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Je salue tout d'abord, et surtout, les femmes de cette terre, l'Île de la Tortue. Je salue les guerrières,
les protectrices de la terre et de l'eau, les aînées, les grands-mères, les mères, les filles et les
sœurs. Je salue les femmes et les filles autochtones assassinées et disparues, ainsi que les
personnes non binaires et bispirituelles. En évoquant l'importance de la relationnalité et des réseaux,
je me souviens de l'enseignement sacré autochtone « toutes mes relations ». Lorsque je considère
la valeur des personnes par rapport à celle des politiques, en particulier, j'imagine un monde où nous
décolonisons réellement notre tendance à la séparation, à l'isolement et à la concurrence, et où
nous allons plutôt vers la collaboration, la coopération et un équilibre harmonique tel qu'il est
représenté dans la roue médicinale. Nous ne pouvons pas défaire les systèmes de colonisation
violente enracinés sur l'Île de la Tortue sans nous attaquer à la violence systémique à l'encontre des
femmes, des filles et des personnes autochtones non binaires et bispirituelles. En tant que
musulmanes, nous devons nous rappeler qu'il est de notre responsabilité collective de réparer les
injustices infligées aux peuples des Premières Nations et de nous joindre à eux pour collaborer et
contribuer aux efforts de décolonisation.

Je tiens également à saluer les musulmanes canadiennes qui ont consacré du temps à cette étude.
Bien que jonglant avec de multiples responsabilités et engagements, ces femmes ont ouvert leur
emploi du temps à une participation à cette étude, et je leur en suis sincèrement reconnaissante. Ce
rapport est ma tentative d’offrir un résumé des histoires poignantes, de résilience, tout aussi
déchirantes qu’inspirantes, partagées par des musulmanes canadiennes qui s'efforcent de créer une
vie meilleure pour elles-mêmes et pour leurs familles.

De même, cette étude n'aurait pas été possible sans le soutien et la participation d’employeurs
canadiens. Profondément attachés au bien-être de leurs employés, ces employeurs ont offert un
éclairage précieux sur la politique en milieu de travail, démystifiant certains aspects de l'expérience
des personnes musulmanes canadiennes. Ils ont également partagé leurs meilleures pratiques et
stratégies pour mettre en œuvre la diversité, l'équité et l'inclusion, de l'embauche à l’avancement
professionnel du personnel. Leurs contributions seront particulièrement utiles lors de la phase de
développement des ressources du projet ASPIRE.

Je remercie humblement l'équipe de recherche de son dévouement exceptionnel et de son
engagement vital dans cette étude. C'est uniquement grâce à l'équipe de recherche que cette étude
inclut des participantes ayant des compétences linguistiques diverses, notamment en français (Rana
Alrabi et Kamilah Mohammad), en arabe (Rana Alrabi et Sumaya Bahar), en bengali (Silmy Abdullah et
Shumona Shafinaz), en somali (Fatimah Dini et Asha-Keyf Dahir), en pachto (Zainab Jamal et Freshta
Karimi), en persan (Farsi/Dari) (Zainab Jamal et Alina Haidary) et en ourdou (Anam Kazim et Fatima
Khan). L'équipe de recherche a apporté un soutien déterminant en matière de traduction, de
recrutement, d'animation des groupes de discussion et de transcription. Ses interventions ont permis
d'inclure des femmes qui, autrement, n'auraient pas participé à cette étude, des femmes qui sont
confrontées à certains des obstacles à l'emploi les plus difficiles à surmonter, y compris les
barrières linguistiques.
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Je suis également reconnaissante du soutien apporté par mes étudiants et assistants de recherche
dans le cadre du cours Fall 2023 SOC408: Sociology of Anti-Muslim Racism. La taille de
l'échantillon présente un défi pour les études nationales qui s'appuient sur des données
qualitatives, mais avec l'équipe d'assistants de recherche, nous avons pu effectuer des entrevues
avec un large échantillon de musulmanes canadiennes tout au long du continuum de vie. Ces
données ont été particulièrement précieuses pour comprendre comment les expériences
professionnelles des musulmanes canadiennes évoluent avec l’âge. 

Le présent rapport a grandement bénéficié des avis et commentaires critiques de Kimia Ghomeshi,
Fatimah Dini, Parvine Bahramian, Amal Masri, Nuzhat Jafri et, enfin et surtout, de Firdaus Ali. De plus,
Firdaus a été une excellente gestionnaire de projet, dont elle a soutenu chaque étape. J'ai vraiment
eu l'impression de faire partie d'une équipe grâce à son approche inclusive du leadership. Ce
rapport n'aurait pas été possible sans le talent créatif et les efforts dévoués de l'équipe de
conception dirigée par Hana Shafi. En dépit des contraintes de temps, Hana a produit des images
puissantes qui représentent les expériences complexes et multidimensionnelles des musulmanes
canadiennes sur le marché du travail. Grâce à son art, les résultats de cette étude prennent vie. Aux
côtés de Hana, Zainab Imam, Iman Ahmednur et Suleekha Hirsi ont soigneusement conçu et produit
ce rapport.

