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Avant-propos

Afin de nous aider & mettre au point "ensemble de
notre démarche, nous avons consulté des personnes
provenant de différents milieux: milieu universitaire
(Ecole des hautes études commerciales. McMaster
University, Université de Montréal, Université du
Québec a Montréal et Université Laval); milieu
syndical {notamment les Travailleurs unis de l'auto-
mobile); organismes d’éducation des adultes (notam-
ment I'lnstitut canadien d'éducation des adultes: minis-
téres et organismes gouvernementaux.

Nous avons également suscité la collaboration de
plusieurs personnes pour participer 4 deux tables de
travail visant & mettre au point les questionnaires
utilisés pour recueillir les informations de base. L'une
de ces tables était composée de représentants de
I'entreprise et I'autre de personnes familiéres avec les
obiets et les techniques de recherche,

A toutes ces personnes, trop nombreuses pour les
nommer ici, hous voulons témoigner notre gratitude.
Nous tenons en outre a souligner la collaboration et
I'appui constant que nous ont apportés en cours de
projet M.Pierre Bouchard du Centre de sondage de
PUniversité de Montréal ainsi que M™ Evelyne Tardy.
directrice du Service de recherche de la
C.EF.A.

Le présent projet a été rendu possible grice & une
entente conclue entre la C.E F.A. et I'Université de
Montréal pour laquelle la Faculté de I'éducation
permanente a servi de point d’appui et de lien physique
de réalisation.

A toutes ces personnes et aux différents organismes
qui nous ont prété leur concours, nous offrons nos
remerciements pour nous avoir ainsi permis de mener
a terme cetle enquéte.
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Introduction

Au moment olt une commission d’enquéte regoit le
mandat d’¢laborer une politique québécoise d’éduca-
tion des adulies, 1a formation en entreprise représente,
sans aucun doute, I'une des facettes sur lesquelles elle
doit s"interroger. En effet, pour déterminer dans quelle
direction le Québec doit s’orienter, il apparait néces-
saire d'identifier, non seulement les ressources éduca-
tives du réseau scolaire, mais aussi celles offertes aux
travailleurs par les employeurs, Parmi la panoplie de
questions auxquelles se trouvait confrontée la Com-
mission pour réaliser son mandat, I'une d'entre elles
prenait donc la forme suivante :

[Dispose-t-on, & Pheure actuelle, d'un portrait d’en-
semble de la formation en entreprise an Québec?)

Malgré certaines enquétes ayant jeté un éclairage
partiel sur la situation, force nous est de reconnaitre
que la moisson est peu abondante. Au moment ou le
présent projet est mis sur pied, nous ne disposens que
de certaines données fragmentaires permettant diffi-
cilement de se faire une idée précise et a jour, autant
du volume des activités de formation que des diffé-
rentes formes qu'elles revétent et de leurs caracté-
ristiques particuliéres.

Du sondage mené en 1978 pour le compte de la
Commission Adams sur les plans de formation des
entreprises, nous disposons, en 1980, de certaines
informations partielles (Rapport de la Commission,
1979: R.J. ADAMS, 1980). De I'enquéte du Conseil
économique du Canada sur les activités de formation
des entreprises, en 1979, seules sont connues quelques
données préliminaires (Economic Council of Canada,
1980). L'une et 'autre de ces e¢nquétes ne nous
apprennent que peu de choses sur la situation au
Québec. 11 faut remonter dix ans en arriére, soit en
1969-1970 (Statistique Canada, 1973). pour retrouver
certaines données un peu plus complétes sur la
situation québécoise. Bref, les données récentes sont
plutét fragmentaires et il est difficile, méme en se
basant sur des données plus anciennes, de nous faire
une idée précise de ce que sont les pratiques de
formation en entreprise, au Québec.

Aussi, le présent projet vise-t-il 4 combler cette lacune
en fournissant une description des activités de for-
mation offertes aux travailleurs en emploi par les
entreprises de vingt employés et plus, dans tous les
secteurs industriels, a travers I'ensemble du territoire
québécois.

Compte tenu de cet objectif large, nous avons mené,
pour saisir 'univers complexe et varié de la formation
en entreprise, une enquéte de type quantitatif plutdt

que qualitatif. Eussions-nous voulu atteindre des
objectifs plus limités, par exemple connaitre la
situation des grandes entreprises de la région montréa-
laise, ou celle de I'un ou 'autre des secteurs industriels,
ouencore celle des cadres ou des travailleurs spécialisés,
nous aurions sans doute pu procéder tout autrement.
Mais, il s’agissait plutdt de fournir un portrait
d’ensemble et non de mettre le focus sur une dimension,
un aspect ou une partie seulement de la formation en
entreprise.

Notre mandat, tel que défini dans le cadre du présent
projet, revient 4 fournir des ¢léments de réponse a trois
ordres de questions;

— Le premier, et celui qui sera le plus développé,
concerne I'accés 4 la formation :les travailleurs québé-
cois ont-ils des chances égales de se voir offrir de la
formation par leur employeur? Qu bien. ces chances
varient-¢lles en fonction des caractéristiques des entre-
prises et de celles de la main-d’ceuvre qui y travailte?

— Le second ordre de questions vise les caractéris-
tiques particuliéres des activités de formation réalisées
par les entreprises. Assure-t-on une formation large,
transférable et de longue durée ou plutdt une for-
mation courte, non reconnue officiellement et axée sur
la tache immédiate? L'entreprise dispose-t-elle de
ressources humaines et financiéres spécialement affec-
tées a la formation? De qui reléve la fonction
formation au sein des entreprises?...

— Le troisieme ordre de questions est relatif au
contrdle exercé sur les activités de formation ou, pour
le dire autrement, le partage des responsabilités entre
employeurs, organisations syndicales et travailleurs
eux-mémes : la formation est-elle «I"affaire exclusive de
I'employeur»? S'agit-il plutdt d'une responsabilité
partagée faisant objet d’ententes entre les parties sous
une forme ou sous une autre? Quelles formes et quels
mécanismes ont été mis en place a cet effet? Quel role
les travailleurs jouent-ils par rapport i ces activités de
formation?

Le rapport de recherche qui vise a fournir des éléments
de réponse a ces questions, comprendra cing chapitres.
Le premier chapitre présentera notre cadre d’analyse,
les hypothéses que nous entendons vérifier et les
informations particuliéres sur la démarche et la
méthodologie utilisée pour mener A terme le sondage
auprés des entreprises québécoises de vingt employés

et plus. Le second chapitre fera état des résultats

d'enquétes antérieures réalisées au Canada, sur le
méme sujet, au cours des dix derniéres années. Le

I
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troisiéme chapitre décrira les caractéristiques de notre
échantillon, ¢’est-a-dire les caractéristiques des entre-
prises rejointes par notre enquéte, ainsi que de la main-
d’oeuvre qui v travaille,

Les deux chapitres suivants présenteront les résultats
du sondage que nous avons mené. Le chapitre quatre
décrira les résultats d’ensemble relatifs aux activités de
formation, A leur organisation ¢t & leur financement.
Le chapitre cing analysera les différences d'accés 4 la
formation selon les caractéristiques des entreprises et
de la main-d’oeuvre.

Comme ce plan lillustre, les résultats du sondage
auront pour effet de fournir un éclairage plus complet
€N ce qui a trait au premier type de questions, A savoir
I'accés a la formation. Les deux autres types de
questions donneront lieu & un examen moins appro-
fondi. Malgré cela, nous croyons que les informations
ainsi rendues accessibles pourront, tout de méme, étre
utiles 4 ceux qui entendent cerner de plus prés ce que
sont les pratiques de formation en entreprise, au
Québec.

L'objectif principal de la présente enquéte consiste a
faire ressortir certaines tendances générales sans pour
autant nier la diversité des situations relatives a la
formation en entreprise. Nous ne prétendons pas non
plus qu'une enquéte quantitative, comme celle que
nous présentons ici, puisse servir de mesure exclusive.
Des données qualitatives viendraient sans doute jeter
un éclairage complémentaire précieux. Mais, du
moins, notre enguéte, en décrivant la situation
d’ensembie, pourra permettre d'alimenter le débat sur
les finalités de la formation en entreprise, a partir de
faits concrets et d’une connaissance directe de ces
pratiques a 'heure actuelle, au Québec.
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Chapitre premier
Le cadre d’analyse
et la présentation du sondage

1.1 La problématique

wla formation dans 'entreprise? Mieux vaudrair
parler wdes formations dans les entreprisess, dans la
mesure ou les tailles sont trés variables, ot chacune
réunit des personnes différentes, présente une techni-
cité propre, un rrthme de développement particulier,
un mode de direction, un stvle de rapports entre
partendaires sociaux spécifiques. se situe dans un
contexte socio-économigue donné... 1ous éléments qui
influencent les comportements vis-a-vis de fa for-
mation's.

Peut-on réellement traiter de la formation en entre-
prise comme s'il s'agissait d'un tout homogéne,
existant «en soi» indépendamment des lieux {entre-
prises) ol elle est assurée et des personnes (catégories
d'employés) qu'elle rejoint? Les caractéristiques des
entreprises et celles de la main-d’oeuvre qui y travaille,
de méme que les différentes conceptions de la
formation peuvent pourtant favoriser des pratiques
trés variées.

En effet, les entreprises peuvent concevoir la forma-
tion de fagon fort différente les unes des autres. Par
exemple, considérent-elles la formation comme un
investissement ou comme une dépense? Certains
employeurs n’identifient aucun besoin de formation
de teur personnel: c’est d’ailleurs le cas, comme nous le
verrons plus loin. d’une forte majorité des entreprises
qui n'assurent aucune activité de formation ou bien
seulement de la formation sur le tas?, On congoit alors
difficilement comment celles-ci pourraient considérer
la formation comme un investissement.

Dans d’autres entreprises, on considére la formation
comme un movyen parmi d'autres? pour recruter et
préparer les travailleurs appelés 4 occuper certains
postes particuliers, La formation y sera, a toutes fins
pratiques, exclusivement liée a la tache et congue en
fonction de cet objectif unique.

1. Pierre CASPAR, «A propos de la formatien dans
I'entreprises. Education permanenie, (45-46), décembre
1978. p.7.

2. La formation sur le tas, dans le cadre de la présente
enquite, a été définie de Ja fagon suivante: une formation
reliée au travail et se déroulant en totalité sur le poste de
travail ou le lieu de production.

3. On pourra, selon le cas, préférer a la formation le
recrutement & I'extérieur, les heures supplémentaires des
employés déjad en emploi, la diminution des exigences
d’embauche. la sous-traitance...

Par ailleurs, certains voient dans la formation un
moyen de gestion du personnel, au-dela des besoins
immédiats de l'entreprise, et ont inscrit celle-ci de
fagon systématique et organisée dans leurs pratiques
courantes. La formation y est considérée comme ur
investissement, au méme titre que d’autres, impliquant
des ressources humaines et financiéres stables.

Alors, comment aborder 'univers de la formation en
entreprise. si I'on veut dépasser le stade impression-
niste de la description des situations diverses et
comprendre la logique {ou les logiques) ressortant de
I'analyse des activités de formation en entreprise au
Québec? Pour ce faire, il nous semble nécessaire de
resituer la formation en entreprise dans son contexte
économique et social.

1.1.1 La formation et la qualification

1.1.1.1 Le concept de gualification

L’étude de la formation professionnelle des aduttes, en
entreprise ou en institution, commande que nous
intégrions dans notre analyse le concept de qualifi-
cation®. Or, il s’agit 14 d'une notion polymorphe

4. Signalons, pour illustrer cette affirmation, que Michel
Freyssenet propose neuf sens différents du concept de
qualification en tant que savoir faire:

a) laqualification réelle requise pour assurer «correctements
le poste de travail attribué;

b) la «qualification réelle utile» du travailleur dans le procés
de travail;

¢} la «qualification réelle inutiles du travailleur dans le
proceés de travail;

d) la qualification attribuée officiellement aux différents
postes de travail;

) la qualification attribuée officiellement 4 un travailleur.
aprés une formation donnée:

f} l1a qualification exigée pour étre embauché et tenir un
poste donné:

g) lasomme des qualifications réelles que suppose un procés
de travail donné, somme qui varie historiguement;

hy la gualification attribuée par les organismes officiels des
statistiques aux emplois:

i} la qualification attribuée par les organismes officiels de
statistiques aux travailleurs.

Michel FREYSSENET, «Peut-on parvenir & une définition
universelle de la qualification™ In: Le Collogue de Dovrdar .
ta division du rravail. Paris. Galilée, 1978, p. 79-81.
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s'appliquant tout autant aux emplois qu'aux travail-
leurss,

Jean Renaud et alii. dans un article récent. proposent
une typologie des différents sens du concept de
- qualification selon les deux axes suivants:

1. le niveau de qualification, des emplois ou des
travailleurs (selon que la définition proposée se référe
a l'un ou a lautre);

2. le genre de qualification, & chacun de ces deux
niveaux:

a) qualification «réellen, i.e. ce qui est effectivement
requis par 'emploi ou utile au travailleur pour occuper
un poste;

b) qualification «officiellen, i.¢. ce qui est attribué aux
occupations ou aux travailleurs par les organismes
officiels (grilles de classification, dipldmes).

¢} qualification «exigées par Pemployeur & l'embauche
(dans ce dernier sens, selon les auteurs, la qualification
chevauche les deux niveaux, emplois et travailleurs
(euses), [«puisqu’elle définit les niveaux ol se fera
I'appariement des uns et des autres® ]l s’agirait donc
non seulement de ce qui est exigé par I'employeur,
mais également de ce qui est reconnu par celui-ci au
moment de 'embauche.

