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LE CONSEIL DU PATRONAT DU QUEBEC

Le Conseil du Patronat du Québec a 8té& créé& en 1969.
Son Conseil d'adminfstration est &lu par 128 associa-
tions patronales professionnelles (verticales) et
inter-professionnelles (horizontales), représentant
tous les genres d'entreprises &conomiques, privées

ou para-publiques, du Québec. De plus, le C.P.Q. re-
goit 1'apput de plus de 300 entreprises sur une base
volontaire. Ces entreprises sont représentées par le
“Bureau des gouverneurs" auprds du Conseil d'adminis-
tration, La création du C.P.Q. est une conséquence,
entre autres choses, de 1'&volution de la société po-
1itique contemporaine, société dans taquelle 1'Etat
veut s'adresser 3 des porte-parole autorisés de cha-
cun des groupes sociaux importants. Contre 13 dis-
persion traditionnelle des groupes patronaux, le C.P.Q.
a pour t8che de coordonner les activités des diverses
associations patronales et de dégager par la consulta-
tion une philosophie commune, Le C.P.Q. est ainsi
devenu un lieu de concertation oll se rencontrent des
représentants des entreprises du Québec dans toute
leur diversité.

Mars 1979
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MEMOIRE
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LA PRODUCTIVITE

INTRODUCTION

La question du congé-8ducation, envisagée par rapport a
}a productivité, pose un certain nombre de probliemes qui ont
dés maintenant, et qui pourraient avoir pour 1'avenir, des im-
plications tr2s importantes pour les entreprises. Le milieu
des affaires est conscient de 1a tendance actuelle qui met &
1a mode le congé-éducation, et conscient aussi des revendica-
tions syndicales et des autres pressions en vue de faire con-
sacrer par la loi ce qui est présenté& par certains comme un
droit, Sans rejeter 1a notion méme de congé-éducation, le
pPatronat du Québec estime toutefois qu'on a parfois tendance
3 parler du congé-é&ducation dans 1'abstrait et & mettre de c8té
le facteur productivité. (Le titre de votre Commission invite
heureusement & associer congd-&ducation et productivité.) A
notre point de vue, il importe d'examiner d'un peu plus pras
les avantages du congé-éducation a la lumiére de 1'expérience
de la pratique quotidienne.

Nous exposerons en premier lieu les principes dont s'ins-
pire notre position. Deuxigmement, nous décrirons brigvement
certaines pratiques actuelles dans ce domaine aw Québec, a par-
tir des renseignements obtenus d'une vingtaine d'entreprises



membres du C.P.Q. Troisigmement, nous analyserons les
avantages attribués en théorie au congé-&ducation et nous
soulignerons certains problémes qui ne sont pas résolus

'par le congé-éducation. Enfin, le mémoire &noncera un cer-
tain nombre de propositions et de recommandations & 1'a-
dresse de votre Commission.



PREMIERE PARTIE

QUELQUES PRINCIPES

1. Objectifs des promoteurs du_congé-éducation

Ceux qui réclament e droit au congé&-8ducation rémunéré
reconnaissent gu'il ne s'’agit pas 1a d'une idée nouvelle,
puisque le congé-éducation existe déjad dans le domaine de
1'enseignement (années sabbatiques) et que les grandes in-
dustries administrent a leurs frais, depuis des années, des
programmes de formation pour leur personnel. Ce qui est nou-
veau, selon eux, c¢'est de revendiquer ce droit pour tous les
travailleurs, car, prétendent-ils, les diverses formes de
congé-&ducation existantes ne profiteraient qu'a une élite.

Face & 1'augmentation continue des connaissances, qui est
1'une des caractéristiques des sociétés modernes, le congé-
&ducation est per¢gu comme un moyen donné aux travailleurs de
ne pas &tre constamment dépassés par ce phénoméne. De plus,
les syndicats font é€tat d'une volonté de plus en plus affirmée
des travailleurs de s'approprier le savoir puisque celui-ci est
facteur du pouvoir {"saveir, c¢'est pouvoir"). En ce qui con-
cerne les possibilités d'emploi, on souligne Egalement qu'un
fort pourcentage de la main-d'oeuvre ne possdde pas 1'&ducatian
de base (qui est maintenant un dipidme d'études secondaires) et
ne jouit donc pas d'avantages &gaux, sur le marché du travail,
& ceux de la main-d'oeuvre plus instruite.
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Moyen de promotion sociale, le cong&-&ducation universel
et rémunéré est donc présenté & la fois comme un instrument
de Tutte dans un rapport de forces, et comme un moyen de pro-
mouvoir 1'&galité des chances sur le marché du travail. Dans
¢e dernier sens, 11 se rattache au vaste mouvement actuel en
faveur de 1'é&ducation permanente et de Ta d&mocratisation de
1'enseignement.

L'acceés de tous & 1'éducation fait partie des idéaux accep-
tés par tout le monde, comme la vertu. Mais, & mesure qu'elle
se réalise, 1a dé&mocratisation de 1'enseignement ne tient qu'en
partie ses promesses et pose de nouveaux problémes, sous au
moins deux aspects. D'abord, en &levant le niveau des connais-
sances, on ne fait que hausser le minimum de qualifications
exigé pour 1'accds aux emplois. Or, & mesure que se développe
la technologie et que 1a soci&té devient plus complexe, on as~
siste 8 une sorte d'escalade dans les exigences au sujet de la
qualification professionnelle pour certains emplois (lorsque
beaucoup de travailleurs dans une catégorie d'emploi détiennent
un dipltme - par exemple, un dipldome d’'études collégiales -
ce dipldome devient ohligatoire pour ce type d'emploi, méme si
en fait il n'est pas réellement nécessaire pour exercer conve-
nabiement cette fonction). Conséquence: disqualifier 1a main-
d'oeuvre qui ne possade que 1'é&ducation de base. Or cela s'ap-
plique & tous les niveaux: le bachelier se sentira dépassé quand
les nouveaux venus afficheront une mavtrise ou un doctorat, et
les diplomés du secondaire risquent d'&tre les analphab&tes de
demain.

Un autre aspect du probléme créé& par 1‘'accds universel &
1*éducation, c'est que les programmes gouvernementaux ont &té
appliqués sans toujours tenir compte du genre de qualifications



que notre économie &tait capable d'utiliser de fagon produc-
tive. D'ol Te probléme de sous-utilisation de la main-d'oeuvre
instruite.

Nous tenons & formuler maintenant un certain nombre de
principes dont s'inspire notre position en tant qu'employeurs,
face a ce probléme.

2. Propositions ou principes
auxquels npous souscrivons

1. Le patronat du Québec reconnatt le droit & 1'éducation
de base pour tous comme un droit fondamental, et re-
connait a 1'Etat la responsabiltité d'actualiser ce
droit pour 1'ensemble des citoyens.

2. Nous reconnaissons que 1'&ducation est une valeur im-
portante pour 1'individu, mais i)l ne s'ensuit pas né--
cessairement que 1‘'é&ducation permanente doive &tre
poursuivie comme une fin en soi, indépendamment des
autres objectifs é&conomiques et sociaux.

3. Le travailleur a la responsabilite d'8tre compétent
dans J'exercice de ses fonctions & 1'intérieur de
1'entreprise, ce qui implique 1’acquisition des con-
naissances générales ou techniques nécessaires 3 sa
tache. De son c8té, 1'entreprise entend collaborer
avec les divers milieux concernés en vue de 1ui four-
nir les moyens de mettre & jour ou de parfaire cette
formation.

4. 1le congé-&ducation ne peut pas 8tre un palliatif 3
une formation de base insuffisante. 11 s'agit plutdt
d'un moyen complémentaire relié & )‘*éducation perma-
nente.
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Si 1'Etat croit nécessaire de hausser le niveau de
Ja formation de base, c'est & lui qu'il appartient

de financer les programmes éducatifs requis, puisque
cette augmentation des connaissances béné&ficiera (en
principe) a 1'ensemble de la soci&té. Le colt doit
donc &tre porté par 1°'ensemble des citoyens dans des
programmes dont la responsabilité appartient & 1°'Etat.

Les employeurs continueront de participer & divers
programmes de formation technique ou professionnelle,
de recyclage ou de perfectionnement de leur personnel
permanent, parce qu'ils reconnaissent que, dans ces
domaines, la formation accrue de leurs employés est
rentable pour leur entreprise, pour les travailleurs
eux-mé&mes et pour 1'ensemble de 1a socié&té.

En ce qui concerne toutefois 1'éducation syndicale,
de m&me que la formation gé&nérale (dans le sens de
culture personnelle), les employeurs refusent toute
proposition coercitive qui viserait & faire supporter
par 1'entreprise des colts qui devrajent normalement
relever soit des syndicats, soit de 1'individu, seit
de 1’Etat.

L’existence d'une convention internationale sur Je su-
jet et 1e fait qu'un certain nombre de pays suropéens
ont l&giféré sur le congé-éducation ne nous paraissent
pas, a priori, des raisons suffisantes pour Justifier
que le Canada s'engage lui aussi sur cette voie. Les
conditions &conomiques et sociales qui prévalent dans
les pays europdens sont assez différentes des nOtres,
et devraient nous inciter au contraire & la prudence
avant de chercher 3 copier leur expérience.