Je suis reconnaissante au conseil d'administration, à la direction et au personnel du CCFM, ainsi qu'à
l'équipe du CCP, pour leur soutien constant au projet, depuis sa conception et son développement
jusqu'à l'analyse et la diffusion, en passant par son exécution et la collecte des données. Le CCFM
a toujours fait preuve d'un leadership puissant et d'un soutien bienveillant à l'égard de toutes les
musulmanes canadiennes, et ce projet est une preuve supplémentaire de son engagement à
soutenir celles qui cherchent comment réaliser leurs rêves en matière d'emploi.

Je suis redevable au professeur Anver Emon, directeur de l'Institut d'études islamiques de
l'Université de Toronto, pour son mentorat, son soutien et ses conseils indéfectibles. C'est grâce à
son engagement communautaire inlassable et à sa création vigilante d'infrastructures dans le cadre
de la Muslims in Canada Data Initiative que des projets comme celui-ci sont rendus possibles.
J'apprécie également l'espace qu’il a sécurisé alors que je m'affligeais et m'emportais face à l'état
du monde, tout en me laissant calmement entrevoir l'espoir d'un avenir meilleur. 

Je rédige ce rapport à la mémoire de Daood Hamdani, pionnier de la recherche sociale musulmane
au Canada. J'ai eu la chance de rencontrer Daood Hamdani avant son décès en 2019, après sa
longue carrière au service de la communauté musulmane canadienne. Sa passion pour
l'engagement communautaire est la source d’inspiration de celle qui m’anime. Parmi les
nombreuses collaborations de Daood Hamdani avec le CCFM, citons le précurseur de ce rapport,
publié il y a deux décennies, « Muslim Women: Beyond Perceptions », ainsi que le communiqué de
presse qui l'accompagnait, « Muslim Women in Canada: Over Educated and Under Employed »
(2004). Le titre de ce rapport et son contenu sont en phase avec les conclusions de Daood
Hamdani.  
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https://www.ccmw.com/publications/2020/7/23/muslim-women-beyond-perceptions-over-educated-and-under-employed?rq=fact%20sheet
https://www.ccmw.com/news-releases/2019/2/9/muslim-women-in-canada-overeducated-and-underemployed


Grâce à ce rapport, j'ai appris à quel point il est difficile pour les musulmanes canadiennes de
s'orienter sur le lieu de travail et le marché de l'emploi. Je souhaite rendre hommage à toutes les
musulmanes canadiennes et reconnaître les difficultés qu'elles ont endurées simplement parce
qu'elles sont musulmanes au Canada. Nous sommes bien plus que nos luttes. Une musulmane
canadienne ayant une expérience de la haute direction a déclaré ceci lors d'une entrevue : 
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Un jour, nous pourrons nous libérer de cet abus systémique... Si
vous êtes diplômée de l'université et que vous ne pouvez pas
obtenir d’emploi à cause de votre nom, si vous êtes qualifiée et
que vous devez repartir à zéro parce que vous portez un hijab
sur la tête, c’est un abus. C’est un abus financier. C'est de
l'exploitation. C'est un abus social. Il est très important pour
nous d’apprendre à nommer ces choses….

En apprenant à « nommer ces choses », nous apprenons « à nous libérer et à nous affranchir véritablement
de cet abus systémique ». Je me réjouis à l’idée de célébrer notre libération et notre succès collectifs,
inchallah.



Toutes les déclarations contenues dans ce document
reflètent uniquement les opinions de l’autrice et pas
nécessairement celles du CCFM ou d'autres personnes
ayant contribué à la création de ce rapport. Toute erreur
ou omission dans ce rapport relève de la seule
responsabilité de l’autrice. 
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Résumé
analytique
En 2004, Daood Hamdani a collaboré avec le CCFM pour examiner les résultats des musulmanes
canadiennes en matière d'emploi et a constaté que ces femmes étaient surqualifiées mais sous-
employées à des taux plus élevés que la population canadienne en général. Vingt ans plus tard,
(comment) les choses ont-elles changé? Les musulmanes canadiennes sont-elles toujours confrontées
à des disparités en matière d'emploi? 

Les résultats de la présente étude indiquent que les musulmanes canadiennes restent sous-
employées et au chômage à des taux significativement plus élevés que la population canadienne en
général. Les musulmanes canadiennes sont moins susceptibles de déclarer être employées, de
travailler à temps plein et d'occuper des postes de cadres supérieurs ou intermédiaires que la
population canadienne en général. À l'inverse, elles sont plus susceptibles de déclarer travailler à
temps partiel et d'être au chômage tout en cherchant du travail. Afin de comprendre pourquoi ces taux
persistent, nous examinons plusieurs indicateurs sociodémographiques dans la mesure où ils créent
des obstacles ou facilitent l'emploi des musulmanes canadiennes. 

