée 
en matière de diversité et d’inclusion, l’un des 
principaux facteurs ESG, les sociétés d’énergie 
canadiennes sont en mesure d’offrir des solutions 
énergétiques durables et fiables.
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GLOSSAIRE
Les définitions ci-dessous proviennent de  
Statistique Canada :  
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p2SV_f.pl?Function=getSurv-
VariableList&Id=1310908

Secteur de l’énergie
Cette catégorie comprend tous les codes du 
SCIAN qui touchent aux industries de l’énergie. 
Cela comprend des parties des secteurs suivants : 
Extraction minière, exploitation en carrière et ex-
traction de pétrole et de gaz (SCIAN 21), Services 
publics (SCIAN 22), Fabrication (SCIAN 31-33) et 
Transport et entreposage (SCIAN 48-49). 
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p3VD_f.pl?Function=get-
VD&TVD=1204773&CVD=1204774&CLV=0&MLV=6&D=1

Identité autochtone
Désigne les personnes s’identifiant aux peuples 
autochtones du Canada. Cela comprend les per-
sonnes qui s’identifient à titre de membres des 
Premières Nations (Indiens de l’Amérique du Nord), 
Métis et/ou Inuits, et/ou les personnes qui déclar-
ent être des Indiens inscrits ou des Indiens des 
traités (aux termes de la Loi sur les Indiens du Can-
ada), et/ou les personnes qui sont membres d’une 
Première Nation ou d’une bande indienne. Le para-
graphe 35(2) de la Loi constitutionnelle de 1982 
précise que l’expression « peuples autochtones du 
Canada » s’entend notamment des Indiens, des Inu-
its et des Métis du Canada. 
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p2SV_f.pl?Function=as-
sembleDESurv&DECId=246617&RepClass=591&Id=1310908&D-
FId=1323805

Secteur des ressources naturelles
Composantes du secteur des ressources naturelles 
(comptes satellites) – Structure de la classification

Code	 Titre
1.1	 Foresterie
1.2	 Minéraux et exploitation minière
1.3	 Énergie
1.4	 Chasse, pêche et eau

https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p3VD_f.pl?Function=get-
VD&TVD=413995&CVD=413996&CPV=1.&CST=01012017&-
CLV=1&MLV=2

Système de classification des industries 
de l’Amérique du Nord (SCIAN) Canada
https://www150.statcan.gc.ca/n1/en/pub/12-501-x/12-501-
x2016003-fra.pdf?st=4k0tTXR9

211 - Extraction de pétrole et de gaz
Ce sous-secteur comprend les établissements dont 
l’activité principale est l’exploitation de champs de 
pétrole ou de gaz. Ces activités peuvent compren-
dre l’exploration pétrolière et gazière; le forage, 
la complétion et l’équipement des puits; la mise 
en service des séparateurs, des briseurs d’émul-
sion, du matériel de dégravement et du réseau de 
collecte du pétrole brut; toutes les autres activités 
de préparation du pétrole et du gaz jusqu’au mo-
ment de son expédition du gisement exploité. Ce 
sous-secteur comprend la production de pétrole, 
l’extraction de pétrole de gisements de schiste 
et de sables bitumineux et la production de gaz 
et d’hydrocarbures liquides par les procédés de 
gazéification, de liquéfaction et de pyrolyse du 
charbon effectués à la mine.

212 – Extraction minière et exploitation en carrière 
(sauf l’extraction de pétrole et de gaz)
Ce sous-secteur comprend les établissements dont 
l’activité principale est l’extraction, l’enrichissement 
ou toute autre préparation des minéraux métal-
liques et non métalliques, y compris le charbon. 
Exclusion(s) • prestation, en vertu d’ententes con-
tractuelles ou contre rémunération, de services de 
soutien requis par l’extraction minière et l’exploita-
tion en carrière de minéraux (voir 21311 – Activi-
tés de soutien à l’extraction minière, pétrolière et 
gazière)

113 – Foresterie et exploitation forestière
Ce sous-secteur comprend les établissements dont 
l’activité principale est la production et la récolte 
du bois caractérisé par un long cycle de croissance 
(dix ans ou plus). 

Sexe [genre] de la personne
Le « sexe [genre] » désigne le sexe assigné à la 
naissance. Le sexe d’une personne est habituelle-
ment assigné en fonction de son système repro-
ducteur et d’autres caractéristiques physiques.

La « personne » désigne un individu et il s’agit de 
l’unité d’analyse utilisée pour la plupart des pro-
grammes de la statistique sociale.
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p2SV_f.pl?Function=as-
sembleDESurv&DECId=467214&RepClass=591&Id=1310908&D-
FId=1323805

Homme
Cette catégorie comprend les personnes dont 
le sexe a été indiqué comme étant masculin. 
Elle comprend les hommes cisgenres (cis) et 
transgenres (trans). 