La typologie prend donc la forme suivante:

Types de qualification

Réelte Officielle Exigée

Des emplois

Des travailleurs

Ces distinctions relatives au concept de qualification
permettent de saisir que, lorsque des intervenants ou
les partenaires sociaux parlent de formation en
industrie, ils peuvent la concevoir de facon plus ou
moins extensive et lui attribuer des finalités ou des
fonctions diverses, quand ce n'est pas lui nier tout
simplement quelque réle que ce soit. Mais, poussons
davantage notre analyse de la qualification selon le
niveau (emplois et travailleurs).

1.1.1.2 La qualification des emplois

La qualification des emplois renvoie a l'analyse de
I'évolution des structures économiques. Cette évolu-
tion fut marquée, au cours des derniéres décennies, par

5. Laseule loi québécoise en matidre d'éducation des adultes,
la loi 51, plus communément connue sous I'appellation de
«Bill 49», porte le titre de «loi sur la formation et la
qualification professionnelle de la main-d'oeuvres. Cette loi
remonte & 1969,

6. Jean RENAUD, Paul BERNARD et Monique BER-
THIAUME «Education, qualification professionnelle et
carriére au Québecn, Suciologie et sociérés, 12(1), avril 1980,
p.28.

- - _______________________________J

de nombreux changements technologiques, des res-
tructurations, une automatisation accrue, quoique
inégale, d'un secteur industriel & I'autre, des boulever-
sements continuels des moyens de production.

Ces transformations se font de facon discontinue,
marquant avec plus ou moins d'intensité les différents
secteurs économiques, de sorte que coexistent diverses
formes de production (entreprises familiales, concur-
rentielles, monopolistes) et que le degré de concen-
tration des entreprises, selon les secteurs. connait des
écarts considérables. Mais, ces transformations n'en
sont pas moins présentes. modifiant & un plus ou
moins large degré la configuration générale des
emplois ainsi que des compétences requises pour les
exercer’,

Certes, les définitions d'emplois ne découlent pas
nécessairement et automatiquement des taches 3
remplirf, mais la logique des transformations de
I'appareil économique tend, lorsque la situation le
permet. A fractionner les emplois de maniére a réduire
les coiits en main-d’oeuvre. Les transformations de
lappareil économique affectent souvent les emplois
déja existants, commandant des qualifications nou-
velles de la part de ceux qui les exercent. Elles
entrainent parfois la disparition de certaines occu-
pations, Mais elles peuvent, dans d'autres cas, favo-
riser la création d’emplois inexistants auparavant. Le
développement considérable du secteur tertiaire au
cours des derniéres décennies en fournit une illus-
tration.

Ce survol rapide et incomplet de Iévolution des
structures économiques nous conduit 4 poser la
question suivante:dans quel sens ces phénoménes
marquent-ils I'évolution de la qualification générale
des emplois? Une plus grande gualification ou, au
contraire, une tendance générale a la déqualification?

Disons tout de suite qu'il n'existe pas de réponse claire
faisant I'unanimité a ce sujet. Au contraire. nous
retrouvons des points de vue différents sur les
tendances relatives 4 la qualification des emplois.

7. Quel'onsonge parexemple 4 certains métiers comme celui
de mécanicien qui commandait une formation de 344 anset
qui. avec I'imtroduction de machines 2 compteur numérique,
est remplacé par des opérateurs formés en 3 ou 4 mois. Dans
de tels cas. la notion d'ouvriers qualifiés pratiquant un métier
complet {intervenant 4 toutes les étapes du processus de
production) perd sa raison d'étre. Ou encore, que 'onsonge a
I'influence quexercera l'avénement de la téiématique sur
certaines catégories d'emplois dans le secteur tertiaire.

8. Ainsi, Braverman. reprenant I'exemple des machines &
compteur numérique, affirme ce qui suit : Rien n'empéche,
d'un point de vue pratigue, de laisser le processus d'usinage
sous comréle numérique entre les mains d'un méeanicien
qualifié, dans la mesure ol les pratiques de coupe du méral
nécessatre & la programmarion som déjd possédées par lul.
Mals. cela n'arrive presque famais car fe processus donne la
pussibilité de détruire le métier et de rendre meilleur marché
les éléments qui résulient de cetie destruction.

Citation de H. BRAVERMAN in Claude DUBAR, op. cit.,
p. 42,43,
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Certains auteurs, comme Daniel Bell, soutiennent
une position relativement optimiste face aux consé-
quences des transformations de I'appareil économi-
que, D’autres, tel Harry Braverman'®, tendent plutéta
y voir un processus de déqualification continue des
emplois,

Drailleurs. seton Jean Renaud et alii, T'opposition
entre les deux théses est moins forte qu’il ne semble au
premier abord . «Fn effet. ce west qu'en regard du
secteur des services au sens large qu'ils divergem
dopinion.

Selon Befl, i v a de fair dégradation u ravail et
conséquenument déqualification des emplois dans le
sectewr de la production des biens. Cela ne veur pas
dire pour atnant qu'il en sera ainsi dans le secteur des
services... Selon Braverman, la plupart des conclu-
sions sur la déqualification des emplois dans le
domaine de la production de biens seraient tout aussi
pertinentes en regard de Févolution des processus de
production dans le domaine des services... En bref.
pour Braverpian, il v aurair déjd les assises d'une
rationalisation et donc d'une déqualification dans le
domaine des services et celle-ci devrait aller en
s'accentuant, alors que pour Bell. la nature méme e
certains eniplois empécherait l'ensemble du secteur de
connaitre une déqualificarion progressive.

L opposition enfre ces aureurs se situe done princi-
palement au niveaut de l'avenir de la qualification dans
un secteur donné. Il demevre pour Uinstant impossible
de trancher le déhat, puisque chacun appuie sa thése
sur des exemples bien différents. Or, comme lomr
souligné d'autres auteurs, le secteur des services, ou
plus généralement le secteur tertiaire, renferme des
réalités disparates. I se compase & la fois d'emplois
nécessitant des rravailleurs dipldmés, hautement quali-
fiés, et dauires ne requérant qu'un faible niveau
d'instruction, le travail demandé avant déja été soumis
aux régles du raviorisme''»

Sur ce méme sujet, Claude Dubar affirmait, pour sa
part, [«jeter le doute sur un certain nombre de théses
unilatéralesy] :

«ll w'est pas possible de réduire I'évolution historigue
des qualifications & un simple processus de déquali-
fication comtinue comme le fait Braverman...

Mais il n'est pas possible {non plus} de caractériser les
effets du développement des forces productives en
terme [edaccroissement de la qualification maoyvenne
exigéen] comme le faisaiens couramment les écono-
mistes anglo-saxons des annédes trente et comme
continuent a le faire les néo-classiques. ..

(Car) méme si I'on s'accorde & reconnaitre gue le
niveau moven de formation s'éléve réguliérement. cela
w'implique pas nécessairement que le niveau moyen
des qualifications exigées s'accroit parallélenent.

9. Daniel BELL, Vers fa socidté post-inclustrieile. Paris,
Robert Laffont, 1973, 446p.

16, Harry BRAVERMAN., Travail et capiralisme monopo-
liste : la dégradation du travail au X X siécle, Paris, Maspéro,
1976. 360p.

11. Jean RENAUD, et allii, ap. cit.. p. 31, 32.

Sil'on pense le développenient des forces productives
aon en termes linéaires mais comme des passages
contradictoires de stades (primivif, classique. mono-
poliste...) et de sysiémes (coopération, manufacture,
systéeme professionnel, systéme automatisé., ) les uns
dans les autres, il west plus possible d'analvser fe
mouvement des emplois ni celui de la force de travail
dans les seuls termes de dégualificarion ou de
surqualification. A chaque étape. on assiste plurét a
une réorganisation progressive du procés de produc-
tion impliquant de nowveaux rapports entre forma-
tion, utilisation et classification des forces de tra-
vail'®»

Nous pouvons nous demander si la problématique
élaborée dans le présent chapitre s'applique av Québec
et correspond 4 I'évolution de Tappareil de production
dans notre contexte économique. Notons tout d’abord
que le Québec, comme le reste du Canada, et ¢’est une
évidence pour tous. fait partie du bassin des sociétés
capitalistes & économie développée. Comme tel, nous
croyons que globalement la probiématique énoncée
s’applique tout autant au cas du Québec. De facon
plus particuliére, nous fournirons ici certaines données
qui tendent a illustrer cette affirmation et a montrer la
pertinence de lapproche théorique retenue, dans le
cadre de la présente enquéte,

J. Renaud et alii ont procédé a une comparaison de la
qualification des emplois dans les différents secteurs
industriels & partir de deux cohortes d’adultes, les
premiers avant atteint 35 ans avant 19638 et les seconds,
entre 1969 et 197812, Leur enquéte a permis d'établir
qu'au Québec, entre ces deux périodes. nous avons
assisté d une légére augmentation du niveau moyen de
qualification des emplois (cf. tableau ci-aprés).

12. Claude DUBAR, Formation permanente ef comtradic-
tions socigles, Paris, Editions sociales, 1950, p, 45, 47,

I3. Dans cette enquéte, la qualification est mesurée 3 partir
du temps de formation nécessaire i 'exercice d’un métier.
appelé «durée de préparation professionnelle spécifiques. 11
s’agit d’une variable utilisée par les organismes officiels de
statistique et, dans le cas présent, les auteurs sont partis de la
classification canadienne descriptive des professions (1971)
¢laborée par le ministére de la Main-d’oeuvre et de
P'lmmigration (Ottawa), Selon les auteurs de P'enquéte.

ala préparation professionnelle spécifique est établie en
référence au temps nécessaire pour acquérir des connais-
sances théoriques et pratiques permettant & wn individu
d'atteindre un objectif professionnel spécifique. Cette for-
mation peut étre acquise dans divers lieux : a 'école. au travail
ou ailleurs par la pratique de passe-temps éducatifs. Elle
englobe donc 'apprentissage & I'intérieur du systéme scolaire
et Fapprentissage sur le tas, tout en ne tenant pas compie pour
cedernier type de la période d'adaptation 4 un nouvel emploi.
La durée de préparation professionnelle spécifique attribuée
4 chaque profession correspond a des moyennes de durée de
préparation nécessaire pour exercer convenablement celle-
Cn,

Jean RENAUD et alii. op, cit., p. 33
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Tableau 1.1

-

Distribution de la main-d’oeuvre et de la qualification des emplois au sein des secteurs industriels
pour les cohortes ayant atteint 35 ans avant 1968 et entre 1969 et 1978 {(hommes et femmes)

Avant 1968 Entre
1969 et 1978
Secteurs industriels Moyenne % de Moyenne % de
de main- de main-
qualifi- d’oeuvre qualifi- d'oeuvre
cation cation
Secteur primaire 1,190 8.7 1525 34
1. industries primaires

Secteur secondaire 1,400 38,1 1,194 .1

2. grandes industries de transformation des matiéres premiéres [.333 7.3 1.204 8.2

3. petites industries de transformation des matiéres premiéres 1.398 9.9 0,588 7.0

4, industries des produits métallurgiques 1.222 9.7 1.866 7.6

5. Industries manufacturiéres diverses 1.627 1.7 1.813 1.1

6. industries de la construction 1,593 9.5 1.060 7.4

Secteur tertiaire 1,681 83,2 2,003 65,5
7. transports, communications et autres services d'utilité

publique 1.355 13.2 1158 103

8. commerce 1,120 14.7 1.459 15.8

9. finances. assurances ¢t immeubles 2.168 34 2,819 4.6

10. services sociaux. commercizux, industricls et personnels 2,183 16.4 2,501 278

11. administration publique 2,163 3.5 1.962 7.0

Ensemble 1,531 100 1,735 100

(865) (701)

Source: Jean RENAULY et alii, «Education. qualification professionnelle et carriére au Québecon Sociofogiv of socidtés. val, 12 (no 1), avril 1980, p. 33,

Lorsque I'on considére le tableau présenté selon les
grands secteurs industriels (primaire, secondaire et
tertiaire), on constate que le Québec, comme d’autres
sociétés a économie développée, subit une baisse de
qualification des emplois dans le secteur secondaire.
Mais la province connait une augmentation plus forte
encore dans le secteur tertiaire. Certes cela ne signifie
nullement qu'il v a absence de processus de déquali-
fication dans ce secteur. mais globalement le bilan
demeure positif.

Le modéle retenu permet de distinguer entre les
variations dues & des différences de composition de la
main-d’oeuvre {% de main-d'ocuvre relatif 4 chaque
période) et celles qui tiennent 4 des différences réelles
de qualification. Le léger accroissement du niveau de
qualification entre les deux périodes au Québec,
correspond 2 la situation suivante : «3/.2% de laug-
mentation est expliquée par une réelle augmentarion
de la qualification movenne au sein des secteurs;
68.8% de l'augmentation s'expligue par un déplace-
ment de la main-d'oewvre vers les secteurs plus qualifiés.
Ity a donc eu création de nouveaux emplois avee des
exigences de qualification plus élevées mais par ailfeurs,
et cet aspect est le plus imporrarnt, les travailleurs se
sont davantage dirigés vers les secteurs en moyvenne
plus qualifiés™s.