Citoyenneté
 Les femmes musulmanes nées au Canada ont déclaré les taux d'emploi et de travail à temps plein les
plus élevés, suivies des femmes musulmanes naturalisées et des femmes musulmanes qui ne sont
pas de citoyenneté canadienne. Les femmes musulmanes semblent particulièrement pénalisées du
fait de ne pas avoir la citoyenneté canadienne : alors que les femmes musulmanes qui n'ont pas la
citoyenneté canadienne sont moins susceptibles d'avoir un emploi et de travailler à temps plein, la
population adulte générale qui n’a pas la citoyenneté canadienne l’est plus. 

Le fait d'être née au Canada ne confère pas d'avantages systématiques : les
femmes musulmanes nées au Canada ont déclaré des taux de chômage
durant la recherche d'un emploi similaires à ceux des femmes musulmanes qui
ne sont pas citoyennes canadiennes. Le pourcentage de femmes musulmanes
nées au Canada qui sont au chômage et à la recherche d'un emploi est deux
fois supérieur à celui de la population adulte générale née au Canada. 

Les musulmanes canadiennes qui sont arrivées au Canada en tant que
réfugiées font état de difficultés beaucoup plus importantes en matière
d'emploi que celles qui sont arrivées en tant qu'immigrantes qualifiées ou
parrainées. En outre, toutes les personnes réfugiées ne sont pas traitées
de la même manière, les femmes afghanes ayant déclaré que les
réfugiées ukrainiennes bénéficiaient de ressources supplémentaires
auxquelles elles n'avaient pas accès.



Génération d'immigration
Les immigrants nés à l'étranger qui s'installent au Canada sont appelés Canadiens de première génération, et
leurs enfants nés au Canada sont appelés Canadiens de deuxième génération. Les enfants nés au Canada de
Canadiens de deuxième génération sont appelés Canadiens de troisième génération. Les résultats en matière
d'emploi des femmes musulmanes canadiennes se sont améliorés au fil de chaque génération successive.
Cela contraste avec la tendance observée dans l'échantillon général d’adultes canadiens, où les Canadiens de
deuxième génération ont obtenu les meilleurs résultats. 

En ce qui concerne les différences d'expérience selon la génération d'immigration, les musulmanes
canadiennes de deuxième génération font état de formes de discrimination plus subtiles, tandis que leurs
homologues de première génération partagent des expériences beaucoup plus ouvertement racistes. Les
immigrantes musulmanes canadiennes de première génération ont souvent présenté leur propre expérience
professionnelle comme un sacrifice pour leurs enfants canadiens de deuxième génération, tandis que les
musulmanes canadiennes de deuxième génération indiquent que leurs parents canadiens de première
génération leur imposent des attentes irréalistes en matière de carrière.

TOTAL POSTS
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Connaissance des langues officielles
 Les musulmanes canadiennes qui parlent les deux langues officielles
déclarent la moyenne d'emploi la plus élevée, à égalité avec la population
générale. Les musulmanes canadiennes francophones ont déclaré des
moyennes plus élevées que leurs homologues anglophones. Celles qui ne
parlent aucune des deux langues officielles ont déclaré les résultats les
plus faibles en matière d'emploi, à un taux bien inférieur à celui de leurs
homologues adultes en général. Bien que des tendances similaires
apparaissent pour le statut de travail à temps plein, les musulmanes
canadiennes ont déclaré des résultats moins bons dans toutes les
catégories de compétences linguistiques par rapport à l'échantillon général
d'adultes canadiens. Alors que les musulmanes canadiennes francophones
ont obtenu de meilleurs résultats en matière d'emploi, de chômage et de
travail à temps plein, les musulmanes canadiennes anglophones ont fait
état d'une plus grande représentation dans le domaine des lois, ainsi qu’aux
postes de cadres supérieurs et de cadres moyens. 

Les données narratives révèlent que les compétences linguistiques, en
particulier la familiarité avec l'anglais vernaculaire canadien, sont une
expérience évolutive. D'une entrevue à l'autre et d'une génération
d'immigration à l'autre, il est clair que les femmes considèrent la langue et
les compétences de conversation comme un obstacle au travail. 

Les participantes immigrantes ont fait remarquer que l’anglais vernaculaire canadien est différent de l'anglais de
leur pays d'origine. Les musulmanes nées au Canada ont également fait part de leurs difficultés à suivre les
conversations de leurs collègues blancs. 

Race/Ethnicité
Dans chaque catégorie d'identité raciale ou ethnique, les musulmanes canadiennes avaient de moins bons
résultats en matière d'emploi que leurs homologues canadiennes en général. Les exceptions concernent les
musulmanes canadiennes d'Asie de l'Est, qui se situent au même niveau que les Canadiennes d'Asie de l'Est de
toutes confessions, et les musulmanes canadiennes d'Amérique latine, qui déclarent des taux de chômage
inférieurs à ceux de l'ensemble de la population adulte canadienne d'origine latino-américaine. Les musulmanes 



TOTAL POSTS

canadiennes d'origine arabe et d'Asie de l’Ouest ont déclaré des taux équivalant à ceux de leurs homologues
canadiennes en général, ce qui indique que les Canadiennes arabes et d'Asie de l’Ouest non musulmanes
peuvent être victimes de discrimination liée à l'islamophobie en raison de leur identité ethnique,
indépendamment de leur identité religieuse. 