-7 -

DEUXIEME PARTIE

LES PRATIQUES ACTUELLES EN MATIERE
DE CONGE-EDUCATION AU QUEBEC

Le mandat de votre Commission d'enqu&te comporte, entre
autres tdches, celle "d'étudier la pratique courante en matiére
de congé-8ducation au Canada et aitleurs”. BDans la mesure de
nos moyens et de notre expé&rience, nous allons tenter d'apporter
certaines informations sur ce qui se fait ici au Québec.

11 y a peu de statistiques disponibles en ce qui con-
cerne 1'usage du congé-&ducation au Québec. IT importe d'abord de

distinguer entre deux situations selon que les employés sont syn-
diqués ocu non: 1. s'i1 y a une convention collective, celle-ci
peut prévoir upe ou plusieurs clauses concernant le congé-é&duca-
tion; 2. en dehors de la convention collective, un certain nom-
bre d'entreprises ont une politique de formation pour leurs em-
ployé&s, qui ne porte pas nécessairement le nom de "congé-é&duca-
tion" comme tel, mais qui en prévoit diverses modalités.

1. LlLes conventions collectives

A l1a demande du ministére du Travail et de la Hain-d'o2u-
vre (Québec)}, le Service d'analyse des conventions collectives
de 1'Université McGill a effectud en 1978 une compilation de 508
conventions collectives réparties dans trente (30) secteurs d'ac-
tivité économique. Ces 508 conventions concernent uniquement des
entreprises du secteur privé, et elles touchent environ 200,000
salariés québécois. De ce nombre, 422 ou 83% ne contiennent
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aucune clause relative & 1a formation ouU au recyclage des
employés, et 86 d'entre elles, ou 17% en contiennent une, et
i1 s'agit alors d'une clause par laquelle 1'employeur s'enga-
ge & défrayer les colts de recyclage (retraining) en cas de
changements technologiques.f(1)

On constate, par conséquent, que dans les conventions col-
lectives analysées, le congé-&ducation ne fait pas l1'cbjet d'une
préoccupation en tant que tel, puisque le seul type de clause
qu'on y retrouve concernant des coiits de formation se rattache
plutdt au probléme de la s€curité d’emploi face au changement
technologique. Il ne faut pas en conclure toutefois que le
congé-éducation n'existe pas au Québec, puisque certaines entre-
prises administrent divers programmes de formation comportant
des modalités variées et accessibles & toutes les catégories
de travailleurs.

2. La formation donnée
par les employeurs

En effet, depuis plusieurs années déja, un bon nombre
d'entreprises au Québec offrent des programmes de formation &
leurs employés. En 1970, les chiffres provenant d'un sondage
effectud par Statistique Canada indiquaient que 21% des entre-
prises au Canada et 16.7% des entreprises du Québec avaient de
tels programmes. Bien gu'r1l n'existe pas de statistiques plus
récentes 3 ce sujet, i1 est permis de supposer que cette propor-
tion stest sensiblement accrue aujourd’hui, mais i1 faudra at-
tendre les résultats de 1'enqu&te actuellement menée par Travail

(1) Compilation de certaines dispositions en vigueur dans un
ensemble de conventions collectives. Centre d'Analyse de
T'Université McGitl, décembre 1978, pp. 65-66.




Canada auprds de 10,000 entreprises canadiennes, avant d'avoir
des données vraiment & jour.

Faute de temps et de ressources, i) n'était pas ques-
tion pour le C.P.Q. de mener une &tude exhaustive aupris des
entreprises du Québec. On sait cependant que ce sont surtout
les grandes entreprises qui administrent de tels programmes,
car, en général, les petites et moyennes entreprises n'ont pas
les moyens d'offrir des congé&s-&ducation 8 leurs employ&s. HNous
avons donc procé&dé & une enqufte sommaire aupregs d’'une vingtai-
ne de grandes entreprises, toutes d'envergure nationale et em-
ployant 5,000 employ&s et plus au Québec. Certaines de ces en-
treprises ont une politique trds 1ibérale en matigre de forma-
tion, et quoiqu'’on ne puisse pas affirmer que cela refléte la
situation d'ensemble, on nous a souvent déclaré que les program-
mes décrits &taient typiques de ceux des autres compagnies ceu-
vrant dans le méme secteur.

2.1 Principales caractéristiques des régimes de congé-
Education dans 1'entreprise.

D'aprés les ré&ponses obtenues, les principales caracté-
ristiques des régimes de congé-&ducation administrés par ces
entreprises seraient les suivantes:

1. Toutes ces entreprises font de la formation sur les
Tieux m&mes du travail ou "formation sur le tas" (on
the job training). Il peut s'agir soit de formation
technique de base & 1'arrivée de 1'employé, soit de
cours pour &tudier le fonctionnement d'un nouvel équi-
pement, soft de programmes d‘&pprentissage & plus long
terme, d'une durée de deux, trois ou quatre ans, 1I1
peut s'agir aussi de mise & jour ou de perfectionnement,
et dans certaines entreprises ces cours sont donnds par
des professeurs ou moniteurs @ 1'emploi de la compagnie,
plutdt que dans une institution & 1'extérieur.
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Toutes ces entreprises ont des programmes d'aide 3

1a formation, appelés aussi "assistance-éducation".
S un employé& désire suivre des cours a 1'extérieur
pour terminer ou poursuivre des crédits en vue d'un
dipl6me, 1'entreprise lui remboursera une propor-
tion des frais de scolarité (généralement de 50 a
75%), qu*il s*tagisse d'une formation générale ou de
formation professionnelle plus spécialisée. Lla
plupart des entreprises patient & la condition que ces
cours sofent reliés & la fonction de 1'employé {work-

related), mais pas nécessairement dans un sens sirict:

ce peut &tre une interprétation assez large. Hais ce
n‘est pas sur le temps du travail.

Toutes ces entreprises ont aussi des programmes de
perfectionnement des cadres, généralement sous la forme

de seminars dont la durée peut varier de trois jours 2
quelques mois, souvent & 1’'extérieur, dans une ou plu-
sieurs institutions reconnues {Harvard Business School,
M.I.T., Queen's University, Kingston, Northwestern, etc.).
11 s'agit généralement de cours en "advanced management"”
réservés aux cadres supérieurs. Dans ces cas, l'entre-
prise défraje non seulement les frais de scolarité mais
également tous les frais de séjour.

Education syndicale. Dans certaines de ces entrepri-

ses, la convention collective prévoit une période d'ab-
sence, dans la plupart des cas sans solde, pour des fins
d'éducation syndicale, Généralement, la convention col-
lective prévoit le nombre d'employés qui peuvent 8tre
ainsi libérés, et la période maximum d'absence. Hais