Femme
Cette catégorie comprend les personnes dont 
le sexe a été indiqué comme étant féminin. Elle 
comprend les femmes cisgenres (cis) et trans-
genres (trans). 
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p3VD_f.pl?Function=get-
VD&TVD=1326727&CVD=1326727&CLV=0&MLV=1&D=1

Minorité visible de la personne
Par « minorité visible », on entend qu’une personne 
appartient ou non à une des minorités visibles 
définies dans la Loi sur l’équité en matière d’emploi. 
La population des minorités visibles est principale-
ment composée des groupes suivants : Sud-Asi-
atique, Chinois, Noir, Philippin, Latino-Américain, 
Arabe, Asiatique du Sud-Est, Asiatique occidental, 
Coréen et Japonais. La catégorie « Pas une minorité 
visible » comprend les Autochtones ainsi que les 
personnes n’appartenant à aucun groupe de  
minorités visibles.
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p2SV_f.pl?Function=as-
sembleDESurv&DECId=257515&RepClass=591&Id=1310908&D-
FId=1323805
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https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p2SV_f.pl?Function=getSurvVariableList&Id=1310908
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p2SV_f.pl?Function=getSurvVariableList&Id=1310908
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p3VD_f.pl?Function=getVD&TVD=1204773&CVD=1204774&CLV=0&MLV=6&D=1
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p3VD_f.pl?Function=getVD&TVD=1204773&CVD=1204774&CLV=0&MLV=6&D=1
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p3VD.pl?Function=getVD&TVD=1204773&CVD=1204774&CLV=0&MLV=6&D=1 
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p2SV_f.pl?Function=assembleDESurv&DECId=246617&RepClass=591&Id=1310908&DFId=1323805
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p2SV_f.pl?Function=assembleDESurv&DECId=246617&RepClass=591&Id=1310908&DFId=1323805
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p2SV_f.pl?Function=assembleDESurv&DECId=246617&RepClass=591&Id=1310908&DFId=1323805
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p2SV.pl?Function=assembleDESurv&DECId=246617&RepClass=591&Id=131090
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p3VD_f.pl?Function=getVD&TVD=413995&CVD=413996&CPV=1.&CST=01012017&CLV=1&MLV=2
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p3VD_f.pl?Function=getVD&TVD=413995&CVD=413996&CPV=1.&CST=01012017&CLV=1&MLV=2
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p3VD_f.pl?Function=getVD&TVD=413995&CVD=413996&CPV=1.&CST=01012017&CLV=1&MLV=2
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p3VD.pl?Function=getVD&TVD=413995&CVD=413996&CPV=1.&CST=01012017&CL
https://www150.statcan.gc.ca/n1/en/pub/12-501-x/12-501-x2016003-fra.pdf?st=4k0tTXR9
https://www150.statcan.gc.ca/n1/en/pub/12-501-x/12-501-x2016003-fra.pdf?st=4k0tTXR9
https://www150.statcan.gc.ca/n1/en/pub/12-501-x/12-501-x2016003-eng.pdf?st=4k0tTXR9 
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p2SV_f.pl?Function=assembleDESurv&DECId=467214&RepClass=591&Id=1310908&DFId=1323805
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p2SV_f.pl?Function=assembleDESurv&DECId=467214&RepClass=591&Id=1310908&DFId=1323805
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p2SV_f.pl?Function=assembleDESurv&DECId=467214&RepClass=591&Id=1310908&DFId=1323805
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p2SV.pl?Function=assembleDESurv&DECId=467214&RepClass=591&Id=131090
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p3VD_f.pl?Function=getVD&TVD=1326727&CVD=1326727&CLV=0&MLV=1&D=1
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p3VD_f.pl?Function=getVD&TVD=1326727&CVD=1326727&CLV=0&MLV=1&D=1
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p3VD.pl?Function=getVD&TVD=1326727&CVD=1326727&CLV=0&MLV=1&D=1 
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p2SV_f.pl?Function=assembleDESurv&DECId=257515&RepClass=591&Id=1310908&DFId=1323805
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p2SV_f.pl?Function=assembleDESurv&DECId=257515&RepClass=591&Id=1310908&DFId=1323805
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p2SV_f.pl?Function=assembleDESurv&DECId=257515&RepClass=591&Id=1310908&DFId=1323805
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p2SV.pl?Function=assembleDESurv&DECId=257515&RepClass=591&Id=131090
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