La racialisation en milieu de travail par le biais de hiérarchies et de ségrégations raciales a été soulignée dans
les entrevues. Indépendamment de la génération d’immigration, les femmes musulmanes canadiennes qui
travaillaient dans des contextes de hiérarchie et de ségrégation raciales, avec des dirigeants blancs et des
subordonnés racialisés, ont déclaré se sentir plus conscientes de leur propre subjectivité raciale. Elles avaient
grandement conscience de leur statut de minorité raciale lorsqu'elles se heurtaient à divers obstacles sociaux
au travail, y compris en ce qui concerne les rencontres sociales pendant et après les heures de travail. Les
immigrantes musulmanes noires canadiennes sont particulièrement exclues par les hiérarchies raciales au
travail. 
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Lieu des études
 Les musulmanes canadiennes qui ont étudié en Amérique du Nord ou du Sud, hors du Canada (c'est-à-dire dans
les « autres Amériques »), ont déclaré les taux d'emploi les plus élevés, suivies de celles qui ont étudié au
Canada et en Europe. Celles qui ont étudié en Asie du Sud, du Sud-Est et de l'Est sont désavantagées par
rapport aux autres. Cette tendance n'a pas été observée parmi la population canadienne générale, si bien que
les différences entre les musulmanes canadiennes et l'échantillon général d'adultes canadiens qui ont étudié en
Asie du Sud, du Sud-Est et de l'Est sont plus marquées que pour celles qui ont étudié ailleurs. 

Lors des entrevues, les musulmanes canadiennes qui ont étudié dans leur pays d'origine ont déclaré avoir eu
des difficultés à faire reconnaître leurs diplômes au Canada. Même celles qui y ont réussi ont été confrontées à
un préjugé anti-immigrants, qui s'est traduit par le rejet de leurs qualifications et de leur expérience. Parmi celles
qui ne réussissent pas à faire reconnaître leurs diplômes, certaines arrivent à mobiliser des ressources et à
reprendre des études pour suivre une formation complémentaire, tandis que d'autres n'y parviennent pas. Celles
qui ne reprennent pas leurs études sont contraintes de trouver d'autres voies professionnelles, se tournant
souvent vers des emplois non qualifiés ou de premier échelon. Parlant de cette expérience de rejet et de non-
reconnaissance de leurs diplômes, les participantes ont décrit les conséquences sur leur bien-être mental, leur
sens d’identité et leur estime personnelle, ainsi que la perte de capital humain.

Éducation 
La hausse du niveau d'éducation se traduit par de meilleurs résultats en matière d'emploi pour les musulmanes
canadiennes, à une exception près : quel que soit le niveau d'éducation, une proportion constante de
musulmanes canadiennes a déclaré être à la recherche d’un emploi alors qu’elles étaient au chômage. Ceci
est inattendu, compte tenu de la baisse des niveaux de chômage qui correspond à une hausse des niveaux
d'éducation pour la population canadienne en général. De même, à mesure que le niveau d'éducation
augmente, les femmes musulmanes canadiennes sont moins susceptibles de déclarer un travail à temps plein
et plus susceptibles de déclarer un travail à temps partiel par rapport à l'échantillon général d'adultes
canadiens. Ainsi, par rapport à leurs homologues de la population générale, les femmes musulmanes
canadiennes les plus instruites font état de résultats particulièrement médiocres. 

Il n'est pas surprenant que, lors des entrevues, de nombreuses participantes aient cité l'éducation et les aides
à l'éducation (par exemple, l'aide financière) comme étant les principaux facilitateurs de leur parcours
professionnel. Il convient donc de préciser quels obstacles à l'éducation se dressent devant les musulmanes
canadiennes, dont les obstacles financiers, l’absence de soutien du conjoint, le manque d'aide à la garde
d'enfants, en particulier le manque de garderies de jour, et la discrimination systémique au travail.
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Domaine d’études
En général, les musulmanes canadiennes qui ont étudié dans les domaines des sciences, de la technologie (y
compris l'informatique et les technologies de l'information), de l'ingénierie, des mathématiques (STIM) et des
soins de santé ont obtenu de meilleurs résultats en matière d'emploi que les musulmanes canadiennes qui ont
étudié dans les domaines des arts et des lettres, des sciences sociales et comportementales, du droit, des
métiers et des services. Les musulmanes canadiennes qui n'ont pas fait d'études postsecondaires sont
particulièrement désavantagées : par rapport à la population canadienne en général, elles sont près de deux
fois moins susceptibles de déclarer un emploi actuel. 