la formation syndicale demeure a la charge des syndicats,
qui cependant sont eux-m&mes financés soit par des pro-
grammes gouvernementaux soit par le syndicat internatio-
nal auquel ils sont affiliés.
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IT faut mettre dans une catégorie 3 part certaines
entreprises dont les opérations dépendent fortement
de la technologie, telles 1'Hydro-Québec, I1BM, Alcan
et C.I.L. Ces entreprises ont un budget considé&rabie
~~~sacré @ la formation; certaines d'entre elles ont
* propre Centre ou Institut de formation technique,
:11es embauchent un certain nombre de spécialistes
isant 3 plein temps comme professeurs ou moniteurs.
- ... ces compagnies, (et dans certaines autres é&gale-
ment qui ont &té interrogées) la formation des travail-
leurs est une nécessité qui fait partie de leur t&che,
au meme titre que toute autre fonction. Les chiffres
fournis par elles indiquent qu'une forte proportion de
leurs employ&s est impliquée chague annge dans divers
programmes de formation, pour une durée allant de trois
jours Jusqu'd plusieurs mois.

En général, lorsqu'’on parie de cong&-&ducation, les en-
treprises emploient cette expression pour désigner une
formation & plus long terme, 3 la demande de 1'employé
Tui-mé&me, et impliquant une absence d'un ou deux ans.
Les directeurs du Personnel ou des ressources humaines
préférent parler de "programmes de formation" ou d‘aide
a la formation (educational assistance).

D'autres ont souligné que, dans 1'expression congé-
éducation, c'est le mot "congé" qui pr&te 3 confusion

& cause de la perception des travailleurs {congé = ré&-
compense), d'une part; parce gue, d'autre part, certai-
nes entreprises concoivent alors le congé-gducation
comme un autre des avantages sociaux payés aux travail-
leurs, et par conséquent comme un collt. L'inconvénient

d'une telle conception, selon eux, c'est que, dé&s qu'il

s,
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y & des restrictions budgétaires, le budget-formation
est le premier & en souffrir. Certaines entreprises,
par contre, ont nettement indiqué qu'elles considéraient
les colts de formation de leurs employ&s comme un inves-
tissement, qui s'avédre d'ailleurs productif, au moins &
Tong terme.

IT importe enfin de faire remarquer que les frais
encourus pour de tels programmes ne sont pas la seule
contribution de 1'entreprise, puisque celle-ci finance
déja en partie les dépenses consacrées a 1'éducation par
les impdts et Jes taxes qu'elle paje aux gouvernements, et
par sa participation & certains programmes fé&déraux de
formation de la main-d'oeuvre, aux stages pratiques dans
1'industrie des étudiants du secteur professionnel, etc.



-13-

TROISIEME PARTIE

LES PROBLEMES RELIES AU CONGE-EDUCATION

Les arguments invoqués tant par les milieux de 1'en-
seignement que par les syndicats, en faveur du congé-éducation,
ont été &numérés dans le document de travail publié par cette
Commission {aoGt 1978). Au nombre d'une dizaine, ils peuvent

se ramener & quatre points essentiels. On prétend que le congs-
éducation pourrait:

-~ augmenter 1a productivité de la main-d'oeuvre, et
par conséquent contribuer & une plus grande pros-
périté de 1'ensemble de la socis&ts;

-- améliorer la motivation de 1'employé&, et par consé-
quent son rendement;

-- ré&duire le taux de chBmage, en créant de nouvelles
possibilités d'emploi;

-~ promouvoir 1'8galité des chances sur le marché du
travail, particuli2rement en faveur des femmes, des
francophones, des immigrants et de certains groupes
minoritaires traditionnellement victimes de discri-
mination dans 1'emplod.

1. La productivité

I1T est facile d'affirmer qu'une meilleure formation de
la main-d'oeuvre augmente la productivité, mais cela demeure une
généralisation h&tive tant qu'une &tude rigoureuse de colts-
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b&n&fices n'aura pas &té r&alisée au sujet du congé-&ducation.
Comme chacun sait, la notion de productivité est quelque cho-
se de difficile & cerner et & définir, mais ce qui est certain,
c'est que plusieurs facteurs entrent en ligne de compte, la
main-d'oeuvre n'étant que 1'un de ces facteurs (capital, é&qui-
pement, progrés technologique, qualité de 1a gestion, etc.).

Bien que les employeurs reconnaissent qu'une meilleure
formation technique ou professionnelle de leurs employés peut
augmenter la productivité et qu'ils la considirent comme renta-
ble, on ne peut certes pas en dire autant de 1a formation gé-
nérale, culturelle ou sociale, et de 1’'é&ducation syndicale.
L'effet de ces types de formation sur la productivité est dans
tous Tes cas indirect et lointain et 11 est particuligrement
gvident que 1'on ne peut pas &tablir de liens directs entre-
la formation gé&né&rale pour tel employé et tel gain de producti-
vité pour telle entreprise. L'avantage de 1a formation géné-
rale est d'abord pour 1'individu 1ui-m&me, ensuite pour l'ensem
ble de 1a société, puis de fagon fort indirecte, pour une en-
treprise en particulier. On ne peut donc pas établir un lien
de responsabilité directe de 1a part d'une entreprise quant &
la formation générale de ses employés.

2. La motivation de 1'employé

Le deuxiame avantage attribué au congé-&ducation sous-
entend que tout ce qui contribue au développement personnel de
1'individu est bénéfique pour 1'entreprise. De 1a, on déduit
que l'acquisition de connaissances augmente la motivation per-
sonnelle du travailleur, la satisfaction qu'il peut retirer de
son travail et, finalement, son rendement,

Cette affirmation, selon nous, est en partie vraje. 1]
y a toutefois deux facteurs dont elle ne tient pas compte:
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a) le désir de se développer et 1'effort personnel doivent
d'abord exister chez 1'individu: aucun programme de for-
mation, si bien congcu soit-i1, ne peut susciter 1'ambi-
tion et la motivation chez ceux qui n'en ont pas;

b} encore faut-il s'assurer qu'il y aura des débouchés in-
téressants qui correspondent & Ta nouvelle formation
acquise. A quoi servirait qu'un employé se donne la peine
d'étudier pendant de longs mois pour compléter sa forma-
tion ou se spé&cialiser, s'il ne peut espérer avoir accds
3 une nouvelle fonction ou a une promotion? La formation
acquise sans é&gard aux objectifs et aux besoins de 1'entre-
prise risque ainsi d'engendrer plus de frustration que de
satisfaction {probléme de la sous-utilisation de la main-
d'oeuvre qualifiége).

3. Le problé&me du chdmage

Au nombre des objectifs sociaux du congé-&ducation, on
mentionne souvent gque celui-ci réduirait le chdmage. Hais la
relation entre instruction insuffisante et chGmage est beau-
coup plus complexe qu'elle n’en a 1*air au premier abord. Méme
si les statistiques, dans les pays développés, montrent que le
taux de'chOmage est plus €levé chez les groupes moins instruits,
on ne peut pas en déduire que toute &€lévation du taux de sco-
larisation apporte une réduction proporticnnalle duy taux de
chdmage. On commence, dans les pays développés, a parler des
"ehémeurs instruits” et du phénoméne de l1a sous-utilisation de
la main-d'oeuvre qualifiée.

Pour qu'un supplément de formation ait un effet direct
sur le chdmage, i) faudrait, d'une part, qu'une politique d’en-
semble &établisse une corrélation entre les emplois disponibles
et les nouvelles qualifications professionnelles acquises par la
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main-d'oeuvre. Une telle politique n'existe pas, et {1 sera
toujours difficile de Ta concevoir et de 1'appliquer, puisqu'elle
suppose des prévisions sur la mobilité future de 1a main-d'oeuvre
et qu'elle prdnerait des contingentements silrement plus faciles

& imaginer qu'&d imposer.

D'auire part, 1'éducation comme moyen de lutter contre
le chOmage devrait s'adresser bien davantage aux chdmeurs qu's
ceux qui ont déja un emplioi, ce qui nous éloigne manifestement
du sujet traité par votre Commission. On sait que le chdmage
atteint dans une forte proportion cette partie de la main-d'oeuvre
qui n'a pas Ta formation de base. Si 1'objectif est de ré&duire
le taux de chdmage, ne faudrait-il pas intensifier les programmes
actuels qui permettent aux chdmeurs d'acquérir cette formation,
plutdt que de perfectionner ceux qui ont dé&jd un emploi? Dans
cette perspective, il est indéniable que 1'utilisation actuelle
des congés-&ducation profite surtout aux catégories de travail-
leurs les plus qualifiés.

4, L'6galité des chances dans 1‘emploi

On prétend, enfin, que le congé-&ducation peut 8tre un
moyen de promouvoir 1°'&galité des chances pour certains groupes
traditionnellement défavorisés sur le marché de T'emploi. Les
mémes questions qui ont &té soulevées plus haut pourraient s'ap-
pliquer aussi bien ici. Les groupes d&favorisés auxquels on
veut donner une seconde chance sont soit les femmes, soit les
minorités autochtones, soit les handicapés, soit les immigrants,
etc. Si la discrimination est basée sur la race, la langue, la
religion ou le sexe, il s'agit 13 de barrigres qui devraient &tre
levéas par 1'action d'organismes comme 1a Commission des Droits
de 1a personne, ou surtout par le changement des attitudes de la
sociétd, mais qui & proprement parler ne rel2vent pas de la for-
mation des travailleurs.
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Dans le cas des femmes cependant, 1a discrimination
dans 1'emploi pouvait relever jusqu'd un certain point des