Tenant compte de ces deux aspects (proportion
relative de main-d’oeuvre et moyenne du niveau de

14. Jean RENAUD et alii. op. cir., p. 34.

qualification). l'analyse en fonction des onze (11)
secteurs industriels fait ressortir quatre situations
différentes ;

I. Croissance de la proportion relative de main-
d’oeuvre et du niveau de qualification : les services, le
commerce et les finances, ¢'est-a-dire la majeure partie
du secteur tertiaire

2. Croissance du niveau de qualification seulement :
les industries primaires, les industries de fabrication
des produits métatliques. les industries de fabrication
de produits divers (instruments scientifiques et profes-
sionnels, articles en matiére plastique, etc.). Donc,
tout le primaire et une partie du secondaire:

3. Croissance de leur proportion relative de la main-
d’oeuvre; l'admimstration publique et les grandes
industries de transformation des matiéres premiéres.
Méme si ces deux secteurs ont connu entre les deux
périodes une baisse du niveau moyen de qualification
des emplois, Maugmentation relative de la proportion
de main-d'oeuvre a plus que compensé cette dimi-
nution, de sorte qu'au total le bilan demeure positif;

4. Diminution de la proportion relative de main-
d’oeuvre et du niveau de qualification: les petites
industries de transformation des matiéres premiéres,
la construction et le secteur des transports. commu-
nications et services d'utilité publigue.

Ces trois derniers secteurs, regroupant environ 25% de
la main-d'oeuvre totale du Québec, auraient connu
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une évolution particulidrement négative. Par contre,
la plus grande partie du tertiaire (4 secteurs sur 5
regroupant un peu moins de la moitié de la main-
d’oeuvre totale du Québec) affiche un bilan nettement
positif. Les autres secteurs ont connu une Situation
positive, mais partielle,

Ces données tendent & confirmer qu'au Québec,
comme dans d’autres sociétés 3 économie développée,
dans le secteur secondaire. il y aurait déqualification
des emplois. tandis que dans le tertiaire, ol les réalités
sont plus disparates, nous retrouvons des tendances
contradictoires. Mais. comme le souligne Claude
Dubar, au-dela de cette dichotomie (déqualification-
requalification). il faut considérer la «réorganisation
progressive du procés de production» (moyens de
production et main-d'oeuvre) qu'entrainent les trans-
formations de Fappareil de production.

Ces transformations ont pour objectif premier d*accroi-
tre la productivité en s'appuvant sur {«une stratégie
comportant deux faces rigoureusement complémentai-
res»} affieme Claude Dubar'

I. le remplacement des travailleurs par des machines,
entrainant une diminution relative de I'importance des
travailleurs dans la production;

2. I'obtention, au moindre codit, d'une main-d'oeuvre
adaptée, mobile, transférable en fonction des exigen-
ces nouvelles des entreprises connaissant des change-
ments techniques, surtout dans les conditions de
production de pointe.

Comme nous pouvons le constater, la qualification
des emplois et celle des travailleurs font partie. a la
base, du méme portrait d'ensembile,

1.1.1.3 La qualification des travailleurs

La logique de transformation de I'appareil de produc-
tion a des incidences sur la qualification des travail-
leurs non seulement au niveau de la formation en
entreprise, mais également en ce qui concerne la
formation initiale qu'ils sont appelés & recevoir. En
effet. aprés une période d’investissements massifs dans
les systémes de formation initiale au cours des années
1950 et 1960, compte tenu des désenchantements et
désillusions sur la rentabilité économique et sociale de
ces investissements, cette logique, comme le précise
Claude Dubar. conduit «..dans la pluparr des pavs
capitalistes avancés, & renoncer @ une formation
polriechnique de hase uniforme reconnue par des
diplémes polvvalenms powr différencier fortement une
nrinorité de travaifleurs déia formés et suscepribles de
perfectionnement et de promotion (ouvriers et em-
ployés qualifies) de fa masse des ouvriers spécialisés et
d'emplorés sans formation écartés de tous les circuits

de formation professionnelle. On touche ici au
probléme de Farticulation entre le type de formation
de fa farce de ravail ef son maode dutilisation .. %

C’est drailleurs dans cette conjoncture que se sont
développées les stratégies de la «seconde chance»
(éducation récurrente. formation professionnelle des
adultes...) et c'est en bonne partie en s'appuyant sur ces
derniéres que 'on justifie les réformes suggérées au
niveau des systémes de formation tnitiale!?,

En ce qui concerne la formation en entreprise plus
spécifiquement, cette recherche d'une productivité
accrue au moindre colt a pour conséquence de
favoriser le développementd'activités de formation au
sein des entreprises: mais il s'agira alors d'activités de
courte durée, directement reliées a la tiche ou au poste
occupé et visant 4 toutes fins pratiques I'adaptation de
la main-d’oeuvre aux changements techniques ou aux
mutations qui se produisent dans 'entreprise.

l.a seconde conséquence importante de cet objectil de
moindre coit attaché i la qualification des travailleurs
setraduira par une tendance. au sein des entreprises. a
dissocier la formation regue, ainsi que son utilisation
par les travailleurs dans leur emploi. d'une recon-
naissance de cette qualification supplémentaire se
traduisant sous forme d"augmentation de salaire ou de
changement dans les grilles de classification.

Les informations d notre disposition sur les pratiques
de formation en entreprise, au Canada. nous portent
également i croire que celles-ci suivent la méme
rationalité économique que nous avons décrite pré-
cédemment. entrainant des conséquences identigues
quant a leur nature. L'analyse des données recueillies
par la Commission fédérale d’enquéte sur le congé-
éducation et la productivité conduit les auteurs du
rapport de cette Commission & affirmer ce qui suit:
«la formation dispensée en industrie est presque
touwjours @ court terme. axée sur une fornction précise et
limitée & une minorité demplovés™.n

Les entreprises au Canada, et I'on peut supposer que le
Québec ne fait pas exception. dans la logique
économique qui est la leur. tendent a utiliser la
formation & des fins surtout utilitaires répondant a
leurs besoins immeédiats. La logique de qualification-
adaptation de la main-d'ocuvre au moindre cofit
marque ces activités de formatjon, tendant a évacuer
les activités de formation qualifiantes, transférables et
reconnues dans les classifications ou les échelles de
salaires.

Au Québec. les positions patronales ¢n matiére de
formation des travailleurs tendent a s'inscrire dans
cette méme ligne de pensée, Par exemple. Ghislain

16. Claude DUBAR, op. cir., p. 30, 3L

17. Les débats actuels au Québec sur la réforme de la
formation professicnnebie initiale {(cl. les livres «verts. puis
«beige» du ministére de I'Education) se situent effectivement
au coeur de ce débat,

18. R.L. ADAMS et alis, L'éducation et le iravailleur
canadien : Rapport de la Conunission d'enguéte sur le conge-
Sducation et lu productiviré. Quiawa, Travail Canada. juin
1979, p. 91.
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Dufour, vice-président exécutif du Conseil du Patro-
nat du Québec, affirmait devant une assemblée de
formateurs en milieu de travail: «les formateurs
devraient adapter lours niéthodes et leurs progranimes
pour rejoindre les objectifs de développement de
lentreprise car Peatreprise ne changera pas, elle, ses
ohjectifs fundamentaux pour sadapter & ee que les
formareurs crofest gu'elle devrait érre'.

Au-deld de cette fonction économique, les emploveurs
rejettent sur les travailleurs eux-mémes la responsa-
bilité de se qualifier. Voicicomment le rapport Adams
résumait les positions patronales a ce sujet : « Tour en
admettant Pexistence de certaines facunes dans fa
formation offerte et subventionnée par Femploveur,
les représenianis du patronai. convogués par la
Commission, ont dit qu'il incombait a l'employé de
prendre les mesures nécessaires pour acquérir de
nudtiples qualifications professionnelles, en étudiant a
plein temps ou en spivant des cours aprés les heures de
rravail>,

1.1.2 La qualification et le marché
du travail : les théories économiques

Comme nous I'avons précisé plus haut, la formation
en entreprise pose la question de la qualification, des
emplois et des travailleurs. Ce qui nous renvoie aux
théories relatives au fonctionnement du marché du
travail, au role de la formation et aux responsabilités
respectives des travailleurs et des employeurs en cette
matiére.

Différentes théories économiques ont été élaborées
pour expliquer les rapports entre ces {rois éléments,
Nous présenterons en premier lieu la théorie écono-
mique dominante connue sous le nom de théorie du
capital humain. Puis. nous soumettrons deux théories
(ou approches) que nous pouvons qualifier d*alterna-
tives : celle de la stratification du marché du travail et
celle de la segmentation du marché du travail; ces deux
derniéres approches ont en commun de rejeter les
fondements économiques de la théorie du capifal
humain_ tant en ce qui concerne te fonctionnement du
marché du travail que le partage des responsabilités
entre travailleurs et emploveurs en matiére de forma-
tion-qualification.

Quoigue nous avons consulté plusicurs auteurs (dont
la liste figure dans notre bibliographie) au sujet des
théories économiques actuelles, la présente section du
chapitre théorique s'appuie essentiellement sur ley
deux ouvrages suivants :

-~ Les inégalités de salaire : marché du travail et
croissance économique de Jean-Jacgues SHL-
VESTRE2!.

19. Le Devoir, 10 octobre 1980, p. 17,
20. R.J. ADAMS et alii. op. eir.. p. 104,
21, Jean-Jacques SILVESTRE. Les indgalites de salaire :

marchdé du travail et croissance deonomique, Paris, PUF,
1978, 306 p.

— Formation permanente et contradictions sociales

de Claude DUBAR?,

Les éléments que nous avons extraits de ces deux
ouvrages sont & la base de lapproche théorique
retenue par nous dans le cadre de cette enquéte, de
méme que de la facon de traiter le matériel recueilli.
Afindéviter les trop nombreuses références. pour cette
section . nous identifierons directement dans le texte le
nom de lauteur et les pages d’ol sont extraites ces
citations, étant entendu que nous nous référons alors a
I'un ou l'autre des deux ouvrages cités plus haut.

1.1.2.1 La théorie du capital humain

[.a théorie économique la plus répandue est la théorie
néo-classique dite du «capital humainys. Celle-ci est
apparue vers la fin des années 1950, au moment ol les
dépenses en éducation se sont mises 4 connaitre une
augmentation rapide. Il s'agissait alors de déterminer
ta rentabilité sociale de ces investissements et d’abord
leur contribution 3 la croissance économigque.

Selon la théorie. l'agent économique (individu) est
porteur de caractéristiques {(niveau d'éducation, type
de formation. connaissance d’'un métier ou d'un
processus de travail., trait de caractére) constituant un
capital qu'll met en valeur sur le marché du travail. Le
travailleur est alors congu comme gestionnaire d’un
capital. au méme titre que 'employeur: [le travailleur
fait fructifier sa force de travail comme l'entrepreneur
fait travailler son capital.] (DUBAR, 22.) Ce modéle
est basé sur les décisions rationnelles prises par des
individus dans un marché du travail unique. en
concurrence parfaite.

L'individu décide de poursuivre ou non sa formation
initiale. ou une formation ultérieure en fonction d’une-
rationalité d'ordre économique (conditions de tra-
vail): [si le supplément de revenu prévisible est supérieur
4 I'ensemble des coiits supportés, 1a décision sera
positive: dans le cas contraire, eile sera négative...)
Cette théorie suppose également [que tout gain de
productivité individuelle issu d’'un complément de
formation soit répercuté dans un accroissement de
salaire correspondant pour le travailleur et non dans
un supplément de profit pour I'entreprise. Non
seulement la productivité est congue comme un
attribut individuel du satarié, mais elle est intégra-
lement récupérée par lui comme revenu supplémen-
taire.] (DUBAR. 22.)

l.a théorie du capital humain postule un lien direct
nécessaire entre le niveau de formation atteint. le type
d’emploi occupé et le salaire qu'en retire le travailieur.
11 s’agit 14 d’une des caractéristiques principales de ce
modéle. [Seule 'hypothése originaire d’'un marché du
travail en concurrence parfaite ol «chagque individu
trouve toujours un emploi qui le rémunére & sa
productivité marginale» c’est-a-dire sanctionné exac-
tement A son niveau de formation, permet de rétabtir
la cohérence générale de l'ensemble en «faisant
contribuer chaque individu de maniére autonome 4 la
confrontation d’une offre et d'une demande de travail

22. Claude DUBAR. Formation permanente et comtradie-
tions socigles, Paris, Editions sociales, 1980, 223 p.
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indépendantess. L harmonie préétablie des formations
et des emplois est bien une condition essentielle de
validité de la théorie du capital humain.] (DUBAR
230

Cette autonomie ne signifie pas indépendance mais
plutot interdépendance par rapoort aux décisions
prises par les entreprises. La nécessité de fabriquer
différents produits, de changer la technologie... se
traduit., de la part des entreprises. en demande a
laquetle les travailleurs répondent par leurs investis-
sements. [La théorie du travailleur-investisseurest a la
fois celle d'une réponse aux besoins de la production et
celle du comportement économique d’un agent parti-
culier] (le travailleur). (SILVESTRE. 168.)

Seton la théorie du capital humain, [les différentes
formes d'investissements des travailleurs... s'inscrivent
dans un processus global ol ces investissements
tendent & maintenir 'unité du marché du travail. Cette
unité se matérialise alors dans deux formes complémen-
taires : 'homogénéité du capital humain offert ot
Funité de la structure des salaires.] (SILVESTRE.
175).