Statut matrimonial
Les musulmanes canadiennes vivant en union libre déclarent les résultats les plus favorables en matière
d'emploi, suivies de celles qui ne se sont jamais mariées, de celles qui sont actuellement mariées et de celles
qui ne sont pas actuellement mariées (veuves et divorcées). Toutefois, les musulmanes canadiennes qui ne
sont pas actuellement mariées déclarent être aussi susceptibles d'être employées et de travailler à temps
plein que la population générale des veuves et des divorcées canadiennes, et plus susceptibles d'être au
chômage et à la recherche d'un emploi. 

Les employeurs canadiens et les femmes musulmanes qui ont participé aux entrevues ont évoqué un
mécanisme compensatoire que le statut matrimonial crée pour l'emploi des femmes : alors que les conjoints
qui soutiennent leurs épouses peuvent être d'immenses facilitateurs de carrière, ceux qui ne les soutiennent
pas peuvent en fait saboter les trajectoires professionnelles de musulmanes canadiennes. Les soutiens
apportés par les maris (et la parenté masculine) consistent notamment à encourager les épouses à étudier et à
effectuer le type de travail qu'elles souhaitent réellement faire; à aider les épouses à se déplacer (par exemple,
pour les trajets quotidiens); à partager les tâches ménagères, y compris la cuisine, le nettoyage et la garde des
enfants; à tirer parti de leurs réseaux professionnels et de travail pour trouver des opportunités d'emploi à leurs
épouses et, de manière générale, à ne pas créer d'obstacles supplémentaires aux aspirations professionnelles
de leurs épouses. Certains maris ont apporté un soutien ambivalent (par exemple, même s'ils ont donné la «
permission » à leurs épouses de travailler, ils ont imposé des limites aux types de travail qu’elles pouvaient
exercer).

Âge des enfants 
Par rapport à l'échantillon général de femmes canadiennes, le fait d’avoir des enfants avait une incidence
négative sur l'emploi des musulmanes canadiennes, dans l’ensemble des résultats. Au cours des entrevues, la 



Province
Les musulmanes canadiennes ont déclaré les résultats les plus
favorables d'emploi au Québec, suivi de la Colombie-Britannique, de
Terre-Neuve-et-Labrador, du Manitoba, de l'Alberta, de la
Saskatchewan, de l'Ontario, de la Nouvelle-Écosse et du Nouveau-
Brunswick. Bien que l'ordre des provinces ait légèrement changé
selon que l'on considérait différents résultats, le Québec est resté
en tête et le Nouveau-Brunswick en queue du peloton. Dans les
provinces où les musulmanes canadiennes connaissent de moins
bons résultats, il n’en est pas de même pour l'échantillon général de
la population adulte canadienne; en effet, alors que les musulmanes
canadiennes semblent être au même niveau que la population
générale au Québec et à Terre-Neuve-et-Labrador, elles accusent
un retard important dans les autres provinces, la différence majeure
étant observée au Nouveau-Brunswick.

Groupe d’âge
Les musulmanes canadiennes sont moins susceptibles d'être employées, de travailler à temps plein ou
d'occuper des postes de direction que la population adulte canadienne en général, quel que soit leur
âge. Inversement, les musulmanes canadiennes sont plus susceptibles d'être au chômage et à la
recherche d'un emploi ou de travailler à temps partiel que l'ensemble de la population adulte
canadienne, quel que soit leur âge.  Les entrevues avec les musulmanes canadiennes ont montré que,
jeunes ou âgées, elles sont victimes de différents types de discrimination fondée sur l'âge. Alors que les
compétences et l'autorité des jeunes musulmanes canadiennes étaient remises en question, les
musulmanes canadiennes plus âgées étaient confrontées à une discrimination liée à l'âge. 
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plupart des femmes ont indiqué que la présence d'enfants à la maison constituait un obstacle, surtout celles
qui n'avaient pas de conjoint ou d'autre membre de la famille (par exemple, mère) pour les soutenir et à qui
demander de l'aide pour la garde d'enfants. Il n'est pas surprenant que l'un des principaux soutiens évoqués
par les femmes soit l'aide à la garde d'enfants, en particulier la garde de jour. Même parmi les musulmanes
canadiennes qui utilisent les aides à la garde d'enfants, il existe un besoin évident de services et de
programmes supplémentaires pour mieux combler le déficit de soutien. Les musulmanes canadiennes qui ont
des enfants ont également cité le travail à distance et les horaires flexibles comme des facteurs facilitant
l'emploi. Bien que le manque de services de garde d'enfants constitue un obstacle, étant donné qu’il est
coûteux d’élever des enfants, ce facteur a également motivé les femmes à chercher un travail rémunéré. Les
occasions de travail non rémunéré, comme le travail bénévole, s’en sont trouvées limitées pour les nouvelles
arrivantes. 