lacunes de ieur formation, puisque c¢'est un phénomane bien
connu que les femmes n'ont pas toujours eu un accds &gal aux
ressources de 1‘'Education, Mais cela est de moins en moins
vrai aujourd'hui, et de toute fagon, les femmes qu'il s'agit
d'aider ne sont pas celles qui sont sur le marché du travail,
mais plutdt celles qui dé&sirent travailler et qui ne le peu~
vent pas. Ce n'est pas le congé-é&ducation qui va régler, par
exemple, le probléme des garderies, ou encore le probléme des
femmes demeurées au foyer a plein temps pendant de longues
années, et qui se retrouvent & 40 ans sans qualifications pro-
fessionnelles.

Les prablémes qui ont &té soulignés en ce qui concer-
ne la productivité, 1a motivation, le chdmage, 1'égalité des
chances, sont donc ré&els, mais le droit au congé&-éducation
n'est stirement pas le moyen ie plus adéquat pour les corriger.

QUELQUES PROBLEMES QUE NE
REGLE PAS LE CONGE-EDUCATION

Non seulement le congé-éducation ne saurait-il présen-
ter tous les avantages que ses promoteurs lui attribuent, mais
il Taisse encore sans réponse un certain nombre de questions
que nous tenons & signaler bri2vement.

En premier lieu, les politiques actuelles de congé-
éducation ou d'aide a 1a formation sont trop relides 3 la
main-d'‘oeuvre active. De ce fait, certains groupes sociaux,
comme ceux que nous venons de mentionner, sont presque tou-
jours laissés pour compte et devront &tre aidés par d'autres

moyens .
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Deuxigmement, m&me lorsqu'ils sont généreux, les pro-
grammes actuels de formation administrés par les entreprises
ne touchent gqu'une minorité des travailleurs., On peut tras
bien laisser jouer les mécanismes de la négociation; & ce
moment-13, les travailleurs syndiqués couverts par une conven-
tion collective pourront obtenir 8 la longue toutes sortes
d'avantages reliés & des programmes de formation. Mais iis
représentent moins de 40 pour cent de la main-~d'oeuvre au
Québec, comme dans le reste du Canada. Qui va s'occuper de
1a main-d'oeuvre non-syndiquée? 11 faut aussi se préoccuper
des employés des petites et moyennes entreprises, des coopéra-
tives et, en général, de ceux des entreprises qui n'offrent
pas de programmes de formation, Comment leur rendre accessi-
bles les mémes avantages dont profitent déja les travailleurs
des grandes industries?

En troisigme lieu, revenons bridvement sur la relation
entre le niveau de 1'é&ducation et 1'emploi. La promesse des
années '60, ("Qui s'instruit s'enrichit") @ savoir qu‘'une meil-
Teure éducation apporterait nécessairement la prospérité et
le plein emploi, ne s'est pas réalisée, En fait, on constate
gu'un certain nombre de jeunes dipiOmés des colléges ne trou-
vent pas de travail en fonction de leur formation, ou pas de
travail du tout. Il y a un é&cart entre les possibilités offer-
tes par notre systéme d'éducation et 1a quantité d'emplois dis-
ponibles que peut produire notre &conomie. Le taux de croissan-
ce &économigue au Québec ne peut rattraper le taux de croissan-
ce de la main-d'oceuvre, et c'est 18 un phénoméne qui peut tou-
cher aussi bien les travailleurs instruits que ceux qui le sont
moins.

I1 importe de souligner &galement le danger de ce qu'on
pourrait appeler "1'&ducation comme une fin en soi" {(education for
education's sake). Les employeurs tiennent & décider eux-mémes
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des programmes de formation qu'ils offrent & leurs travail-
leurs, parce qu'en derniére analyse, eux seuls sont en mesure
(parfois avec la collaboration des syndicats, ce qui n'est

pas exclus) de planifier ces programmes en fonction des be-
soins et des objectifs de 1'entreprise -~ et non pas le gou-
vernement ou les institutions d'enseignement. La nécessité
d'intégrer la formation aux objectifs de 1'entreprise s'avére,
sefon eux, une condition sine qua non pour que cette formation
s0it un investissement rentable et qu'on puisse parler d'aug-
menter la productivité,

A cet égard, 1'expérience de certains pays européens
ob le congé-éducation est imposé par la loi, peut nous servir
de mise en garde et nous croyons qu'il y aurait lieu pour la
Commission de considérer cet aspect de plus pré&s au lieu de
proposer d'importer ici le meodéle des pays européens. C'est
le cas notamment de la France, ol le droit au congé-&ducation
existe déja en vertu de la loi du 16 juillet 1971.¢%) La 1oi
frangajse impose aux entreprises de consacrer un pourcentage
prédéterminé de leur budget annuel & subventionner la forma-
tion de leurs employss, selon des quotas et des orientations
générales pré-établis dans la loi. Si cette somme n'est pas
entigrement utilisée pour fins d'éducation, les entreprises
sont pénalisées et doivent verser ta différence sous forme d'im-
p6t. Or comme les besoins de 1'entreprise en formation ne cor-
respondent pas toujours & ce que le gouvernement impose, et que
par ailleurs les compagnies ne veulent pas payer de 1'impst inu-
tilement, §1 se produit que, pour pouvoir profiter du dégréve-
ment, Jes entreprises subventionnent ou “achgtent™ des programmes
de formation dans le seul but de dépenser leur budget et de sa-
tisfaire aux exigences de la loi.

(2) Cette loi &tait basée sur une Convention générale du travail
signée le 9 juillet 1970 entre le patronat et les syndicats
frangais, & laquelle on a donn& un effet contraignant.
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Ainsi, dans bien des cas, i1 s'agit d'une formation
dispensée & 1'extérieur, qui n'est ni planifiée ni intégrée
aux besoins de 1'entreprise, et celle-ci n'a que peu ou pas de
contrdle sur 1'efficacité de cette formation. C'est une si-
tuation cré&&e artificiellement, oll on est obligé de faire “"de
la formation pour 1a formation", comme une fin en soi. Le mij-
1ieu patronal craint que ce genre de situation ne se reprodui-
se jci st le droit au congé&-&ducation rémunéré était imposé
par 1é&gislation. Par ailleurs, dans certains pays européens ol
existent de telles lois, notamment en Belgique et en France, i1
semble que m&me s$'11 s'agit d'un droit reconnu & tous les tra-
vailleurs, peu d'entre eux sont intéressés & s'en préva101r.(3)

Enfin, dernier point & souligner, Tes employeurs du
Québec estiment qu'il serait prématuré et arbitraire de la part
du gouvernement fé&déral d'imposer par 1&gislation le droit au
congé-&ducation unjversel et rémunéré. Contrairement & 1'expé-
rience des pays europ8ens, 1'intérét pour le congé-&ducation
est encore récent au Canada, et on ne peut certes pas invoguer
un quelconque consensus qui puisse justifier 1'action de 1‘'Etat
en cette matidre. Cela &quivaudrait de sa part & forcer 1'évo-
lution sociale en la faisant devancer par ta loi, alors que le
r&le de 1a loi devrajt &tre exactement 1'inverse. I1 vaudrait
beaucoup mieux, selon nous, taisser se développer davantage
Ta pratique actuelle, et attendre que celle-ci soit assez g&né-
ralisée avant d'élaborer une l1é&gislation. Celle-ci pourrait
alors refléter les principales orientations qui se seront avé-
rées valables dans la pratique quotidienne du milieu de 1'entre-~
prise.

(3) c¢f. "Paid educational leave in Europe and its implications
for Canada®", article par Hem C. Jdain, dans Labour
Gazette, novembre-décembre 1978, p. 515.
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CONCLUSION

PROPOSITIONS ET RECOMMANDATIONS

1. Le congé-&ducation {rémunéré ou non), ne saurait &tre con-
sidéré comme un droit. C'est un avantage facultatif dont
‘peuvent bénisficier les travailieurs dans le cadre d'une

politique donnée et en relation avec les objectifs de
T'entreprise.

2. Tout en reconnaissant que les programmes de formation
peuvent profiter & la fois au travailleur et & 1'entre-~
prise, i1 importe de bien situer les responsabilités
par rapport aux fins poursuivies dans les divers types
de programmes en cause,

3. Si 1’°Etat croit nécessaire de hausser le niveau de la
formation de bases; ¢'est & Tui qu'il appartient de fi-
nancer les programmes éducatifs n&cessaires, puisque ceé
derniers profiteront & 1'ensemble de la société. L'Etat
a aussi 1a responsabilité de rendre les programmes exis-
tants accessibles & tous ceux qui dé&sirent en bénéficier
et de faire connaTtre aux citoyens les ressources de leur
milieu.

4. Les employeurs du Québec entendent participer & divers
programmes de formation technique, de recyclage ou de
perfectionnement. Certaines entreprises ont d'ailleurs
glaboré une politique précise de formation, et elles
subventionnent déja une partie de la formation générale
de Teurs employés en remboursant & ceux-ci les frais de
scolarité et autres dé&penses encourues.
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En ce qui concerne 1'&ducation syndicale, de m&me que la
formation culturelle et la formation dite sociale ou ci-
vique, 1es employeurs refusent toute proposition de nature
coercitive qui viserait & faire supporter par 1'entreprise
des colits qui devraient normalement relever soit des syn-
dicats, soit de 1'individu, soit de 1'Etat.

La seule fagon de rendre les colts de formationh accepta-
bles pour 1'entreprise, c'est que cette dernidre les con-
sidére non pas comme un colt, mais comme un investissement.
A cette fin, 11 est important que les programmes de forma-
tion soient intégrés aux besoins et aux objectifs de
1'entreprise.

Les employeurs du Québec estiment que les provinces canadiennes

et Te gouvernement f&d&ral consacrent assez de ressources aux