Done, les travailleurs seraient tous égaux les uns par
rapport aux autres et la structure de salaire serait la
méme pour tous et partout. i la grandeur du marché
du travail. Cependant, les études empiriques réalisées
& partir de la théorie du capital humain ont produit des
résultats qui relativisent fortement I'hyvpothése d'une
tendance & I'unité du marché du travail en ce qui a trait
aux investissements en matiére d'éducation. [Les
multiples études statistiques menées dans cette pers-
pective. au cours des années soixante, se sont heurtées
a de grandes difficultés et ont abouti a des résultats
souvent paradoxaux. Ainsi. la célébre étude menée sur
les Etats-Unis par G.S. Becker et reposant sur le calcul
du supplément moven de revenus des diplomés de
enseignement supérieur par rapport au revenu
moven de ceux qui ont arrété leurs études a la fin du
secondaire aboutit au résultat suivant : de 1940 a 1950,
le taux de rendement différentiel de I'enseignement
supérieur, calculé a partir des revenus avant impdots.
est de I'ordre de 97%. so0it & peine supérieur au taux de
rendement de l'investissement matériel (8¢:) calculé
selon des méthodes complexes. Mais, ajoute Fauteur.
«cetaux ne concerne que la population urbaine de sexe
masculin et de race blanche. soit 45% des dipldmés, En
effet, les femmes. les ruraux et les noirs... n"accédent
généralement i la fin de leurs études qu'a des emplois
moins bien rémunérésn.] (DUBAR. 19)

Autre exemple, dans le cas de la France, 4 partir d'un
échantillon trés large d'industries. on a démontré que
[la productivité moyenne du travail varie entre les
industries de fagon relativement indépendante par
rapport a la qualification movenne des ouvriers... Nous
nous trouvons ici dans un cas ou la productivité du
travail n'est pas uniquement liée & des investissements
supplémentaires effectués par les travailleurs mais
dépend. au contraire, pour I'essentiel. de données plus

23. Claude DUBAR parle de formation professionnelle
continue, laquelle correspond dans une large mesure & ce que
nous désignons. dans la présente enquéte. comme la
formation en entreprise.

globales qui peuvent relever de la technologie, du
marché du produit ou de la nature des entreprises de
chaque secteur. ] (SILVESTRE. 203}

La mise en évidence de tels résultats prouve que
hétérogénéité des entreprises est une cause impor-
tante de rupture du marché du travail, au-deld de ce
que sembleraient justifier les variations découlant du
hasard des situations et des décisions individuelles des
travailleurs. [L.e «modeéles initial se trouve ainsi
fortement compromis par le simple fait que les
hypothéses sur lesquelles il repose ne sont pas
empiriquement vérifiées ou ne le sont que dans
certaines conditions restrictives.] {DUBAR. 20))

Le Tien postulé entre fermation. emploi et revent est
donc rompu par différents Facteurs (sexe. origine
sociale. position hiérarchique des travailleurs, carac-
téristiques des entreprises...) manifestant l'existence
de variations dues [pour une part importante i des
cloisonnements qui relévent beaucoup plus d'une
stratification préalable de la société que des seuls
comportements d'investissement des travailleurs sur le
marché, (SILVESTRE. 194}

Le processus de formation, de transformation et de
valorisation de la force de travail est fortement
marqué par l'environnement social et économique
dans lequel il se déroule, Les travailleurs ne sont pas
tous égaux dans un marché en concurrence parfaite.
Etles décisians d’investissements en formation ne sont
pas. non plus. le fait de leur seul libre choix.

Aussi s’avérera-t-il nécessaire de tenir compte, dans
lanalyse. de I'influence des catégories structurelles
suivantes ;

catégorics de stratification sociale : sexe. origine
sociale, position dans la hiérarchie des fonctions au
sein des entreprises: '

- catégories de la structure économiqgue : taille de
'entreprise. secteur économique. statut de lFentre-
prise,

Ces différences suflisamment réguliéres etimportantes
caractérisent de fait un état stable du marché du
travail.

C'est ce qui conduit certains auteurs & se poser la
question suivante : [Est-il possible de conserver une
conceptualisation qui pose implicitement 4 partir de la
notion de capital humain une tendance vers Funité du
marché si on admet en méme temps ['existence de lois
de cloisonnement qui s'opposent. par leur nature
méme, & cette tendance ; discrimination entre les sexes
ou les races. effet de 'origine sociale, effet de
l'entreprise et des formes d'organisation collective du
travail. etc.} (SILVESTRE, 208.}

I.a réponse qu'apporte J.J. Svlvestre. comte tenu des
déterminants dont nous venons de parler. est claire:
{Lanotion d'investissement des travailleurs ne permet
pas de fonder Fanalvse de leur comportement de
marché, L'hypothése d’autonomie d’action dans un
systéme de concurrence n'est plus recevable si cette
autonomic est surdéterminée par les espaces sociaux
ou économiques ol les travailleurs apparaissent plus
comme agis que comme acteurs, La nature des espaces
ot les travailleurs sont mobiles est plus importante et

S ——
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plus révélatrice que les données de leur action
économique. Les changements qui modifient leur
position économique — mobilité. éducation, type de
travail, niveau de salaire — se présentent plus comme
des produits de la structuration du marché que comme
des données autour desquelles s'organise cette struc-
turation. Ensuite, 1a conception que I'on peut avoir de
I'unité dv marché 4 partir de linvestissement des
travailleurs perd toute consistance puisque la spécifi-
cité domine la généralité, Conclusion qui s'impose si
tout investissement est marqué dans sa réalisation et
dans sa sanction écanomique par les itinéraires qui les
définissent dans des espaces particuliers.

La notion de¢ capital humain sur laquelle se fonde la
théorie ne peut alors plus étre privilégiée.] (SIL-
VESTRE, 234)

Seion Claude Dubar. les critiques adressées 4 la
théorie du capital humain relativement 4 la formation
initiale seraient encore plus pertinentes en ce qui
concerne la formation en entreprise??, En se basant sur
les résultats d’enquétes auprés d’anciens stragiaires de
la formation professionnelle en France, celui-ci montre
que cette forme d’activités est [particuliérement rebelle
a toute modélisation dans les cadres de la théorie du
capital humain.] Selon cette théorie, le premier
postulat [implique la libre détermination par les
individus du choix de leur formation payée au moins
partiellement par eux.} Or, méme en supposant qu'une
partie des actions de formation {inclue unec part de
demandes individuelles exprimées par les salariés. la
majorité des travailleurs passés en formation déclarent
v étre allés a linitiative de leur emploveur sans avoir
expressément demandé a suivre cette formation et
sans avoir participé au financement de leur forma-
tion.]

Le second postulat suppose [l'existence d'une sanction
monétaire immédiate, c’est-a-dire une augmentation
de salaire] correspondant a tout supplément de
qualification acquis par les travailleurs. Or. dans les
deux tiers des cas, on ne retrouve pas, chez ces
derniers, d'avantages monétaires consentis par I'em-
ployeur a la suite de la formation. (DUBAR, 24.)

Nous supposons que ces résultats relatifs an cas
frangais tendront également 4 s’appliquer au Québec,
Ce que nous chercherons d'ailleurs & vérifier dans le
cadre de notre enquéte,

Qu'il s’agisse de formation initiale ou de formation
ultérieure (en entreprise ou en institution), les critigues
adressées 4 la théorie du capital humain nous portent a
mettre en doute le potentiel descriptif et analytique de
celle-ci et, en conséquence, A la rejeter au profit
d’autres approches théoriques relatives aux espaces de
maobilité des travailleurs,

1.1.2.2 L.es théories alternatives

Nous présenterons essentiellement deux théories
différentes dont les qualités descriptives et analytiques

23. Claude Dubar parle de formation professionnelle con-
tinue, laguelle correspond dans une large mesure & ce que
nous désignons, dans la présente enquéle, comme la
formation en entreprise.
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paraissent particuliérement adaptées a la présente
enquéte. Chacune d’entre elles se situe en rupture avec
la théorie du capital humain guant a ses hypotheses
et postulats fondamentaux.

Il ne s’agit pas d’accepter en bloc'une oul'autre de ces
approches, d'autant plus quelles ne relévent pas d’un
cadre théorigue suffisamment complet et articulé pour
que l'on puisse les considérer comme des «théories
achevéess. Toutefois, I'intérét manifeste de celles-ci
nous incite & en retenir les éléments pertinents au
sondage que nous menons sur fes pratiques de
formation en entreprise. 1l s’agit des théories de la
stratification et de la segmentation du marché du
travail.

A La stratification du marché du travail

[Les théories de la structuration ou de la stratification
du marché du travaii se sont développées a partir d’une
critique de 'approche néo-classique et plus particu-
lierement du réle que joue le salaire comme élément
central de la compétition entre travailleurs... A ce
modéie de compétition sur les salaires, un auteur
oppose un modéle de compétition sur les emplois.]
(SILVESTRE. 266.)

Selon ces théories, [les caractéristiques diverses qui
distinguent les travailleurs — sexe, éducation, Age,
race, expérience — ne définissent plus leur valeur sur
un marché. Elles définissent des différences de capacités —
économiques. sociales, institutionnelles — de ces
travailleurs & s’insérer dans des ensembles d’emplois
stratifiés dont la détermination et I'évolution ont une
trés large autonomie par rapport aux tendances de
'offre. Les ajustements de marché étudient donc avant
tout des rapports d'individus a des strates hiérarchisées
qui les accueillent sélectivement.] (SILVESTRE, 267.)

[L'approche définie ici est construite a partir de
plusieurs phénoménes que la théorie néo-classique
rencontrait comme des imperfections du marché du
capital humain... La reconnaissance de leur généralité
conduit toutefois & s’y référer de fagon tout i fait
différente. Ils ne rompent plus 'unité d'un espace de
mobilité mais détinissent cet espace. Ces imperfections
ne prennent toute leur signification gue si on les situe
par rapport aux caractéristiques structurelles de
I'ensemble économique et social dans lequel les
hiérarchies se forment et les individus se distribuent
sélectivement. Les changements qui affectent la
structure du systéme de formation ou la distribution
des emplois dans les entreprises transforment I'espace
dans lequel sont accueillis les individus. Ce sont ces
changements qui déterminent finalement les lois
hiérarchiques que 'on va pouvoir observer A partir
d’un rapprochement entre des individus ayant cer-
taines caractéristiques et des positions qu'ils occupent
ou des salaires qu'ils regoivent.] (SILVESTRE., 268,
269.)

[Cette relativisation de la place que I'on doit accorder
au déterminisme des caractéristiques individuelles)
sert non seulement & critiquer la théorie du capital
humain mais également [d’autres analyses de la
formation des inégalités.] Ainsi. {R. Boudon constate
qu'il est difficile... de soutenir I'existence d'un déter-
minisme implacable dans la fagcon dont les individus
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sont distribués dans la structure socio-profession-
nelle... Les cloisonnements sociaux dans lesquels
certains individus seraient enfermés par leur origine
ou leur éducation existent bien comme tendances mais
«l'indétermination parait finalement plus notable que
le déterminismes. Une analyse des déterminants so-
ciaux de la hiérarchie 2 partir des caractéristiques des
individus conduit ainsi a des imperfections aussi
notables que celles révélées par le modéle néo-clas-
sique.] (SILVESTRE, 268, 269.)

[Une problématique en termes de cloisonnements
entre catégories d’individus économiquement ou
socialement marqués ne suffit pas pour comprendre
comment se forment et évoluent les inégalités.} D'oll la
nécessité de procéder A I'analyse des strates dans
lesquelles s’'insérent les travailleurs et notamment de
[définir comment elles se constituent ou se différen-
cient et forment des espaces de mobilité hiérarchisés.
C'est & partir de 1 que I'on peut se demander comment
les travailleurs se trouvent associés & ces strates pour
leurs itinéraires sociaux et professionnels, c’est-a-dire
de par le fonctionnement méme du marché du travail.]
On est ici au coeur du concept de stratification du
marché du travail. qui fonde son analyse [sur I'exis-
tence de processus par lesquels cette stratification se
produit et se maintient.] (SILVESTRE, 270.)

Un exemple de mise en oeuvre de cette probiématique
est fourni par les travaux de M. Piore et P. Doerin-
ger?t, Ces auteurs distinguent deux espaces profes-
sionnels juxtaposés. dont les caracténistiques sont
opposées : le marché primaire {ou marché interne) et le
marché secondaire (zones d’emploi non protégées).
- Toutefois, [une telle juxtaposition n'est plus suffisante
si I'on veut comprendre comment une teile strati-
fication se forme et évolue dans le temps. 1l faut alors
considérer ces deux espaces comme complémentaires
dans un marché ol la stratification est stable parce que
globalement fonctionnelle,] (SILVESTRE. 278.)

{Les principaux facteurs qui expliquent la stratification
du marché du travail sont ceux dont dépend la
formation de deux groupes demplois primaires et
secondaires. Pour un auteur comme M. Piore, le
clivage essentiel doit étre recherché dans la nature des
produits fabriqués ou des services rendus et des
technologies ou formes d'organisation du travail qui
leur correspondent. L’existence des emplois de type
primaire correspond a la gestion économique d'une
- production stable} {quantité de produits fabriqués,
prévisions sur les tendances @ moyen et 4 long terme.
standardisation des produits fabrigués allant de pair
avec un contrile de leur qualité et de leurs débouchés).