Au cours des entrevues, les musulmanes canadiennes ont décrit et comparé les provinces. Dans les
comparaisons avec l'Ontario et le Québec, le Nouveau-Brunswick est présenté comme une province moins
favorable aux musulmanes canadiennes, tandis que Terre-Neuve-et-Labrador est décrite comme meilleure
pour les familles musulmanes canadiennes avec enfants. Parmi les musulmanes canadiennes vivant au
Québec, certaines décrivent des opportunités de travail limitées par la législation antimusulmane, déclarent
être réduites au silence par leurs employeurs en dehors du travail et mentionnent systématiquement que les
femmes qui portent le hijab sont confrontées à des défis plus grands. Malgré cela, la plupart des femmes du
groupe francophone ont déclaré ne pas avoir été personnellement victimes de discrimination antimusulmane
et ont plutôt qualifié leurs expériences d'autres types de discrimination. 
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Analyses longitudinales
Les analyses longitudinales permettent de suivre les changements au fil du temps et, dans cette étude,
les changements survenus depuis 2011 ont été évalués dans le recensement de 2021. Le statut d’emploi
des musulmanes canadiennes reste stable, mais une partie d'entre elles est passée de celles qui
n'avaient jamais travaillé en 2011 à celles qui sont aujourd'hui au chômage et à la recherche d'un emploi
en 2021. Une plus faible proportion de musulmanes canadiennes déclare travailler à temps plein, et une
plus grande proportion déclare travailler à temps partiel. Un changement prometteur concerne les
postes de législateurs et de cadres supérieurs, où le pourcentage de femmes musulmanes canadiennes
a presque doublé entre 2011 et 2021. Toutefois, il est important de noter que les musulmanes
canadiennes restent sous-représentées, dans une proportion plus de quatre fois supérieure à celle de la
population canadienne en général.

Santé mentale et bien-être
Chez les participantes qui sont actuellement employées et satisfaites de leur poste, il est clair que
l'exercice d'un travail rémunéré contribue à leur bien-être mental. À l'inverse, de mauvaises conditions de
travail ont une incidence négative sur le bien-être mental. Ces mauvaises conditions comprennent les
emplois précaires, le sous-emploi et le chômage chroniques, le manque de contrôle sur les conditions
de travail (par exemple, horaires ou lieux), les situations de travail précaires ou peu sûres, et les
barrières raciales qui empêchent les femmes musulmanes de progresser. Les résultats indiquent
également que les musulmanes canadiennes intériorisent leurs problèmes de sous-emploi et de
chômage comme des failles personnelles. Plusieurs d'entre elles déclarent chercher un soutien
thérapeutique pour savoir ce qu'elles devraient changer chez elles, même si le problème qui se pose est
un problème social plutôt que personnel. 

Hiérarchie au travail
Les musulmanes canadiennes ont déclaré que la ségrégation raciale et sexuelle plaçait la majorité des
personnes de couleur et des immigrantes à des postes de service public dépourvus d’autorité, les femmes
blanches à des postes de cadres intermédiaires au-dessus d'elles et les hommes blancs à des postes de
cadres supérieurs au sommet de la hiérarchie organisationnelle. Ces trois niveaux d'emploi ont entraîné des
différences marquées dans les expériences des musulmanes canadiennes en milieu de travail, y compris
différents types d'obstacles à l'emploi. Les musulmanes canadiennes qui se disent les plus optimistes sont
celles qui sont encore en train de se former à leur carrière et qui peuvent occuper des emplois à temps partiel
ou temporaires à des niveaux inférieurs, et qui ne sont pas encore arrivées sur le marché de l'emploi où elles
seront en concurrence pour des niveaux d'emploi moyens et supérieurs.
  

Environnements hostiles
Au fur et à mesure qu'elles gravissent les échelons de la hiérarchie professionnelle, les musulmanes
canadiennes sont confrontées à des niveaux croissants de discrimination et d'hostilité. Dans les emplois de
niveau intermédiaire, les femmes ont décrit ce phénomène comme un sentiment général de non-appartenance,
disant qu'elles « ne peuvent pas mettre le doigt dessus », mais « il y a des obstacles cachés » et elles ont
l'impression que leurs collègues « ne veulent tout simplement pas de nous ». Les femmes occupant des
postes de haut niveau ont particulièrement ressenti des tentatives ciblées et systématiques de bloquer leur
progression ou de leur rendre la vie difficile au travail. Comme mentionné plus haut, face à ces environnements
de travail de plus en plus hostiles, les femmes à des postes de haut niveau, en particulier de cadres
supérieurs, déclarent ne pas vouloir continuer à progresser en raison de la diminution des avantages et de
l'augmentation de la discrimination.