fins de 1'&ducation et que Ta population est dé&ja suffisam-
ment tax&e. Toute augmentation des dépenses gouvernementa-
les aux fins de congé-&ducation serait injustifiée et ne
servirait pas & accrottre la productivité.

Les diverses propositions concernant le droit au congé-
&ducation rémunéré constituent une fagon déguisée de faire
supporter par l'entreprise privée le poids d'un nouveau pro-
gramme social, et les employeurs s'y opposent formellement.

Par conséquent, ils s'opposent & ce que le gouvernement
fédéral 1&gifire pour consacrer le droit universel] au
congé-&ducatfon rémunéré, parce que cette l&gislation se-
rait arbitraire et prématurée et qu'elle &quivaudrait &
forcer une évolution qui ne fait que commencer.
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10. I? faut plutdt laisser se développer davantage l1a pra-
tique actuelle et attendre qu'elle soit plus répandue
pour que se dégage une sorte de consensus sur Jes ob-
Jectifs, les orientations, les moyens de formation,
avant de songer a3 légifé&rer dans ce domaine.

11. I1 y a lieu d'examiner plus & fond les problZmes que le
congé-&ducation laisse sans ré&ponse, notamment le fait
qu'une forte proportion de 1a main-d'oceuvre est incapa-
ble de profiter des programmes existants: c'est le cas
notamment des ch@meurs et des femmes au foyer.

12. Dans 1a mé&me optique, si T1'on veut rendre les avantages
du congé&-&ducation accessibles & plus de travailleurs,
il faudrait peut-8tre songer & diverses formules d'assis-
tance telles que des dé&gr&vements fiscaux, par exemple,
qui permettraient aux PME de dé&frayer le colt de certains
programmes de formation, puisque ces entreprises n'en ont
pas actuellement les moyens et qu'en mé&me temps elles doi-
vent faire un effort particulier pour amé&liorer la quali-
té& de leurs ressources humaines.

c.P.Q.
30 mars 1979
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LE CONSEIL DU PATRONAT DY QUEBEC

|Le Conseil du Patronat du Québec a €té& créé en 1969.
Son Conseil d'administration est &lu par 128 associa-
tions patronales professionnelles (veriicales) et
inter-professionnelles (horizoentales), représentant
tous les genres d'entreprises économiques, privées
ou para-publiques, du Québec. De plus, le C.P.Q. re-
¢oit 1'appui de plus de 300 entreprises sur une base
volontaire. Ces entreprises sont représentfes par le
"Bureau des gouverneurs" aupr&s du Conseil d'adminis-
tration., La cré&ation du C.P.Q. est une conséquence,
entre autres choses, de 1'évolution de la société po-
litique contemporaine, société dans lagquelle 1'ttat
veut s'adresser & des porte-parole autorisés de cha~
cun des groupes sociaux importants. Contre 1a dis-
persion traditionnelle des groupes patronaux, le C.P.Q.

|a pour tdche de coordonner les activités des diverses
associations patronales et de d&gager par la consulta-
tion une philosophie commune. Le C.P.GQ. est ainsi
devenu un lieu de concertation ol se rencontrent des
représentants des entreprises du Québec dans toute

‘Teur diversité,

Mars 1979



Introduction

La formation des adultes semble &tre devenue une préoccunation
majeure au Nuéhec au cours des dernidres années, A titre de fEdé&ra-
tion patronale dont les membres s'i1ytéressent particuli&rement 2
lTa formation professionnelle, le Conseil du Patronat du Ouébec dé&sire
contribuer aux ftravaux de 1a Commission d'étude sur la formation
des adultes, dont le mandat est de tenter de dégager les orienta-
tions et les objectifs aui devront guider les choix que le gouverne-
ment sera appelé & effectuer en matidre d'éducation des adultes.

Quiconque connaft un tant soit peu ce qui s'est dit et dcrit
sur ce sujet depuis les dix ou quinze dernigres années ne veut
manquey d'&tre frappé par Ta noblesse et 1a g&nfrosité des discours
officiels. Comme Te si1gnalait le Conseil Supérieur de 1'Education,
"i1s se réclament tous d'une concention de 1'homme autonome, respon-
sable, dynamique et créateur, et de la sociét& démocratiaue, &aali-
taire et progressive"., (1) Toutefois, derridre son caractére séduf-
sant et vertueux, on sait tré&s bien que le discours idéologiaue cache
les intér&ts conflictuels des divers qrounes qui constituent une
socisté., 11 y a seulement lieu de le constater dés le départ, sans en
8tre scandalisés outre mesure.

Ce qui toutefois nous paraft un peu plus agagant, c'est cette
espdce de manichéisme un peu sommaire, voire simpliste, qui caracté-
rise souvent les d&bats sur la formation des adultes. Si une telle
conception manichéiste était partagée par la Commission, notre inter-
vention serait parfaitement inutile puisque condamné&e d'avance; or
personne n'est intéressé 3 faire les frais d'un dialogue de sourds.
Si nous déposons quand m&me un mémoire, c¢'est que nous avons la con-
viction que votre Commission adoptera une perspective plus détachfe

et plus objective.

(1) "Contribution 2 1'é&laboration d'une politique globale de 1'Adu-
cation des adultes"”, soumise &8 la Commission d'étude sur la for-
mation des adultes par le Conseil Supsrieur de 1'Education,
(Commission de 1'éducation des adultes), le 5 mai 1980, p. 11.
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Cetla étant dit, nous nous proposons de trajter ici de ce aui nous
intéresse davantage, c'est-da-dire de la formation professionnelle des
adultes. Nous Tle ferons bien sOr du point de vue des enmployeurs et
3 partirv de leurs pré&éoccupations, sans pour autant perdre de vue
1'intérét des adultes et des travailleurs.

Dans le présent mémoire, nous exposerons dans une premi2re
partie, et aussi briévement que possible, 1'état de 1a situation
telie que nous la percevons. La seconde partie du mémoire traitera
de ce que devrait &tre, selon les employeurs, une politique de la
formation prefessionnelle des adultes, en accordant une attention
particulieére aux objectifs d'une telle poilitique et aux moyens de la

mettre en geuvre.



PREMIERE PARTIE

ETAT DE LA SITUATION

1. Le malaise

En ce qui concerne te march& du travail, nous vivons, au Québec
comme atlleurs, une situation quelque peu paradoxale qui affecte
aussi bien les embloyeurs que les travairlleurs: des taux Blevés
de chdmage et, en mé&me temps, un manque de main-d'oeuvre qualifiée
dans plusieurs secteurs de notre é&conomie,

Le ph&noméne du chbmage est bien connu, sinon exnliqué, et sur-
tout 11 est fortement publicisé. Tout le monde entend parler réaqu-
lidrement du taux de ch&mage, désaisonnalisé ou non, et d'un chdmaae
“qui atteint des sommets sans pré&cédent". De mé&me les médias parlent,
3 1'cccasion, des ch8meurs instruits, du "chBmaae structurel”, ou
encore du ch8mage qui frappe plus narticulidrement certaines catéqo-
ries de la population, comme les jeunes du qroune 15-24 ans.

Mais 1'autre aspect du malaise n'est pas aussi clairement pergu
du grand public. Pourtant, i1 s'agit d'un probléme bien réel 1lui
aussi. La retation qui existe entre une main d'oeuvre qualifige et
le développement &conomique d'un pays ou d'une région n'a plus &
&tre démontrée. Or plusieurs dé&clarations officielles, tant du
gouvernement que du secteur privé, font état de pénuries de ce type
de main d'oeuvre.

“La raretd® de main d'oeuvre spécialisée emp&che 1'&conomie de
croftre comme elle le devrait", d&clarait récemment le orésident du
Conference Board of Canada, M. James Nininger, et i1 ajoutait qu'il
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était irréaliste de s'attendre & ce gue cette situation s'améliore
d'ici quelques années, surtout si 1'on considere au'on ne peut plus
compter sur 1'immigration comme source de main d'oeuvre facilement
accessible"”. (2) Une étude rfcente du Conseil Economique du

Canada, basée sur un sondage effectud aunréds de 1400 entreprises ca-
nadiennes, en arrivait aux mé&mes conclusions. (3)

uoique le Québec soit, selon cette étude, moins durement
touché par ce phénom&ne gue ne le sont les provinces de 1'Quest,
par exemple, i1 est certain que, dans maints secteurs d'activita
économique, on constate que les entreprises sont souvent dans 1'im-
possibilité de combler certains postes, faute de travailleurs quali-
fiés pour les occuper. Actuellement, on compte parmi les secteurs
les plus affectés par cette pénurie de main d'oeuvre qualifiée,
entre autres: 1'industrie mini2re, (technologie minérale), celle de
la transformation des métaux, le secteur des textiles, celui de la
fabrication mécaniaque, celui des techniques d'instrumentation et de
contrdle, et T'industrie de la construction navale. (4)

L'existence d’'une pénurie de main d'oeuvre spé&cialisée dans cer-
tains secteurs, et en méme temps, ta versistance de taux de chdmaae
élevés, constituent un paradoxe qui n'est d'ailleurs pas particulier
au Québec, mais que connaissent &galement d'autres pays occidentaux.

(2) Voir le journal La Presse du mercredi 26 novembre 1980. Voir
aussi les témoignages de représentants patronaux devant le

Comité spécial- de 1a Chambre des Communes sur les persnectives
d'emploi dans les années 80. (Ottawa, &té 1980).

{3) Les pénuries de travailleurs qualifiés, enquéte réalisée par
Gordon Betcherman pour le Conseil Economique du Canada, Ottawa,
1980.

{(4) Comme en témoigne le fait que le Ministére de 1'Education a ré-
cemment mis sur pied un programme de bourses, au niveau collégial,
pour inciter les étudiants & se diriger vers certaines disciplines
propres @ ces secteurs et od i1 y a une forte demande de main
d'oeuvre.
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I1 faut quand mé&me &8tre prudents lorsqu'on parle de pénuries