24. P.B. DOERINGER et M.). PIORE, /lnternational
Labor Markets and Manpower Analvsis, Lexington (Mass),
Heath Lexington Books, 1971: M.J. PIORE. Nores for a
Theory of Lakor Market Siratification, Cambridge (Mass).
MIT, Oct. 1972 (Working Paper. 95x;. M.}, PIORE., The
Technological Foundations of Economic Dualism, Cam-
bridge (Mass). MIT. May 1973 (Working Paper. 110); M_J.
PIORE, “Fragments of a Socioclogical Theory of Wages™,
The American Economic Review. 63(2), May 1973; M.J.
PIORE, "Dualism in the Labor Market: A Response to
Uncertainty and Flux: The Case of France™, Revue
économigue, 29(1), Janv. 1978, p. 26, 48.

Les emplois de type primaire se trouvent associés [a
des institutions qui tendent & créer - donc. par
définition. & contrdler et 4 planifier - leur propre
demande.] (SILVESTRE. 278. 279.)

[Ces productions planifiées et standardisées se déve-
loppent a partir d'un type de technologie et d'organi-
sation du travail dans lesquelles la productivité résulte
avant tout de la spécificite des relations qui se nouent
avec le temps dans I'exercice du travail. Cette
importance de la stabilité du groupe de travail découle,
pour une part, du fait que la recherche d'une produc-
tivité accrue implique des immobilisations impor-
tantes congues pour s'adapter 4 un produit ou i un
service particulier et par rapport auxquetles le travail
leur doit lui-méme construire progressivement sa
qualification dans un systéme de division du travail
assez poussé. Ces immobilisations peuvent prendre
des formes assez différentes. 1l s’agit souvent de
machines trés spécialisées et trés coliteuses destinées A
livrer un produit dont la nature, la qualité et la
régularité ont été parfaitement contrélées?™.] Dans
d'autres cas. [il peut s"agir d'immobilisations de nature
plus institutionnelles] (par exemple)... [I'image de
marque d'un service... De nombreux services de type
tertiaire tendent a engendrer une telle spécificité]
(SILVESTRE, 279. 280.)

[De telles technologies spécifiques constituent alors le
cadre dans fequel se développent deux des caractéris-
tiques principales du marché primaire. 'acquisition de
qualification par 'exercice du travail et I'importance
des régles administratives et bureaucratigues. La
définition méme de I'espace professionnel... implique
en premier lieu une forme d’acquisition de qualifica-
tion qui reléve plus du conditionnement progressif que
de T'utilisation d*un saveir-faire ou d'un métier... 1l en
résulte une tendance & organiser la progression des
travailleurs selon des itinéraires de mobilité entre des
emplois hiérarchisés mais dont aucun ne se définit en
discontinuité par rapport au précédent. Cette acquisi-
tion de quahfication par accumulation d'expériences.
dans un systéme de production intégrée, correspond
pour une part 2 une recherche du moindre coit. Elle
apparait. toutefois, pour 'essentiel. comme la seule
maniére d’obtenir des travailleurs les réflexes préas et
rapides que I'on attend d'eux dans des situations ot la
routine tient plus de place que T'action calculée)
(SILVESTRE, 281.)

[Le fait que la gestion de la qualification technique des
travailleurs passe par [intégration progressive au
groupe crée, en second teu, des conditions favorables
pour gue la coutume joue un grand role dans la gestion
sociale... Cette institutionnalisation de Ja gestion
saciale et de la gestion technique des travailleurs ne
représente pas dailleurs qu'une contrainte a laguelie
seraient soumises les entreprises. Elle constitue égale-
ment un moven efficace de gérer les innovations
continues gui caractérisent la gestion planifiée de la
production. Dans de nombreux cas. la recherche de

25. Une usine sidérurgique ou une centrale nucléaire
correspondent A cette définition.

26, Parexemple, les banques, les grands hotels modernes, les
institutions éducatives.




APPRENDRE : une action volontaire et responsable

'efficacité ou l'adaptation du produit exigent des
changements permanents dans 'organisation techni-
que, ka nature des tiches. les relations entre ateliers et
services.] (SILVESTRE, 281, 282}

[Les forces technologiques, économiques et sociales
que nous venons de décrire concourent 4 la formation
d’un espace professionnel qui se développe a partir
d'une dynamique entre marché de produits et marché
de travail. L'institutionnalisation et la planification
accrues du marché des produits tendent & renforcer la
gestion intégrée des qualifications et des travailleurs
qui, elle-méme, appelle un accroissement des immo-
bilisations et du contréle des entreprises sur leurs
débouchés. Toutefois, cette dynamique engendre
également le développement de zones d’emplois
périphériques au marché primaire, dont le marché
secondaire.] (SILVESTRE, 282, 283)

[Les emplois du marché secondaire se forment & partir
d’activités que le marché primaire ne peut pas intégrer
ou qu'il tend a rejeter a Textérieur A partir des
principes mémes qui concourent a sa formation... Les
emplois ainsi créés se caractérisent souvent par la
simplicité des tiches & exécuter. On tendraitdonc ales
définir comme non qualifiés. Toutefois, leur origina-
lité par rapport aux emplois primaires réside plus
fondamentalement dans le fait qu'ils sont congus pour
la prise en charge de taches dont I'exécution peut étre
isolée dans le temps —— tiche momentanée -— ou dans
I'espace — taches sous-traitées ou décentralisées — et
dont le rendement peut étre contrdlé a distance. Cest
cet isolement qui définit également le type de qualifi-
cation des travailleurs de ce marché. Ces qualifications
ne sont pas nécessairement plus simples du point de
vue des capacités intrinséques du travailleur ou des
exigences de la tache que celles que I'on rencontre
dans le marché primaire. L'important est que leur
acquisition et leur utilisation soient immédiatement
possibles & partir des capacités dont dispose tout
travailleur dés son entrée sur le marché du travail et
indépendamment de tout procesus de socialisation
professionnelle dans un ensemble plus intégré.)
(SILVESTRE, 283, 284.)

[Ce développement tendra a étre d’autant plus grand
que l'originalité des emplois primaires sera plus
marquée : trés forte rigidité de l'emploi, garanties
statutaires €élevées. grande importance des immobi-
lisations et de la bureaucratisation. Les contraintes
économiques et sociales qui en résultent pour les
entreprises favorisent le développement de technolo-
gies plus générales dans lesquelles on retrouve la petite
entreprise trés mobile... ] (SILVESTRE. 285.)

[Ces analogies et ces oppositions entre les strates
extrémes du marché impliquent que I'on s’interroge
sur le lien qui existe entre deux fagons d'aborder la
formation de ces marchés et. notamment. du marché
secondaire : I'instabilité des travailleurs, des emplois
ou des fonctions: 'extériorité par rapport a un systéme
de gestion technique et sociale intégré. Le premier
aspect conduit 4 mettre 'accent de fagon un peu trop
mécanique sur les exigences objectives d'adaptation
ou de flexibilité qui ne peuvent pas &tre prises en
charge par le marché primaire et qui existent dans tout
ensemble économique ol les décisions sont décentra-
lisées. Le second aspect ameéne & considérer que les

situations d’instabilité - insécurité de salaire, dépen-
dance hiérarchique. mobilité entre entreprises -—
correspondent 4 'ensemble des fonctions qui peuvent
&tre congues comme transiloires et autonomes, sans
remettre en cause la gestion intégrée des autres taches.
L'ampleur du marché secondaire peut alors varier
sclon la forme particuliére que prend cette gestion
intégrée et donc avec une relative indépendance par
rapport aux exigences de flexibilité et d'efficacité qui
naissent de I'état de la technique ou de la demande de
produits.] (SYLVESTRE, 287. 288.)

Donc. [les différences entre les emplois secondaires et
primaires ne relévent pas obligatoirement et fonda-
mentalement de leur productivité ou de leur com-
plexité. Elles relévent de leur position respective par
rapport  un processus de formation des emplois et des
qualifications spécifigues. qui est hiérarchisé dans son
déroulement méme.] (SILVESTRE. 289.)

Nous décrirons maintenant de fagon un peu plus
spéciale les caractéristiques des marchés primaire et
secondaire, e marché primaire [se forme par I'inté-
gration d’une partie des emplois et des travailleurs
dans un systéme de régles bureaucratiques, d’actions
syndicales et de comportements des emploveurs qui
concourent a définir un marché du travail protégé.}
(SILVESTRE. 276,

[L’exemple le plus suggestif d'un tel espace de mobilité
est ce que P. Doeringer et M. Piore ont appelé un
marché du travail interne. Untel marché est défini par
I'ensemble des régles. coutumes ou lois a partir
desquelles de grandes organisations bureaucratiques
ou des services publics administrent la gestion de leur
main-d’ocuvre... Ces procédures de gestion de la main-
d’oeuvre peuvent concerner aussi bien les conditions
d'entrée que l'organisation des promotions dans la
hiérarchie... ainsi que des critéres de promotion entre
ces niveaux, Des exemples de telles gestions interna-
lisées et administrées de la main-d"oeuvre peuvent étre
trouvées dans tous les secteurs de la vie économique)
autant dans le public que dans le privé?”. (SILVES-
TRE. 271.272)

[L'existence de tels liens entre I'appartenance d une
institution et I'itinéraire professionnel des travailleurs
ne se limite pas au cas de marchés d'entreprises. Ces
liens peuvent également se développer a partir de
métiers ou de professions... Les filiéres de promotion
qui se forment dans une organisation ou une profes-
sion ne définissent pas un espace de marché par
I'isolement qu'elles entrainent vis-a-vis de l'extérieur,
Elle définissent un tel espace dans la mesure o elles
sont significatives d’un type de gestion administrée de

la main-d’oeuvre et des régies on procédures qui lui

correspondent. Cette importance accordée aux régles
plus qu’aux lieux ol se forment ces régles explique le
fait que la notion d'internalisation puisse s’appliquer
aussi bien & une organisation qu'd une profession.]
(SILVESTRE, 272, 273)

27. On cite, comme exemple de tels modes de gestion. la
fonction publique en France. de méme que de grandes
entreprises dans différents secteurs: dans le secteur de
I'extraction des cotnbustibles, prés de 1009 des cadres ont
une ancienneté supériewre a vingt ans dans leur entreprise; un
lien trés fort existe également dans I'électricité et, de fagon un
peu moins margude. dans le pétrole et ba sidérurgic,
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R.T. Averitt2® fournit les caractéristiques suivantes au
sujet des institutions a partir desquelles se construit le
marché primaire : fimportance des actifs {inanciers,
diversification des implantations et des produits,
intégration verticale, possibilité de devenir ses propres
fournisseurs ou débiteurs...] (SILVESTRE, 279.)

{C'est par opposition a ce type de gestion de la main-
d’oeuvre que le concept de marché du travail stratifié
fait alors apparaitre des zones d’emploi non protégées
qui constituent le marché secondaire... La gestiondela
main-d’oeuvre n'y est réglée par aucun systéme de
protection spécifique au lieu ol s’exerce le travail, et
Pactivité syndicale est souvent inexistante. Les seules
sécurités dont peut se prévaloir le travailleur sont
celles qui procédent de I'action des pouvoirs publics
—sgaranties de salaires, protections légales de I'emploi,
réglementation du travail — ou de décisions unila-
térales des employeurs. Les emplois sont fréquemment
de durée limitée ou les travailleurs qui les occupent
sont instables. Dans le cas ol une relative stabilité
existe, elle ne donne droit 4 aucune progression en
fonction de I'expérience.] (SILVESTRE, 276, 277.)

[Les emplois de ce marché sont souvent congus par
rapport & une tiche précise ou par des conditions de
travail difficiles a4 partir desquelles se définit leur
spécificité. L’exécution de cette tiche ou la soumission
a ces conditions de travail font, d’autre part, I'objet
d’un contrdle hiérarchique direct dont I'exercice n’est
soumis a aucun systéme de garanties. La qualification
de ces travailleurs se forme et se valorise dans un
espace ouvert dans lequel I'exigence principale est
formulée en termes d’adaptation i des rendements, des
contraintes économiques ou des décisions hiérarchi-
ques, Ces institutions sont fréquemment des petites
entreprises ou des entreprises dominées. I1s’agit aussi.
pour une part, des institutions d'assistance ou d’institu-
tions de formation, lorsque celles-ci jouent un réle de
protection temporaire pour des travailleurs non proté-
gés.] SILVESTRE, 277.)

[B. Harrison distingue, par exemple, quatre sitvations
des travailleurs dans le marché secondaire :

1. les actifs qui occupent des emplois déclarés mais de
caractére instable et peu protégé;

2. les activités illégales;

3. l'assistance publique;

4. le secteur de la formation,] (SILVESTRE, 277.)

[Les travailleurs qui occupent ces emplois sont
souvent des jeunes, des femmes, des travailleurs
étrangers... Les lois du salaire traduisent avant tout la
dépendance et I'immobilité professionnelles dans
lesquelles se trouvent les travailleurs de ce marché...
L'influence nulle ou négative de I'ige ou de I'ancien-
neté sur le salaire de ces catégories de travailleurs est
également & I'image du caractére aléatoire ou méme
souvent régressif — conditions de travail pénibles,
fréquents changements d’emplois — qu’ont les inves-
tissements de ces travailleurs dans I'espace du marché
ol se déroule leur itinéraire professionnel] (SILVES-
TRE, 293, 294.)