Racisme institutionnel 
Le racisme institutionnel peut être décrit brièvement comme la manière dont les hiérarchies raciales sont
maintenues au sein des organisations. Dans la présente étude, le racisme institutionnel peut être identifié par
des politiques (par exemple, ne pas avoir l’autorisation de modifier les pauses pour tenir compte du jeûne du
Ramadan), des pratiques (par exemple, activités à caractère social dans des bars après les heures de travail)
et des caractéristiques organisationnelles (par exemple, mentors ou cadres supérieurs exclusivement blancs)
qui créent des obstacles systémiques aux musulmanes canadiennes. Comme dans le passage précédent, les
résultats indiquent que les expériences de racisme institutionnel vécues par les femmes augmentent au fur et
à mesure qu'elles grimpent dans la hiérarchie en milieu de travail. 

Politiques à repenser 
Des politiques peuvent avoir été créées dans l'intention de soutenir le personnel, mais dans la pratique, elles
génèrent des obstacles supplémentaires pour les musulmanes canadiennes et la population canadienne en
général. Ces politiques portent notamment sur les pratiques en matière de diversité, d'équité et d'inclusion
(DEI), les accommodements religieux, l'assurance maladie et les avantages sociaux, ainsi que les mécanismes
de signalement en milieu de travail. 

Diversité en milieu de travail 
Alors que la plupart des musulmanes canadiennes, aux
trois niveaux hiérarchiques du milieu de travail, se
déclarent insatisfaites à l'égard de la diversité et de
l'inclusion au travail, ces constats sont particulièrement
concentrés chez les femmes aux niveaux d'emploi
moyens et supérieurs. C'est surtout aux échelons
supérieurs que les femmes affirment avoir le sentiment
que la diversité et l'inclusion sont performatives et non
transformatives : il n'y avait pas de véritable changement
structurel dans l'organisation de leur lieu de travail. Cette
observation est partagée par tous les employeurs
racialisés et seulement par quelques-uns des
employeurs blancs qui ont participé aux entrevues. Les
musulmanes canadiennes occupant des postes de
direction ont systématiquement fait état de pressions 
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pour qu'elles se conforment aux normes eurocentriques. Les musulmanes canadiennes ont également évoqué
la question des « noix de coco », c'est-à-dire des personnes de couleur qui peuvent être de minorités visibles
mais qui ont adopté la culture dominante blanche et intériorisé le racisme. 

Effets du parcours de vie et de cohorte
En particulier pour la deuxième génération, la trajectoire professionnelle des musulmanes canadiennes suit un
schéma similaire : lorsque les femmes sont plus jeunes, généralement étudiantes à l'université, elles trouvent
facilement du travail et occupent généralement des postes de débutantes à temps partiel ou des emplois
dans le commerce de détail, tout en conciliant leurs études et leurs autres obligations. Toutefois, lorsqu'elles
commencent à vouloir faire carrière, à chercher un emploi stable, permanent et à temps plein, elles ont du mal
à trouver et conserver de tels postes. Cette lutte continue pour les musulmanes canadiennes jusqu'à la
retraite. Les résultats indiquent également la possibilité d'effets de cohorte : l’événement du 11 septembre et
le meurtre odieux de George Floyd ont tous deux provoqué des reconfigurations contrastées de la
construction sociale de race au Canada. 
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Relations : Réseaux et mentors
Les résultats indiquent qu'il existe un besoin urgent de mise en contact des personnes immigrantes
avec les membres de réseaux professionnels ou commerciaux, ainsi que de ressources
supplémentaires qui aideraient les personnes immigrantes et les autres Canadiennes à nouer des
liens significatifs et utiles. Bien que certaines immigrantes y parviennent en faisant du bénévolat,
obtenir un emploi rémunéré par le biais d'un travail non rémunéré est une voie coûteuse. Les
résultats indiquent également l'importance et la nécessité de mentors diversifiés pour obtenir des
possibilités d'emploi et d’avancement souhaitables. 

Manques de soutiens
Il est important de noter que toutes les participantes n’avaient pas accès aux ressources
susmentionnées; les services de garde d'enfants abordables et les programmes avant/après l'école
ont été particulièrement cités comme des soutiens nécessaires parmi les ressources énumérées ci-
dessus. Les immigrantes musulmanes canadiennes ont indiqué qu'elles avaient besoin de soutien en
matière de formation technologique, de compétences en médias sociaux et d'autopromotion, d'aide
financière à l'éducation, d'aide au transfert de diplômes et d'orientation professionnelle. Quelle que
soit la génération d'immigration, les participantes ont signalé d'autres soutiens manquants,
notamment des programmes d'emploi, des soutiens à domicile pour travailler en réseau, un espace
de prière et des aménagements religieux. 