de main d'oeuvre en relation avec le chBmage. Si 1'on prend 1970
comme base de comparaison, on constate que le nombre de chBmeurs
au Québec, qui était de 183,000 au début de l1a période considérée,
est passé & 277,000 en 1979. (5) Par ailleurs, durant la méme
péricde (1970-1979), on constate que 1'indice de 1'offre d'emploi
{basé sur un indice de 100 en 1969) est passé & 205 en 1978, un
peu moins en 1979 (176). (6) Les statistiques sur les "postes vacants"
(empiois disponibles et non comblés) indiquent gue ces derniers, qui
étaient de 1'ordre de 10,000 au Ouébec en 1970, ont doublé& et qu'ils
gtaient de 1'ordre de 20,000 en 1979, (7) On voit tout de suite que
ces deux phé&noménes ne sont pas du mé&me ordre, sans parler de 1'ordre
de grandeur. Tout ce qu'ils signifient, c'est qu'il y avait en
1979, au Québec, environ 20,000 emplois disponibles et 277,000 ch§-
meurs parmi lesquels il n'y en avait pas 20,000 de cualifiés pour
occuper ces emplois.

M&me & supposer qu'on puisse arriver 3 donner la formation re-
quise & 20,000 de ces chBmeurs pour qu'ils puissent occuper les em-
plois disponibles, i1 resterait tout de m&me 257.000 chdmeurs; ce
sont donc deux phé&nomdnes indépendants 1'un de 1'autre, dans une
certaine mesure. C'est en partie une question de cr&ation d'emplois
et de croissance &conomique, bien sQr, mais le probléme est &videmment
beaucoup plus complexe. C'est dire que ce n'est pas uniquement une
question de formation professionnelle, et que celle-ci ne peut répon-
dre qu'd une partie du probléme, m&me si1 on doit la considérer comme
trés importante.

(5) Revue Statistique du Canada, publication no. 11 -003F - vol 47
no.12 p.44, et vol. 55 no.10 b.45,

{(6) Revue statistique du Canada, 11-003F vol. 55 no. 10, octobre
1980, p.48 tableau 7: indice de 1'offre d'emplois, par régions.

(7) ibid.
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Ces réserves étant faites, mentionnons un autre aspect du pro-
bléme, qui est étroitement relié au premier: i1 concerne 1'6volution

de la demande dans les emplois. On sait que le Nuébec a connu ces

derni&res années un développement rapide du secteur tertiaire, par
comparaison avec une croissance plus lente des secteurs primaire et
secondaire. (On dit d'ailleurs aue le Dudbec serait 1'un des Etats

les plus "tertiarisés" au monde). L'8volution de la struciure &conomi-
aue entraine la création de nouveaux emplois, et plusieurs de ces em-
piois demandent des qualifications différentes de celles des emolois
qu'ils remplacent.

Dans Te secteur secondaire, le proarés technique et 1'automatisa-
tion croissante de 1'industrie font disparattre progressivement un
certain nombre de métiers traditionnels ou de métiers “simples”, pour
les remplacer par des métiers exigeant des connaissances plus com-
plexes. L'entreprise qui doit opérer une reconversion de sa production
pour faire face & la concurrence, ou celle qui décide de moderniser
son équipement ou qui met au point de nouveaux procédés de fabrication
pour augmenter sa productivité, obligent le travailleur a se recycler
et 3 s'adapter s'il veut sujvre 1'évolution du produit et conserver

son emploi.

Nouveaux emplois disponibles, changements dans les méthodes de
production, nécessité de recyclade ou de perfectionnement: autant
de situations qui expliquent que Ta formation professionnelle soit
considérée comme un instrument nécessaire & une é&conomie qui veut
relever les défis posés par les progrés technigues et les besoins nou-

veaux.

2. Notre diagnostic

Les adultes ayant besoin de formation professionnelle peuvent,
actuellement, obtenir cette formation par des cours & nlein temps
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ou a temps partiel, soit dans des institutions d'enseignement
(Commissions scolaires et Cégeps), soit en industrie, en alter-

nance avec }es périodes d'emploi et de chomage. La pédagogie est

censée 8tre adantée & ces conditions particulidres, et les adultes
peuvent compter, Jjusqu'd un certain point, sur une formation dite

"sur mesure", adapit8e & leurs besoins propres. De pnlus, cette

client@le d'adultes bénéficie de divers services d'assistance indi-
viduelle, tels que classement, counselling, orientation, tests psy-
chométriques, etc, actuellement dispensés par les institutions de for-
mation en collaboration avec les Commissions de formation professionnelle

Ce systé&me, financé dans une trés Jlarge mesure par le gouvernement
fédéral, fonctionne depuis 1967. Actueliement, environ 100,000
adultes par année en bénéficient au Québec. Pourtant, denuis quelques
années, les critiques se font de plus en plus nombreuses, & propos
de T'accessibililé des programmes, du principe méme de la participa-
tion fédérale, des mécanismes d'application des deux 1o0is, et de 1'ef-
ficacité des pragrammes. Ces critiques sont-elles justifiées?

Inutile de reprendre ici la description détailiée du fonctionne-
ment complexe des mécanismes actuels, que la Commission connait
d'ailleurs, et que d'autres intervenants se chargeront sans doute d'ex-
pliciter davantage. Ce qui intéresse plutdt les employeurs, ce sont
les problémes vécus quotidiennement par leurs entreprises et par les
autres partenaires sociaux, et qui affectent le fonctionnement concret
des programmes et lTeur efficacité. Les problémes les plus souvent
identifiés sont les suivants:

- multiplicité des intervenants, (ministére fédéral de 1'Emploi et de
1'Immigration, Centres d'emploi du Canada, ministére du Travail et
de 1a main d'oeuvre, comité interministériel d'évaluation, Commissions
de formation professionnelle, ministére de 1'Education, centres
de main d'oeuvre du Québec, structures de consultation, etc).
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imprécision des mandats, dédoublement des efforts (par exemple,
pour l'estimation des besoins: C(Centres d'emploi du Canada
(Tére évaluation), Direction régionale de la main d'oeuvre

-{en collaboration avec la Direction q&nérale de la Main
d'oeuvre}, Commission de Formation professionnelle (2iame éva-
luation - sur le terrain}), Comit&s consultatifs rsaionaux
(structure devenue purement formelle maintenant);

sous-utilisation des installations existantes, qui sont souvent
fort colteuses, mais qui ne peuvent servir qu'aux partenaires
d'un méme réseau (sauf entente avec un autre ministadre);

manque de liens entre les entreprises et 1es institutions de
formation: au Québec, on n'a jamais beaucoup encouragé cette
coopdration (on commence A& peine 3 le faire) alors aqu'elle est
tréds active dans des nays comme la Suisse ou 1'Allemadgne;

critiques et revendications des syndicats vis-d-vis des divers
programmes de formation;

la rigidité des conventions collectives, qui ferait souvent &chec
3 1'application des programmes de formation professionnelle; par
exemple, beaucoup de travailleurs qui seraient intéressés A se
perfectionner hésiteraient & y investir du temps, parce que méme
avec une meilleure formation, s'il y a un poste ouvert, c'est
celui avec le plus d'ancienneté qui va 1'obtenir. Cela joue &ga-
Jement contre les jeunes {ou moins jeunes) diplémés qui sortent
d'une "bonne" école ol il1s ont appris les technigues les plus
r&centes de leur métier: s'il y a une ouverture pour un emploi,
ils seront supplantés par ceux qui ont c¢ing ans, huit ans, dix ans
d'ancienneté dans 1'usine, peu importe 1a comp&tence de ces derniers.
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La loi sur Ta formation et la qualification professionnelle de
la main d'oeuvre ou loi 49 (ch. 51 des lois de 1969)

Dans le domaine de la formation professionnelle des adultes,
on ne saurait traiter des problémes actuels sans parler, ne serait-ce
que brigvement, de la Toi 49, Aux yeux des employeurs, bon nombre
des difficultés que nous connaissons maintenant ont commencé avec
la mise en vigueur de Ta loi 49, peut-8tre pas tellement & cause de
son contenu, mais, beaucoup plus, de la fagon dont elle a E&té appli-
quée. On sait que cette Toi-cadre a eu pour effet, entre autres,
de mettre de cOté un systéme {celui des centres d'apprentissage) qui
n‘était certes pas parfait, mais dont la plupart des employeurs
&taient assez satisfaits - et dont certains ont encore 1a nostalgie,-
pour le remplacer par d'autres structures bien moins efficaces.

Selon les employeurs, Ta grande faiblesse de la loi 49 a #té
de multiplier lTes intervenants et de Teur imposer des structures de
fonctionnement tr2s jourdes, alors que par ailleurs le ministére du
Travail et de Ta Main d'oeuvre n'a pas exercsd le leadership qui et
6té nécessaire pour assurer Teur animation comme i1 aurait convenu.
Par ailleurs, les mé&canismes opérationnels dé&coulant de 1a loi 49
ont créé& de la confusion dans les responsabilités; ils ont été d'ail-
leurs d&noncé&s par tous les intéressés comme &tant un obstacle ma-
jeur & la qualité des services & rendre & la clientdle, face aux
exigences du marché& du travail.

A ce sujet toutefois, soulignons que le nouveau projet d'entente
entre les deux minist2res (celui du Travail et celui de 1'Education),
apporterait des changements notables au syst&me actuel, dans le
sens des orientations suivantes:

a) clarification des responsabilités de chaque ministére;

b) meilleure dé&finition de 1a client2le de chacun et des services
qu'il doit assurer;

¢} plus grand leadership reconnu au M.T.M.;