28. R.T. AVERITT, The Dual Economy, New York, Norton
and Co., 1968.

Dans un tel contexte, les chances pour les travailleurs
de bénéficier d’actions de formation ou de prendre
eux-mémes des décisions d'investissements en matiére
de formation sont lourdement handicapées. Mais,
méme dans le cas du marché primaire, il devient
nécessaire de redéfinir la fagon de concevoir ces
investissements,

Pour la théorie néo-classique?®, [la présence d'un
travailleur dans une organisation est une fagon parmi
d’autres de transformer le capital humain dont dispose
ce travailleur sur le marché. L'existence de tels espaces
qualifiants contribue a4 modifier I'activité d’investis-
sement et & changer les rapports entre I'offre et la
demande. Dans le cas du marché interne, tel que nous
le définissons ici, il n’est pas possible de considérer que
le travailleur investit dans des itinéraires profession-
nels, si on admet que les structures dans lesquelles il se
trouve sont plus importantes pour déterminer sa
progression que les décisions — qui n’existent pas en
tant que telles — d'alfectations de ressources pour
accroitre un capital. On doit ici inverser "approche...
en considérant que les types d'investissements que
réalisent les travailleurs — passage entre les emplois.
changement de services, participation 4 des actions de
formation — définissent la fagon dont se construit un
espace de qualification } (SILVESTRE, 274, 275))

[La formation spécifique ainsi définie est un fait de
marché du travail, mais sans étre congue comme
susceptible de modifier... les rapports offre et de-
mande. La progression a laquelle cette formation
donne droit n'est plus congue comme la sanction de la
valeur économigue d’un capital. Elle est congue
comme un fait d’organisation. Telle est la conclusion &
laquelle parvient, par exemple, un auteur comme
M. Freeman: «Si on considére les différences de
salaires dans les firmes, on trouve que les caracté-
ristiques des travailleurs sont, pour Pessentiel, fai-
blement explicarives et que leur influence est fortement
surdéterminde par des variables d’organisations. Bien
que les caractéristiques personneiles solent un moven
de franchir l'étape sélective de F'entrée dans Fentre-
prise, une fois l'entrée acquise les positions et les
chances de promaotion sont largement déterminées par
la structure des entreprises».] (SILVESTRE, 275.)

B La segmentation du marché du travail

Ce modéle, tout comme le précédent, suppose que
I'entreprise détient un statut spécifique ¢t posséde un
rdle déterminant quant 4 la décision d’investir dans la
formation ou, plus globalement, dans la structuration
de I'espace professionnel. Et. en ¢ce qui concerne les
entreprises, ce modéle distingue deux secteurs du
marché du travail : I'un central et 'autre périphérique
(ou marginal). La juxtaposition de ces deux espaces
peut étre considérée comme significative du fonction-
nement de I'ensemble du marché du travail des
économies capitalistes avancées.

29. G.S. BECKER, Human Capital: A Theoritical and
Empirical Analvsis with Special Reference 1o Educarion.,
New York, Nationa! Bureau of Economic Research. 1975
(2° &dition).
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[La principale caractéristique 4 partir de laquelle on
oppose les deux segments du marché est la stabilité de
I'emploi. On constate que la position de certaines
catégories de travailleurs est avant tout définie par une
forte intégration dans des structures — établissements.
entreprises, groupes industricls — a I'intérieur desquel-
les est organisé l'usage de leur force de travail. Il
apparait, en méme temps, que cette situation des
travailleurs sur le marché du travail ne dépend pas.
pour T'essentiel. de leur niveau hiérarchique ou des
responsabilités qu'ils occupent. Les travailleurs forte-
ment intégrés se reirouvent. quelles que soient leurs
qualifications, dans des catégories dentreprises assez
bien définies par leur taille. leur situation juridique, les
produits qu'elles fabriquent ou leur position sur le
marché.] (SILVESTRE, 255.)

[A ces zones d’emplois intégratrices se juxtaposent des
zones d'emplois ol le lien entre le travailleur et
I'employeur est avant tout défini comme précaire.
Cette précarité correspond, dans des cas extrémes, a
un lien juridique précis : travail intérimaire, travail a
domicile. Etle correspond également au type de service
attendu du travailleur: réponse 3 une demande
saisonniére ou de nature exceptionnelle. Elle corres-
pond également a la situation économigque des
entreprises dans lesquelles les travailleurs sont em-
ployés: entreprises en situation de dépendance par
rapport a d’autres, entreprises congues a priori comme
destinées & s’adapter & une demande instable.] (S1L-
VESTRE. 255. 256.)

[Cette opposition entre secteur central et secteur
périphérique ne se limite pas uniquement & des
différences de stabilité de la main-d’ceuvre... Le
secteur central est] également {caractérisé par un haut
niveau d'organisation collective des salariés auquel
correspond le développement de régles négociées ou
coutumiéres dans la gestion de la force de travail.., Les
liens par définition précaires qui unissent le travailleur
a I'entreprise dans le secteur périphérique limitent au
minimum le développement de telles pratiques.)
(SILVESTRE, 256.}

On retrouve également certaines différences au niveau
des caractéristiques des catégories de main-d'oeuvre
dans chacun des deux secteurs. [Les emplois du
secteur central sont généralement occupés par des
travailleurs que leurs caractéristiques placent en
position favorable dans la société : salariés nationaux
de sexe masculin, salariés déj& expérimentés aussi bien
de par leur carriére propre que de par leur origine
sociale-ouvriére ou employé plutdt qu'agricole ou
géographique-urbaine plutdét que rurale. Les
emplois du secteur périphérique sont pour 'essentiel
occupés par des catégories de main-d’oeuvre que l'on
définit généralement comme défavorisées ou faible-
ment rémunérées. 1l s'agit des femmes et des jeunes
travailleurs qui n'ont pas requ de qualification
particuliére. Il s’agit de certaines catégories de travail-
leurs dgés. 11 s'agit, enfin, des travailleurs d’origine
agricole ou des immigrés que leur origine met plus
particuliérement en contact avec les zones d’emploi
précaire... L'opposition entre les deux segments met
en jeu trois types de découpages du marché: les
structures économiques d'accueil, les emplois occupés
dans ces structures, les caractéristiques de la main-
d'oeuvre ] (SILVESTRE, 257.)
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Sur le premier point — structures économiques
d’accueil —, I'opposition entre les secteurs économi-
ques n'est pas la seule dimension a considérer. [La
taille des entreprises, leur statut juridique. leur lien de
dépendance avec d’autres entreprises... interviennent &
'intérieur de chaque secteur pour déterminer le type
central ou périphérique auquel elles se rattachent de
fagon plus ou moins nette. Cette relativité du rattache-
ment d’une structure particuliére a I'un des deux types
s'accroit si I'on prend également en compte la nature
des emplois occupés comme autre élément essentiel du
découpage. En effet, si certaines structures développent
de fagon principale une gestion de la main-d’oeuvre
intégratrice, elles peuvent également créer — directe-
ment ou indirectement — des emplois marginalisés ou
périphériques. C'est le cas de toutes les grandes
entreprises industrielles dans les secteurs les plus
concentrés par I'intermédiaire des régies ou des sous-
traitances. C'est également le cas pour des secteurs
comme la fonction publique ou le développement de
I'emploi précaire peut aller de pair avec le renforcement
des rigidités dans la gestion de la plus grande partie du
personnel } (SILVESTRE. 257, 258.)

[Cette autonomie des découpages du marché du
travail par rapport aux principes qui définissent la
typologic de base est encore accentuée si on fait
intervenir les catégories de main-d'oeuvre occupées,
Les catégories défavorisées a partir desquelles on
définit généralement la main-d’oeuvre marginale ne
sont pas les seules 4 occuper les emplois du secteur
périphérique et n’occupent pas uniquement ces em-
plois. 11 importe donc de pouvoir distinguer les
catégories de main-d'oeuvre, que leur place dans la
stratification sociale prédispose a occuper certains
types d’emplois précaires, de 'ensemble des emplois
qui correspondent effectivement 4 une gestion non
intégrée de la force de travail.] (SILVESTRE, 258.)

[La complexité des relations entre les dimensions qui
caractérisent la segmentation et les catégories a partir
desquelles on peut découper le marché du travail ne
doit pas conduire & nier l'intérét d'un repérage
statistique des zones centrales ou périphériques et des
catégories de main-d’ocuvre marginales ou protégées.
L’opposition est assez forte entre certaines zones ou
catégories pour que cette approche typologique de la
segmentation ait un sens. Toutefois, cette complexité
attire I'attention sur le fait que la notion de segmen-
tation n'oppose pas uniquement des licux de gestion
de la force de travail ot 'on observe des pratiques et
des comportements contrastés. Elle oppose surtout
des modes de gestion de la force de travail dont
'imbrication et la complémentarité sont significatives
d'une dynamique de 'ensemble du marché du travail.]
(SILVESTRE, 258, 259.)

[Pour R. Edwards, D. Gordon et M. Reich]
analysant le cas des Etats-Unis, [I'origine de la

30. R.EDWARDS. D.GORDON et M. REICH. " A Theory
of Labor Market”, American Economic Review, mai 1973,
Consulter également. pour des informations plus complétes,
I'ouvrage publié par ces trois mémes auteurs : Labor Market
Segmentation, Lexington (Mass.). Heath Lexington Books,
1975.
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segmentation doit étre recherchée dans les tensions
entre le marché du travail et les exigences de la
production que suscite le développement d’un secteur
capitaliste de plus en plus concentré. lLa grande
industrie se développe en effet & partir d'une produc-
tion de masse trés mécanisée de produits de plus en
plus standardisés et dont Fexpansion est contrdlée a
moyen et 4 long terme. Ce développement d’un secteur
de production de masse planifiée implique un contréle
accru sur Pusage de la force de travail... Il favorise en
méme temps une évolution vers un marché du travail
de plus en plus planifié a partir de deux tendances
complémentaires : une homogénéité de plus en plus
grande des compétences requises des travailleurs et des
environnements de travail dans lesquels ils se trouvent,
un regroupement de plus en plus accentué de ces
travailleurs dans des grandes concentrations urbaines
et industrielles.] (SILVESTRE, 259, 260.)

[L'homogénéité croissante d’une main-d’oeuvre de

plus en plus concentrée favorise alors I'organisation
collective des travailleurs et 'aboutissement de reven-
dications salariales et non salariales, de plus en plus
contraignantes... La croissance du pouvoir de la
grande industrie capitaliste sur le marché du produit
implique donc un contrdle accru sur le marché du
travail, tout en créant les conditions d’une résistance

de plusen plus efficace 4 ce contrdle. Le processus par

lequel se maintient ou se développe un secteur
périphérique apparait ainsi... comme une réponse a la

fois économique et politique aux contradictions qui
résultent inévitablement, dans une économie capita-

liste, d’une tendance 4 un renforcement excessif du
salariat dans le secteur central. La segmentation du
marché du travail ne traduit pas une juxtaposition
accidentelle ou contingente de deux modes de gestion

de la force de travail, mais correspond a une fonction

. précise — création de zones de moindre résistance
—condition nécessaire a 'efficacité globale du procés
de valorisation. Le maintien ou méme le développe-

ment d’un secteur périphérique nest donc pas pour lessentiel

le résultat de retards dans la disparition de modes de
production arriérés et peu efficaces. Il est au contraire
révélateur des tendances les plus actuelles de I'ensemble

du mode de production des économies capitalistes

s développées.] (SILVESTRE, 260, 261.)

Ce genre d’analyse, que nous venons de décrire, a
également été appliqué & d’autres pays que les Etats-
Unis, M, Paci®' a décrit, dans le cas de I'ltalie, ce qu'il
appelle la dualité du marché du travail. [La spécificité
du cas italien conduit M. Paci 4 mettre I'accent sur le
rdle de U'Etat dans le renforcement des rigidités du
secteur central... Cette influence de la puissance
publique s'exprime aussi bien par le contrdle direct de
certains secteurs économigues que par une action
indirecte sur le cofit du travail : influence sur les
salaires négociés, renforcement du systéme de sécurité
sociale, garanties diverses accordées aux travailleurs.]
(SILVESTRE. p. 261}

Comme le faisaient remarquer G. Edwards et alii,
M. Paci souligne que la tendance a I'accroissement du
coiit salarial dans le secteur central [sera compensée,

31. M. PACI, Mercatodel Lavoro et classi sociali in Italia, Il
Mulino ed, {973, cité par J.J. SILVESTRE, op. cit.. p. 261.

chaque fois que cela est économiquement possible, par
le maintien ou par le développement de structures
périphériques plus légéres dans lesquelles la force du
groupe salarié est mieux contenue et ot la flexibilité
dans I'usage de la main-d’oeuvre est mieux assurée,
C'est ce phénoméne que M, Paci définit comme une
décentralisation productive... qui conduit 2 multiplier
les entreprises dépendantes jusqu’au niveau du travail
4 domicile...] En outre, 'analyse de M. Paci distingue
[les travailleurs productifs reliés au secteur périphéri-
que d'une masse marginale — chdmeurs, jeunes,
femmes, paysans sous-employés — qui dépend de la
seule autoconsommation et des générosités de I'Etat.]
{(SILVESTRE, 262.)

La théorie de la segmentation du marché du travail
[peut permetire de donner un cadre théorique assez
riche aux lois qui se dégagent de I'étude empirique de
la structure des salaires et des emplois : {influence du
sexe, de la race ou de 'origine sociale: influence des
types d'entreprises ou des environnements régionaux. ..
On peut ainsi envisager certaines complémentarités
évoquées plus haut entre des types de disparités dont la
fonction serait la méme. alors que leur nature différe. ]
(SILVESTRE, 264))

Certaines critiques sont cependant adressées a ces
théories dans la mesure ou. d'une part. celles-ci restent
largement descriptives et, par ailleurs, au niveau de
I'analyse. renvoient & des explications toujours plus
globalisantes, autorisant toutes sortes de rationalisa-
tions dans lesquelles rien n'est véritablement contré-
lable. Mais. comme le souligne J.J. Silvestre, [C'est 14
sans doute une difficulté inhérente a une théorie ol
rapports sociaux et lois économigues sont congus
simultanément comme indissociables et partiellement
autonomes pour expliquer ¢e qui se passe sur le
marché du travail.] (SILVESTRE, 264.)