Ressources efficaces
En termes de recherche d'emploi, certaines musulmanes canadiennes ont indiqué qu'elles trouvaient
utiles leurs réseaux familiaux et amicaux, dont les médias sociaux (par exemple, groupes Instagram
ou WhatsApp), les candidatures en ligne (LinkedIn, Indeed, Charity Village et sites d'emploi en ligne)
et, pour celles qui étaient déjà employées, l’avancement professionnel grâce à des possibilités
internes. En ce qui concerne les éléments qui aident les musulmanes canadiennes à continuer de
travailler contre rémunération, elles ont mentionné la garde d'enfants et d'autres formes de services,
le soutien des collègues ou de l'équipe de travail, surtout d'un responsable attentif, l’appui au sein de
leur foyer et de leur famille (pour coordonner les soins, les tâches ménagères et les trajets domicile-
travail), les moyens de transport pour faire la navette, la flexibilité du lieu de travail (par exemple,
travail à distance), les horaires souples et la possibilité de faire des pauses pour prier ou rompre le
jeûne, la valeur intrinsèque du travail lui-même et le programme d'aide au personnel, dont une
participante a déclaré qu'il était plus efficace que son syndicat. Ces ressources sont efficaces pour
les femmes musulmanes canadiennes, mais elles seraient également précieuses pour la population
canadienne en général. 

Thèmes de futures recherches 
Le résumé des résultats et la dernière partie du rapport ci-dessous proposent des pistes de recherche
pour l'avenir. Chaque étude achevée soulève de nouvelles questions de recherche, même si elle en
aborde d'autres, et les pistes de recherche qui ressortent de la présente étude sont énumérées ci-
dessous :

Les musulmanes canadiennes sont-elles plus susceptibles que la population adulte canadienne en
général d'être à la recherche d'un emploi alors qu'elles travaillent? Pourquoi?



Les musulmanes canadiennes sont-elles plus susceptibles que la population adulte canadienne en général
de se trouver dans des situations d'emploi précaires? Pourquoi?
Pourquoi les musulmanes sont-elles plus sévèrement pénalisées du fait qu'elles n'ont pas la citoyenneté
canadienne que la population adulte non citoyenne en général? 
Quelles sont les expériences sociales et professionnelles des musulmanes non citoyennes au Canada?
Pourquoi y a-t-il une telle proportion d’entre elles avec données manquantes sur l'emploi dans le
recensement?
Pourquoi les musulmanes sont-elles plus sévèrement pénalisées du fait qu'elles ne parlent ni le français ni
l'anglais que l'ensemble de la population adulte ne maîtrisant pas ces langues officielles? Quels sont les
facteurs qui facilitent et encouragent l'emploi de la population canadienne générale dépourvue de
compétences en langues officielles?
Malgré des résultats généralement plus positifs en matière d'emploi, pourquoi les musulmanes
canadiennes francophones sont-elles moins bien représentées que leurs homologues anglophones aux
postes de législateurs, de cadres supérieurs et de cadres moyens?
Combien de générations d'immigration faut-il pour que les musulmanes canadiennes arrivent à un pied
d'égalité avec la population canadienne en général?
Comment l'islamophobie touche-t-elle les Canadiennes non musulmanes qui sont considérées comme
musulmanes (par exemple, les Canadiennes arabes et les Canadiennes d'Asie de l’Ouest non
musulmanes)? Comment les Canadiennes non musulmanes vivent-elles cette racialisation?
Quelles sont les expériences d’emploi des femmes d'Asie de l'Est? Quelles sont les ressources, les
soutiens et les catalyseurs qu'elles utilisent pour obtenir des résultats favorables en matière d'emploi? 
Pourquoi l'éducation en Asie du Sud et du Sud-Est a-t-elle un impact négatif sur les résultats professionnels
des musulmanes canadiennes, mais pas sur ceux de la population canadienne en général?
Pourquoi les musulmanes canadiennes voient-elles une diminution du rendement (emploi) de leurs
investissements (éducation)? Pourquoi l'éducation ne rapporte-t-elle pas autant aux musulmanes
canadiennes qu'à la population canadienne en général? 
Quels sont les facteurs sociaux qui incitent les hommes musulmans canadiens à soutenir l'emploi de leur
femme? Comment ces hommes donnent-ils un sens à leur participation au travail domestique?
De quels soutiens sociaux et en matière d'emploi les musulmanes canadiennes veuves et divorcées ont-
elles besoin?
Quels soutiens permettent aux mères musulmanes canadiennes d'enfants en bas âge de conserver un
poste de direction?
Comment les musulmanes canadiennes vivant au Québec comprennent-elles la législation antimusulmane?
Quels types de sensibilisation ou de réflexivité raciale pratiquent-elles?
Pourquoi les moyennes d'emploi et de chômage des musulmanes canadiennes sont-elles si basses au
Nouveau-Brunswick? Quelles sont les expériences des musulmanes canadiennes au Nouveau-Brunswick? 
Quel est l'impact à long terme du 11 septembre sur les musulmanes canadiennes qui sont entrées sur le
marché du travail en 2001?
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Comment la restructuration des milieux de travail à
la suite du réveil racial provoqué par Les vies des
Noirs comptent influencera-t-elle l'expérience des
minorités racialisées, y compris des musulmanes
canadiennes?
Comment les réalités sociales et économiques au
Canada façonnent-elles les forces politiques et
économiques mondiales? Les pays d'accueil
d'immigrants comme le Canada exacerbent-ils
l'inégalité économique mondiale en ne parvenant
pas à intégrer la population immigrante?