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d) confirmation du r8le des C.F.P., en leur redonnant certains
des pouveoirs qu'elles n'étaient plus en mesure d'exercer.

Sous réserve de prendre connaissance du texte définitif de cette
entente ainsi que des mécanismes actuellement négociés pour sa mise
en application, le Conseil du Patronat, au niveau du Conseil
Consultatif du Travail et de Ta Main d'oeuvre, a exprimé son accord
avec tes principes contenus dans le projet d'entente. I1 espére que
cette entente marquera un progrés sur ta précédente, & la satisfac-
tion de tous les intéressfs qui ont & vivre 1'application aquotidienne
des programmes de formation professionnelle.
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DEUXIEME PARTIE

UNE POLITIOUE DF LA FORMATION PROFESSIONNELLE DES ADULTES

Apreés cette bréve descripntion de la situation actuelle,
comment ne pas se rendre compte & quel point 11 est difficile de
concevoir et d'élaborer une politique de la formation profession-
nelle des adultes qui tienne compte & la fois des besoins de tous
les intervenants et des moyens dont le OQuébec dispose pour la
mettre en oeuvre. C'est, bien slir, au gouvernement qu'il appartien-
dra en derni&re analyse de formuler une telle politique, et on sait
qu'il devra le faire en opérant des choix parmi diverses propositions
souvent contradictoires qui lui seront soumises. Pour contribuer
guelque peu au choix de ces orientations, nous nous proposons mainte-
nant d'exposer la position des employeurs en ce qui concerne certains
des &€léments fondamentaux qui devraient caractériser cette politique.

A- Les objectifs

a) La toute premidre orientation a respecter, c'est au'une politi-
que de la formation professionnelle doit &tre envisaade comwe un
glément essentiel d'une politique de la main d'oeuvre. I1 importe
de réaffirmer 1'urgente nécessité d'une telle politiaue, et nous
pressons encore une fois le gouvernement de la faire connaftire le
plus t6t possible. C'est d'ailleurs un représentant du qouvernement

qui affirmait i1 y a quelques mois:

"Un pré-requis a 1'8tablissement d'une véritable
politique de formation professionnelle est la
définition du cadre plus général au'est la poli-
tique de main d'oeuvre, ou encore une nolitique
du marché du travail. Une des auestions sur les-
quelles 1'ensemble des agents actifs de notre so-
ciété font consensus...c'est l1a nécessité de daAfinir
une politique québBcoise de la Main d'oeuvre”. (8)

(8) Conférence de 1'ex-ministre du Travail et de la Main d'oeuvre,
M. Pierre-Marc Johnson, lors du Colloque de 1'Association
Provinciale des Commissions de formation professionnelle, inti-
tulé "Les partenaires sociaux s'engagent", tenu & Nuébec, les
19 et 20 juin 1980.
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b} En deuxiegme lieu, il nous apparatt fondamental d'affirmer que

cette politique de la formation professionnelle doit &tre axée sur
le marché du travail. C'est-a-dire o= qu'il faut aue la forma-
tion réponde avant tout & des besoins du marché du travail si elle

veut aussi contribuer a atteindre des objectifs sociaux ou d’'équile.
I1 ne sert & rien de former une main d'oeuvre pour des emplois qui
n'existent pas. Cela implique au'une politioue de 1a formation pro-

fessionnelle doit répondre & des objectifs avant tout &conomiques:

-

elle doit tendre & combler des besoins en main d'oeuvre en augmen-
tant 1'effre de main d'oceuvre qualifiée, et pour cela i1 importe
que les programmes de formation professionnelle tiennent compte des
réalités de la vie économique. Bien qu'utile, & court terme, pour
fournir une gqualification minimum aux travailleurs aui ne peuvent
obtenir un emploi, Ta formation professionnelle doit &tre orientée
a Tong terme en fonction de 13 réalité Economique et technologique;

or celle-ci aura pour conséquence d'obliger la plupart des travail-
leurs & se recycler au moins trois fois durant leur vie active.

Nous ne saurions mieux exprimer ces principes au'en citant un
extrait d'un document de travail issu du ministére du Travail et
de Ta Main d'oeuvre en 1974, et auquel nous souscrivons entiérement:

"Pour Te ministére du Travail et de 1a Main d'oeuvre, le
programme de formation professionnelle ou'il administre
a pour objectif principal d'assurer, compte tenu des
exigences de 1'emploi, une main d'oeuvre qualifiée
en quantité suffisante, a8 1'endroit désigné et en
temps opportun,

Tout programme de formation professionnelle doit donc
8tre axé sur 1'emploi.

Cette orientation n'emp&che pas l1e Ministére de
1'"Education de poursuivre un objectif complémentaire,
qui est de parfaire les connaissances socio-culturelles
et 8conomiques du travailleur.
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Le ministére du Travail et de 1a Main d'ceuvre consi-
dére qu'il faut d'abord donner aux travailleurs

les moyens d'assurer leur cavacité de gagner leur vie
et celle de leurs dépencdants s'1) y a Jieu'. (9) -

Nous croyons d'ailtleurs que cette conception correspond aux be-
soins des travailleurs, ou si 1'on veut & un besoin primordial des
travailleurs, qui est, trés simplement, d'avoir un emploi pour

gagner leur vie et d’&tre convenablement rémunérés pour leur travail.

11 nous faut donc réaffirmer qu'il est normal gue 1'entreprise
demande que T1'on forme, et qu'elle forme elle-méme la main d'oeuvre
en fonction de ses besoins spécifiques, et elle va continuer & le
faire. La formation va demeurer un élément important, voire essen-
tiel, pour 1'entreprise, mais pas n'importe quelle formation.

c) Une troisiéme caractéristique que nous voulons souligner, c'est
qu’il ne faut pas "mé&ler" les objectifs &conomiques de cette poli-
tique avec les politiques sociales. La formation professionnelle
étant assez coliteuse, elle ne doit pas &tre considérde comme un
simple gadget qu'on peut utiliser selon Tes fluctuations de la con-
joncture économique. I1 ne faut pas concevoir la formation profes-

sionnellie comme un palliatif au chdmage, comme c'est trop souvent le

cas actuellement. C'est ce aui se produit lorsau'on met sur pied
des programmes de formation professionnelle aui ne correspondent pas
aux besoins actuels et prévisibles du marché du travail, & seule

fin d'occuper des chdmeurs.

Si 1a formation professionnelle qui est donnée aux chdmeurs ne
débouche pas sur un emploi, si elle ne les rend pas plus "employables®
qu'avant, elle n'atteint pas son objectif Te plus élémentaire. On
aura peut-8tre trouvé un palliatif & court terme, mais on ne les aura
pas vraiment aidés, et il est certain qu'a moyen et & long termes,
ce n'est pas rentable socialement.

(9) Document de travail soumis par le ministére du Travail et de la
Main d'oeuvre au Conseil Consultatif du Travail et de Ta main
d’'oeuvre, le 9 mai 1974, p.8.
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D'ailleurs les personnes qui suivent des cours de formation oro-
fessionnelle & temps plein, grdce aux allocations de formation,
sentent bien que c'’est 1a du chdmage déguisd ou de 1'assistance
sociale déguisée, dans bien des cas, et elles n'aiment gudre cette
sttuation qu'elles trouvent humiliante. (10)

I1 faut bien distinguer les deux types de clientédle qui béné-
ficient des programmes de formation professionnelle: d'une pnart,
les travailleurs qui ont déja un emploi et qui ont besain de se
perfectionner ou de se recycler pour suivre 1'évolution technique
dans leur champ d'activité; d'autre part, ceux oui sont en ch8maqge
et qui ont besoin de formation pour se trouver un emplioi. On retrou-
ve parmi ces derniers beaucoup d'ouvriers non-qualifiés qui n'ont
pas de formation initiale aguelcongue dans un métier, et dont le
niveau de scolarité est trés bas. IT va sans dire que ces deux
types de clientéle ont des besoins différents, qui appellent des
moyens d'intervention différents.

Nous croyons que la Commission devrait se pencher particuligrement
sur ce probiéme afin de proposer certaines mesures concrétes, qui
reléveront peut-&tre d’une politique tout a fait innovatrice, mais qui
en tout cas devraient aller au-delda des mesures d'assistance sociale.

La question du congé-&ducation

Nous estimons que la proposition du congé-é&ducation rémunéré est
un autre exemple de la confusion entre des mesures sociales et des
objectifs économigues dont nous venons de faire état. Présentée comme
un moyen d’appliquer en pratique le concept d'éducation récurrente
de 1' OCDE, cette idée refait surface de temps & autre.

{(10) c¢f. les témoignages des “"usagers" de ces programmes, lors des
journées de consultation régionales tenues par la Commission en
novembre et décembre 1980.
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Comme nous 1'avons dé&ja souligné & une autre occasion, (11)
cette proposition reviendrait a faire porter encore une fois
par 1'entreprise le colt de mesures scciales qui devraient &8tre
supportées par 1'Etat, c'est-a-dire par 1'ensemble des citovens,
si tant est que ces mesures soient jugfes nécessaires socialement.
Par ailleurs, le discours idéologique utilisé pour justifier 1'idée
du congé&-&ducation rémunéré fait appel, bien si@r, & des concepts
comme }'égalité des chances pour tous, 1'idée de développement col-
Tectif vs. promotion individuelle, etc. qui, si "nobles" soient-ils,
faussent & notre avis le débat en le situant uniauement dans une
perspective sociale., Méme en admetitant que, comme société, Je
Québec doive se donner de tels objectifs de développement social -
(ce qui est loin d'&tre &vident), ol est le lien qui rattache de