1.1.2.3 Les principaux éléments ressortant
de I'approche économique retenue

L’analyse du contexte économique nous montre que
I'évolution de 'appareil de production tend 3 modifier
4 un plus ou moins large degré la configuration
générale des emplois ainsi que des qualifications
requises pour les exercer. Dans le secteur secondaire.
nous nous trouvons face 4 une tendance 4 la déquali-
fication des emplois tandis que, dans le tertiaire, la
situation est plus disparate.

Ces transformations, contrairement aux hypothéses
mises de Pavant dans la théorie néo-classique du
capital humain, n"auraient pas pour toile de fond un
marché du travail unique en fonction duquel le
travailleur peut décider en toute rationalité d’investir
dans [a formation en misant sur un lien nécessaire et
immédiat entre le niveau de formation atteint et les
bénéfices qu'il peut en retirer dans un emploi sous
forme de classification et de salaire. Nous serions
plutdt en présence d'un marché du travail segmenté ou
stratifié¢ qui, dans une large mesure, prédétermine ce
que I'on pourrait appeler les «chances d'accés» plutdt
que les décisions de formation des travailteurs. D’un
¢Oté, un marché du travail central (ou primaire) et, de
Pautre. périphérique (ou secondaire). En fonction de
leur lieu d’insertion professionnel. de leur position
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dans la hiérarchie de I'entreprise et d’autres caracté-
ristiques personnelles, les travailleurs connaiiraient
des fluctuations importantes dans les probabilités
d’accés a la formation qui leur sont offertes par les
entreprises.

11 semblerait qu'an Québec comme ailleurs, la théorie
du capital humain soit remise en cause i travers les
analyses empiriques du marché du travail. Ainsi
A. Allaire et alii*? notent une désarticulation entre le
niveau de formation et la situation d’emploi, au cours
des années *70. Les niveaux d*éducation et de revenus
ne sont pas liés de facon directe et immédiate, comme
le prétend la théorie néo-classique. Certains détermi-
nismes sont A I'oeuvre et il nous faut rejeter I'hypothése
d’un marché du travail unique, de maniére i tenir
compte de caractéristiques spécifiques des entreprises
et des travailleurs.

Cette logique d’une structure dualiste du marché du
travail, les effets des changements technologiques, de
l'automatisation, les modifications dans la nature de
certaines taches et la création demplois de type
nouveau commandées par les transformations de
I'appareil économique, entrainent des changements a
la fois en ce qui a trait a la composition de la main-
d’ocuvre et aux qualifications requises d’elle. Le
développement de la formation en entreprise corres-
pond A ces exigences nouvelles de la production,
particuliérement dans le marché primaire (central), les
secteurs de production de pointe, les entreprises a
haute technologie... A I'inverse, le marché secondaire
(périphérique) devrait, en termes purement de produc-
tivité, générer des besoins de formation nettement
moindres.

Dans le cadre du marché primaire, en vue d’accroitre
la productivité, 'entreprise a un intérét direct et
immédiat i développer les qualifications des travail-
leurs, ou du moins de certains d'entre eux, de manicre
a compter sur une main-d’oeuvre convertible, adap-
table, mobile, tranférable en fonction des changements
et innovations qui caractérisent ce type d'entreprise.
La méme logique commande cependant que I'on tende
A réaliser ces opérations au meindre coft, ce qui a des
incidences sur la nature des formations offertes dans
les milieux de travail, de méme que sur la formation
initiale des futurs travailleurs,

Ces constatations manifestent que ce qui pourrait étre
congu comme utile et nécessaire a tous (les entreprises
ayant avantage a4 compier sur une main-d’oeuvre
qualifiée et les travailleurs & se former en vue d’étre en
meilleure posture sur le marché du travail) fait
ressortir des intéréts parfois divergents sinon contra-
dictoires entre les partenaires sociaux quant a la
nature et aux fonctions de la formation en entreprise.

Nous nous trouvens donc devant deux logiques, D'un
cété, une logique strictement économique d’accrois-
sement de la productivité visant 4 permettre aux
entreprises de disposer d’'une main-d’ceuvre adaptée
aux exigences nouvelles de la production au moindre
cofit, ce qui signifie une tendance & favoriser des

32. A. ALLAIRE, P. BERNARD et J. RENAUD, «Qui
g'instruit s'entichit™, Possibles, 3 (3-4), printemps 1979,
p. 13,33,

activités de courte durée, directement reliées 4 la tiche
et ne se traduisant pas dans les classifications ou les
grilles de salaires. Derriére ces prises de positions,
outre la rationalité économique déja évogquée, cest
également I'argumentation relative 4 la théorie du
capital humain que I'on retrouve. Et puisque, selon
cette fagon de voir, le travailleur tire tous les bénéfices
d’une formation «qualifiantes, sous forme de salaire
enretour, il lui incombe, et non a lentreprise, qui n’en
retirerait rien, d’en supporter les coiits.

De lautre c6té, on privilégie une approche plus
globale visant a valoriser la force de travail en
élargissant les probabilités d’accés a des activités de
formation que I'on veut qualifiantes, transférables et
reconnues par lentreprise. Pour les travailleurs et
leurs organisations, la formation $’inscrit dans un
processus de valorisation de leur force de travail. Les
travailleurs tendront donc 4 réclamer une reconnais-
sance des nouvelles qualifications acquises : reconnais-
sance sous forme de diplomes, mais surtout, se
traduisant au sein des entreprises dans les classifica-
tions et les échelles de salaire.

Les travailleurs privilégieront également les activités
de formation «qualifiantess, c’est-a-dire celles qui
permettent de maitriser les changements dans les
tiches ou les postes de travail en s’appropriant de
nouvelles connaissances et en permettant d’effectuer le
wransfert de expérience professionnelle déja acquise &
la situation nouvelle, Bref, on favorisera une véritable
reconversion plutdt qu'une simple adaptation a la
tiche; ce qui peut signifier la mise en place de
formations plus longues se basant sur un faisceau de
connaissances plus larges et polyvalentes, Ces exi-
gences, du moins, tendront i se retrouver parmi les
travailleurs occupant les emplois les plus qualifiés, oi
les structures d’entreprises permettent un feu de
mobilité interne et ol les organisations de travailleurs
sont les plus représentées.

Ces deux optiques relatives aux fonctions de la
formation en entreprise soulévent la question du
contrdle exercé sur ces activités, Pour le patronat,
I'exigence de productivité accrue au moindre cofit
implique un contrdle le plus exclusif possible sur la
formation, de maniére 4 ce que celle-ci serve & des fins
économiques immédiates d’adaptation de la main-
d’oeuvre aux exigences de la production, sans que cela
ne se traduise nécessairement dans les conditions de
travail (salaires, transferts...). Les organisations de
travailleurs, compte tenu des exigences nouvelles de la
production nécessitant une main-d’oeuvre mobile,
transférable, adaptable, auront tendance pour leur
part a revendiquer un contréle sur ces activités, de
maniére & influencer directement la nature de celles-ci,
la reconnaissance des qualifications acquises et, de
fagon plus large, les politiques de gestion du personnel
sous-jacentes aux actions de formation initiées par
Tentreprise. Pour les organisations syndicales, il s'agit
a la fois d'élargir I'accés & ces activités, de protéger
I'emnploi des travailleurs, de développer leurs qualifi-
cations et de faire reconnaitre ces derniéres par les
entreprises. Aussi pouvons-nous affirmer que la
formation en entreprise constitue potentiellement un
objet de négociation entre les travailleurs ou leurs
organisations et les employeurs.
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Comme cette problématique permet de te constater,
formation, emploi et salaire constituent un tout. C'est
d’ailleurs une des caractéristiques spécifiques de la
formation en entreprise que ces trois éléments,
disjoints en formation initiale, se trouvent, dans ce cas,
réunis. L’acquisition de nouvelles qualifications, leur
utilisation dans des postes de travail et leur recon-
naissance par Pentreprise se posent dans un méme lieu,
sans discontinuité, Les partenaires sociaux peuvent
cependant soutenir des points de vue différents sur
I'articulation de ces trois éléments. Ils peuvent
d*ailleurs s’appuyer. comme nous venons de le voir,
sur des conceptions économiques fort différentes. Les
¢éléments d’analyse relatifs au contexte québécois. tels
que présentés plus haut, nous portent 4 croire a la
pertinence de la problématique proposée ici pour
mener a bien notre enquéte sur les pratiques de
formation en entreprise au Québec.

1.2 1.a présentation du sondage

1.2.1 L’objet du sondage

L'objet de la présente enquéte consiste A dresser un
portrait des pratiques de formation en entreprise, au
Québec. Cette étude supposera gque nous tenions
compte & la fois de la logique de I'appareil de
production, des caractéristiques des entreprises et de
la main-d'oeuvre, de méme que des intéréts des
partenaires sociaux. Nous nous trouverons alors a
structurer le présent rapport, visant a dresser un portrait
des pratiques de formation, autour de ce que nous
considérons comme trois enjeux majeurs pour les
partenaires sociaux

1. l'accés 4 la formation en entreprise pour les
travailleurs;

2. les caractéristiques spécifiques de ces activités de
formation, de leur organisation et de leur financement;
3. le contrdle sur ces activités (le partage des respon-
sabilités entre les travaitleurs et leurs organisations
ainsi que les employeurs).

1.2.2 Les variables retenues

Nous présenterons les variables utilisées pour faire le
portrait de la situation et vérifier nos hypothéses en
distinguant les variables dépendantes (relatives a la
formation) et les variables indépendantes (relatives
aux caractéristiques des travailleurs et 4 celles des
entreprises o0 ceux-ci s'insérent).

1.2.2.1 Les variables relatives a la formation

A L'accés a la formation

Comme point de départ, hous avons retenu la variable
activités de formarion, de maniére 4 donner une
extension large a la notion de formation en entreprise.
nous trouvant ainsi a inclure, 4 la fois. la formation sur
le tas??, la formation durant les heures de travail et la
formation en dehors des heures de travail pour
laquelle 'employeur paye. en tout ou en partie, les
frais de scolarité. Se trouvent par contre exclues de

33, La formation sur le tas correspond aux activités de
formation se déroulant entiérement sur le poste de travail,
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notre définition d’activités de formation, les deux
formes suivantes: la formation syndicale {car ii ne
s'agit pas d'une formation initiée par I'emploveur) et
Papprentissage (que nous considérons comme un
prolongement de la formation initiale),

Ce premier niveau permet de distinguer entre les
entreprises ol it existe certaines activités de formation
et celles qui n'en ont aucune. Au second niveau, nous
introduisons la variable activités organisées de forma-
rion correspondant a I'organisation de stages. cours,
séminaires, collogues, sessions de travail... Nous
serons alors en mesure de distinguer, parmi les
entreprises, celles qui n’ont pas de formation organisée
(soit qu'elles n'offrent aucune formation, soit quelles
ne réalisent que des activités de formation sur le tas) et
celles qui offrent des activités organisées (durant ouen
dehors des heures de travail).

Enfin. & un troisiéme niveau, plus restrictif encore,
nous distinguerons entre les entreprises selon qu'elles
possédent ou non des palitiques ou des programmes
de formarion. Nous nous trouverons alors a exclure,
parmiles entreprises offrant des activités de formation
organisées, celles qui le font de fagon ponctuelle ou
«ad hocw, Celles qui le font dans le cadre de politiques
ou de programmes sont sans doute susceptibles
d'offrir aux travailleurs de meilleures possibilités
d'accés & la formation, & cause méme du caraciére
récurrent de ces activités.

Chacun de ces niveaux fera I'objet de trois mesures
partir des indicateurs suivants :

-- pourcentage dentreprises offrant de la formation:
-— pourcentage de main-d'eeuvre travaillant dans ces
entreprises;

-— pourcentage de travailleurs ayant bénéficié, de fait,
d’actions de formation.

Sera également présentée. pour mesurer ['accés 3 la
formation, une typologie des entreprises en cing
catégories servant a distinguer les entreprises selon la
situation qui les caractérise : celles qui n'offrent pas
de formation organisée (1. aucune activité de forma-
tion: 2. formation sur le tas seulement:) et celles quien
offrent™ (3. formation durant les heures de travail
seulement; 4. formation en dehors des heures de
travail seulement; 5. formation durant et en dehors des
heures de travail).

34. Parmi les entreprises offrant de la formation organisée, le
fait d'offrir également de la formation sur le tas n'est pas
considéré. Dans le cadre de notre enguéte. les informations
relatives & la formation sur le tas. dans ce cas. servaient
surtout a distinguer cette forme d'activités des deux autres
{durant et en dehors des heures de travail) de maniére &
exclure les activités de formation sur le tas des données
relatives aux activités organisées de formation. En outre,
nous sommes portés i croire qu'un bon nombre d’entreprises
offrant de la formation organisée ne sont pas en mesure de
comptabiliser leurs activités de formation sur le tas comme
cela est possible pour les entreprises n'offrant que cette
derniére forme d'activités. Aussi, excluons-nous celles-ci de
la typologie proposée.
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B Les caracréristiques de la formation

Une série de variables ont été retenues pour préciser les
caractéristiques de 1a formation offerte. Certaines ont
servi pour chacune des formes d'activités, d'autres
n'omt été utilisées que dans le cas de la formation
durant les heures de travail, puisque celle-ci représente
le novau principal des pratiques de formation en
entreprise.