telles mesures & la responsabilité de 1'entreprise?

e justification sociale du congé&-&ducation rémuné&ré néglige
de prendre en compte Tes objectifs é&conomiques de T'entreprise et
lTes contraintes qui en découlent. C'est ainsi qu'on feint d'ignorer
les inconvénients majeurs qui en résulteraient pour les industries &
production continue, qui ne peuvent 1ibé&rer du personnel sans faire
face & des collts additionnels &levés, cu cu'on balaie du revers de
la main les exemples qui peuvent &tre cités de divers abus dans 1'u-
tilisation du cong&-&ducation. (12)

(11) Voir le mémoire du C.P.0. & la Commission Adams, en annexe au
présant mémoire.

(12) Pour des exemples tout ré&cents, voir le bulletin de 1'U.I.M.M,
(Union des Industries des Mines et Métaux), Paris, octobre
19806, no. 378, p.11, o0 1'on fait &tat d'une série d'articles
sur 1'utilisation abusive des congés-~-&ducation en Sudde.
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B- Les moyens

Nous avons référé plus haut & la Loi sur la formation et la aua-
Tification professionnelles de 1a main d'oeuvre {loj 49) et aux
problémes qui en découlent: nous estimons qu'un meilleur fonctionne-
ment du systeme passe par une remise en question de cette lof ou
tout au moins une révision sérieuse, qui permette de revenir aux objec-
tifs fixés initialement et qui n'ont pas &té poursuivis dans le sens
prévu par le législateur. C'est d'ailleurs le sens des nombreuses
représentations qui ont &té faites auprés du gouvernement, depuis
plusieurs années.

Selon les principaux intéressés, par exemple, la révision sou-
haitée devrait permettre aux CFP de jouer pleinemeant leur rdle pour
étre mieux présentes aux besoins du milieu, alors que ce rdle, depuis
dix ans, s'est 1imité & la publicité, & 1'admission, 3 1'évaluation
postformation, et a participer a 1'administration du plan de
formation. Par ailleurs, des fonctions comme 1'analyse qualitative
des emplois, T'estimation des besoins, la sélection des candidats,
échappent actuellement aux CFP et elles souhaitent pouvoir les
exercer. (13) De méme, i1 importe de revaloriser Je rdle des partenai-
res sociaux afin qu'ils puissent vraiment participer, en tant auve pra-
ticiens, et pour Tes secteurs d'activités qu'ils représentent, &
T1'estimation des besoins et a8 1'analyse des emplois; il1s devraient
pouvoir aussi participer a la détermination du contenu des programmes
de formation, ol leur expertise permettrait de s'assurer oue ces pro-
grammes collent de prés a8 la réalité des métiers et des professions,

Ce serait 1a simplement revenir & 1'esprit initial de la loi 49,
tel qu'il apparaissait dans les objectifs de cette loi, savoir...
“permettre au ministére du Travail et de la main d'oeuvre d'associer
les représentants des employeurs et des salariés & la détermination des
qualifications que requiert 1'exercice des métiers ou des professions,
d 1'€laboration et a la coordination des programmes de formation pro-
fessionnelle"....et...."2) assurer la participation

{13) Rapport annuel 1979-1980 de la Commission de formation profession-

nelle de Ta main d'oeuvre de la région métro olitaine de Mo
Message du président M. Raymond S1?ger, P ntréal,
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effective et organique des représentants des employeurs et des
salariés a 1'implantation et & 1'administration des programmes de
formation professionnelle de la main d'geuvre." (14)

De facon générale, nous partageons 8 tout le moins 1'esprit de ces
propositions qui nous semblient propres & revitaliser 1a 101 49 en
revenant a ses objectifs premiers, au sujet desquels d'ailleurs
le C.P.0. avait déclaré son accord au moment de 1'adoption de la 1loi.
Ce n'est peut-&tre pas 1a la voie unique qui permette d'entrevoir une
réforme valable, mais ¢'en est une qu*il vaut au moins la peine d'ex-
plorer.

Cette réorganisation administrative, de quelque nature qu'elle soit,
doit par ailleurs s'accompagner d'un certain nombre de moyens pour
assurer 1a mise en oeuvre de cette politique de la formation profes-
sionnelle que nous avons préconisée, Ces moyens, d notre avis, rela-
vent davantage d'une meilleure utilisation des ressources existantes
que de nouvelles mises de fonds, et n'impliqueraient ni des investis-

sements considérables ni de nouvelles structures. Mentionnons d ce
titre:

1. Une meilleure connaissance des besoins du marché du travail;

il s'agit de la premidre des conditions & ré&aliser si 1'on veut

axer la formation professionnelle sur 1'emploi. 11 faudra donc pri-
vilégier les instruments qui permettent d'établir des prévisions

de main d'oeuvre et faire circuler ces informations pour les mettre

a la disposition de tous les intéressé&é&s. Soulignons toutefois gue
lorsqu'on parle de "prévisions”, i1 faut Etre bien consc¢ients que c'est
un exercice qui demeure 1imité au court terme, et dans la meilleure

des hypotheses au moyen terme.

(14) Notes explicatives accompagnant le projet de 1oi (loi 49} au
moment de son adoption.
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Le Centre de recherche et de statistique sur le marché du travail
récemment cr&€ au sein du ministére du Travai'l et de la Main d'oeuvre
aura probablement une contribution importante & aoporter dans la
cuetllette, 1'organisation et la diffusion de ces données essentiel-
les a 1'orientation des programnies de format on professionnelle.

2~ faciliter 1'acc®s aux ressources existarzes, et nous entendons

par 1& les ressources pé&dagogiques autant oue financidres et maté-
rielles. A titre d'exemple, i1 faudrait assu-er une meilleure utili-
sation de 1'€équipement devant servir & 1'enseianement, un é&quivement

souvent fort coiiteux et qui, dans bien des cas, est actuellement sous-
utilisé (quelques heures par jour ou par semzine et seulement par les
membres d'un méme réseau). 11 faudrait sans Joute commencer par 8ta-
blir un inventaire de ces ressources, en particulier sur lc terriFoire
de Montréal, qui servirait de base a un "plar' d'utilisation plus ra-
tionnelle de ce qu'on a, afin d'éviter les dé-oublements.

3- Utiliser davantage les ressources de 1'industrie.
Bien que Te gouvernement fédéral se soit un pa2u plus intéressé au pro-

gramme PFIMC depuis quelques années, il n'en demeure pas moins que

les sommes consacrées & la formation en industrie ($21.5 millions

au Québec en 1978-79) sont minimes en comparaisorn du budgel consacré

a la formation dite institutionnelle ($155 millions au Ouébec) (15).
11 faut bien constater qu'actuellement, seul un faible pourcentage des
travailleurs bénéficient de cours de formation offerts par 1'employeur
(16).

(15) Source: Bulletin statistique annuel (1978-1979) PFMC -
Emploi et Immigration Canada, & la p.24

(16) Seulement 6.3% de 1a main d'oeuvre québé&coise &tait inscrite &
des programmes de formation offerts par 1'employeur, selon des
chiffres publiés en 1975, Voir Statistique-Canada, Emplot,
gains et duré&e du travail, cat. no. 72-002, Janvier 1975, p.80
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Pourtant il semble y avoir un consensus assez généralisé &
1'cffet que la formation donnée en industrie, lorsqu'elle est bien
comprise, est supérieure a celle qui peut &tre acquise en institu-
tion. Les avantages d'une telle formation sont indéniables, en
effet, si 1'on considére 1'économie de ressources que représente
1'acceés & 1'expertise technique de 1'industrie, aux installations, 2
Ta machinerie, ainsi qu'a des procédés techniques qui ne peuvent &tre
reproduits que de manigre imparfaite lorsqu'on essaie de recréer ces
conditions dans le contexte d'une salle de cours.

Par conséquent, il y aurait lieu de privilégier la formation en
industrie et d'élargir davantage les programmes existants.

Dans le mé&me ordre d'idées, un type de formation professionnelle
qui convient particuligrement au contexte de 1'entreprise, c'est le
perfectionnement et le recyclage. Dans la perspective des employeurs,
1'expression "éducation récurrente” ou "formation récurrente”, si on
veut Jui donner un sens, s'appliquerait & un travailleur dont le

-

champ d'activité est sujet & de fréquents changements technologiques,
qui se produisent de facon cyclique, et qui est obligé de se recycler
régulidrement pour s'adapter @ ces changements. C'est & 1'intérieur

méme de 1'entreprise qu'il sera le mieux en mesure d'obtenir le per-

fectionnement ou le recyclage dont i1 a besoin.

4- Simplifier 1'administration actuelle des programmes, un peu dans
le sens que nous avons d&ja signalé plus haut., Ce qui impliquerait,

entre autres: clarifier d'abord les mandats de chacun {ce qui, nous

1'avons vu, est d&jad commencé au niveau des deux minist&res québécois
impliqués, mais non par rapport au partenaire f&déral); simplifier

tes mécanismes existants (17);

(17) Par exemple, 1'estimation des besoins ainsi que la distribution
et 1a répartition des cours & plein temps et & temps partiel
sont actuellement assujetties a trois structures distinctes: un
Comité fédéral-provincial de main d'oeuvre, un Comité intra-
régional de distribution, et une Table régionale.
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gliminer les dédoublements en matiére d'&valuation des besoins, de
contr8le, de distribution des cours et finalemeni de placement
ts (Centres d'Emploi du Canada et Centres de main
Québec); &liminer si possible certaines &tapes du
ctuel, pour en atténuer la lourdeur,

-0-0~0~

c.P.Q.
D&cembre 1980.