1. Le genre de formation distingue entre les activités
de type professionnel (formation dispensée aux
nouveaux employés, mise a jour ou perfectionnement
des connaissances). les activités non professionnelles
mais reliées 4 I'emploi (initiation a la vie de 'entreprise
el & son orgarisation, santé et sécurité au rravail),
formation sociale ou générale des employés (v inclus
les cours de langue):

2. Le liew de formation® selon que les activités se
déroulent en tout ou en partie en dehors du poste de
travail ou du lieu de production:

3. Le trpe d'intervenamus sert a préciser le role joué
par I'entreprise elle-méme et celui gui est dévolu & des
ressources externes. organismes privés (consultants ou
spécialistes en formation. fournisseurs d*équipement.
associations sectorielles) et organismes publics (insti-
tutions d’enseignement. centres de main-d'oeuvre ou
autres organismes gouvernementaux). aux différentes
étapes du processus de formation:

4. L'arribution datiesrations a la fin de la période de
formation:

5. Lareconnaissance de la qualification acquise selon
que la formation est liée a un transfert (promotion ou
mutation), 4 une augmentation de salaire ou a aucun
des deux:

6. Les formules relatives & la durée de la formarion,
selon qu'il s’agit de formules de courte ou de longue
durée:

Enfin, certaines autres variables, que nous rattachons
également a la nature de la formation, visent I'organi-
sation et le financement de la formation en entreprise.

7. Lenombre de personnes affectées (A temps plein ou
a temps partiel} a la formation;

8. L'existence o'un service de formation;

9. Leratiachement organisationnel du service ou des
personnes affectées a la formation:

10. Les dépenses de formation selon leur nature et
selon les montants totaux qui y sont consacrés:

I't. Les sommes regues par 'entreprise sous forme de
suhventions;

12. La source de ces subventions;

13. Lacotisation a un fonds affecté i la formation des
employés:

35. Laformation sur letas n'était pas visée par cette question
car. par définition. celle-ci se déroule entiérement sur le poste
de travail.

14, Le maode de gestion de ce fonds?®,

C Le contréle des activités de formation

Trois variables ont été retenues pour évaluer le niveau
de contrdle des employeurs sur les activités de
formation :

1. Les modalités de mise sur pied de la formation
distinguent entre les activités initiées par l'employeur
seul et celles développées en conformité avec une
convention collective ou avec une autre entente;

2. Les conditions d’accés définies par I'employeur
pour pouvoir bénéficier des activités de formation;

3. Le caraciére obfigatoire (ou facultarif) de la
formation distingue entre les activités ot 'employeur
exige ou recommande la présence du travailleur et
celles ol 'employé bénéficie d’un pouveir d'initiative,
quitte 4 ce que lemployeur approuve ensuite la
demande.

1.2.2.2 Les variables relatives aux travailleurs
et aux entreprises

A Les variables relatives aux travailleurs

Nous avons retenu deux variables relatives aux
travailleurs : la premiére sert 4 déterminer la position
des travailleurs dans la hiérarchie des entreprises,
tandis que la seconde correspond a une caractéristique
personnelle.

I. Lacarégorie socioprofessionnelle permet de classer
les travailleurs en cing catégories : |, cadres (de tous
les niveaux) et spécialistes; 2. professionnels et semi-
professionnels; 3. employés de bureau: 4. employés
spécialisés; 5. employés non spécialisés;

2. Lesexe aétéretenn dans la mesure ol la plupart des
enquétes antérieures tendent & montrer qu'il v aurait
également un accés différencié selon cette caractéris-
tigue des personnes.

B Les variables relatives aux enireprises

Nous avons retenu une série de variables susceptibles
de tenir compte, quoique de fagon imparfaite, de la
problématique de stratification (ou de segmentation)
du marché du travail a partir de {'identification de la
position des entreprises dans cet espace.

. La railfe mesurée A partir de deux indices, 4 savoir
le nombre d’employés réguliers que compte I'entre-
prise. ainsi que le montant de ses actifs:

2. Lesecteur d'activité économigue auquel appartient
I'entreprise;

3. Le statui de P'entreprise selon qu’elle fait partie du
secteur public et parapublic ou du secteur privé; en
outre, dans le secteur privé, nous distinguons les
entreprises indépendantes des entreprises intégrées
{division, filiales, membre d’un «holdingy);

36. Cette variable pourrait également étre considérée comme
un moyen de contrdle sur les activités de formation.
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4. La propriété de Pentreprise permet de distinguer.
parmi les entreprises intégrées, celles quisont propriété
canadienne et celles qui appartiennent 3 des intéréts
étrangers;

5. La composition de la main-d'oeuvre précise les
proportions relatives de cadres et professionnels,
d'employés de bureau et d’autres employeés;

6. La présence syndicale est mesurée globalement et
selon les catégories d’employés (cadres et profession-
nels, employés de bureau, autres employés) rejointes
par cette syndicalisation.

1.2.3 Les hypothéses

L'ensemble des variables (dépendantes et indépen-
dantes} que nous venons de présenter font le tour des
principaux éléments qui nous serviront a traiter le
matériel recueilli au cours de notre sondage. Exami-
nons, maintenant, les hypotheéses autour desquelles est
construit le présent rapport. Celles-ci seront formulées
a partir des trois enjeux majeurs définis plus haut.
auxquels sont confrontés les partenaires sociaux :

1. L'accés a la formation pour les travailleurs:

2. Les caractéristiques spécifiques des activités de
formation:

3. Le contrdle exercé sur ces derniéres.

1.2.3.1 L'accés a la formation

Postulant I'existence d'un marché du travail segmenté
ou stratifié, plutdt que d’un marché du travail unique.
nous émettons, en termes d'accés a la formation,
I'hypothése suivante :

. Les travailleurs bénéficieront d’'un accés différencié a
la formation en fonction de leurs propres caractéris-
tiques et en fonction de celles des milieux de travail ou
ils s’insérent,

Dans les entreprises appartenant a ce que nous
appelons le marché primaire (ou central), et parti-
culiérement dans les secteurs de pointe ou les entre-
prises a haute technologie. le développement de la
formation en entreprise correspond aux exigences
nouvelles de l'appareil de production. En régle
générale, la formation aura tendance a v étre consi-
dérée comme un outil nécessaire pour répondre a leurs
besoins d'adaptation de la main-d’oeuvre. En vue
d'accroitre la productivité des travailleurs, ces entre-
prises ont un intérét direct et immédiat a favoriser une
plus grande qualification de ceux-ci (ou du moins
d'une partie d’entre eux), de maniére & compter sur
une main-d’oeuvre convertible. adaptable, mobile.
transférable... en fonction des changements et des
innovations que connait [appareil de production.

Dans ces entreprises, la présence d'une ou de plusieurs
formes d’activités de formation (sur le tas, durant les
heures de travail et en dehors des heures de travail)
fera partie des pratiques courantes, de sorte que la
majorité des travailleurs seront potentiellement en
mesure de bénéficier de 'une ou l'autre de ces trois
formes d'activités, Ainsi peut-on supposer que les
grandes entreprises, de méme que celles appartenant

au secteur public. auront tendance 4 réaliser des
actions de formation sous toutes leurs formes (sur le
tas, durant les heures de travail et en dehors des heures
de travail) simultanément, en plus grande quantité et
de fagon plus structurée (activités de formation
organisées et présence de politigues ou de programtnes).

Dans le marché primaire. la proportion d'entreprises
ou se réalisent des activités de formation. de méme que
la proportion de la main-d’oeuvre potentiellement en
mesure d'y avoir accés, seront relativement élevées.
Par contre, les entreprises appartenant au marché
secondaire (ou périphérique). par rapport a leur
propre logique économique. devraient générer des
besoins de formation nettement moindres. Aussi
pouvons-nous nous attendre a ce que les entreprises
n'offrant aucune activité de formation, ou encore
seulement de la formation sur le tas, aient plus souvent
tendance 4 correspondre aux caractéristiques du
marché secondaire {ou périphérique).

Par ailleurs, Faccés a la formation pour les travailleurs
sera également déterminé par leur position dans la
hiérarchie de l'entreprise (c'est-a-dire par les caté-
gories socioprofessionnelles d’appartenance) et par
leurs caractéristiques individuelles {sexe...). Ainsi
peut-on prévoir que la formation aura tendance 4
reproduire I"échelle hiérarchique des entreprises, de
sorte que les cadres ou les professionnels connaitront
un acces a la formation plus grand que ce ne sera le cas
des employés de bureau ou des autres emplovés.

Et. ces deux types de déterminismes structurels
{position dans Ea hiérarchie des entreprises et carac-
téristiques des lieux d'insertion) produisent des effets
discriminants cumulatifs par rapport 4 l'accés a la
formation. Ainsi. 'ouvrier non spécialisé aura plus
facilement accés 4 la formation dans les grandes
entreprises, méme si, de facon générale, les chances
d’en bénéficier, pour cette catégorie d'emplovés.
demeurent fort limitées. Et les cadres qui. de facon
générale, ont un acces plus facile & la formation,
verront leurs chances augmenter encore s'ils sont au
service de grandes organisations.

L’hypothése proposée vise a vérifier I'existence d'un
acces différencié a la formation en fonction de deux
ordres de déterminisme structurel dont les effets
discriminants se superposent.

Toutefois, ne disposant pas des données nécessaires
pour déterminer I'importance relative de chacun des
deux marchés du travail dans I'économie québécoise,
nous ne sommes pas en mesure, a partir de la seule
approche théorique développée ici. d’estimer la
proportion d’entreprises offrant de la formation ou la
proportion de main-d’oeuvre y ayant accés. Nous
pourrons émettre une hypothése & ce sujet a la fin du
prochain chapitre, lorsque nous aurons examiné les
données relatives a4 la formation en entreprise. au
Canada et au Québec, ressortant des enquétes anté-
rieures i la ndtre.

1.2.3.2 Les caractéristiques de la formation

Silestransformations que connait I'appareil de produc-
tion favorisent le développement de la formation. la
rationalité économique des entreprises commande
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que ce développement se fasse au moindre cotit: ce qui
entraine des conséquences quant a la nature des
activités réalisées par les entreprises lorsqu'elles
assurent & leurs employés un accés a la formation,

Ayant comme objectif principal T'adaptation de la
main-d’oeuvre au moindre coit, la formation entre-
prise tendra i correspondre au modéte suivant :

1) Uneformation liée i la tiiche ou visant a intégrer le
travailleur a I'entreprise;

2) Une formation de courte durée;

3) Une formation non reconnue sous forme de
dipiome ou d'attestation, et sous forme de modifi-
cations dans les conditions de fravail (augmentation
de salaire, changements dans les grilles de classification
des employés).

Les activités les plus courantes seront celles qui
correspondent 4 une formation «utilitaires et spéci-
fique plutdt qu'a une formation large et qualifiante
(c’est-d-dire celle favorisant l'acquisition par les
travailleurs des connaissances nécessaires pour pos-
séder tous les éléments d'exercice d'un métier ou toutes
les étapes du processus de production). Et, en régle
générale, I'entreprise ne reconnaitra pas aux travail-
leurs Tacquisition d’une qualification plus poussée
devant se traduire par des modifications dans les
conditions de travail. Puisqu'il s’agit d’'une formation
«utilitaire» généralement liée a 'emploi du travailleur,
on considérera plutdt la formation comme faisant
partie de sa tache actuelle. Les écarts a ce modéle
prépondérant seront surtout le fait des travailleurs
appartenant aux catégories les plus valorisées dans la
hiérarchie de P'entreprise (professionnels et cadres) et
travaillant soit dans les grandes entreprises, soit dans
le secteur public ou parapublic.

L’hypothése suivante concerne I'organisation et le
financement des actions de formation. L’appartenance
des entreprises a I'un ou ['autre des deux marchés du
travail, tout comme pour 'accés a la formation.
exercera une influence déterminante sur l'existence et
I'importance relative des ressources humaines et
financiéres que les entreprises consacrent a la forma-
tion. de méme que sur la place qu'occupe cetie
fonction au sein des organisations (existence d'un
service spécifique et rattachement institutionnel de la
fonction formation).

L’importance des ressources humaines et financiéres
consacrées i la formation, de méme que la place
qu’occupe la fonction formation, varieront selon les
caractéristiques des entreprises,

Malgré les difficultés que comporte une telle descrip-
tion, nous avons choisi de I'inclure dans notre sondage.
Il nous semblait pertinent de soulever de telles
questions auprés des entreprises. de maniére a déter-
miner si les ressources consacrées a la formation. ainsi
que la place qu'elle occupe au sein des entreprises,
renforcent (ou atténuent) les effets discriminants
décrits précédemment en termes d'accés.

Autour du second enjeu, nous chercherons done 4
vérifier, outre I'influence qu'exercent le financement et
I'organisation des activités, la présence d’'un modéle
prédominant de formation au sein des entreprises qui
en offrent, modéle axé sur une réponse au moindre
coiit aux besoins d'adaptation de la main-d’oeuvre,

1.2.3.3 Le contrdle sur les activités de formation

Les exigences d'adaptation de la main-d'oeuvre au
moindre cofit favorisent un contrdle patronal le plus
complet possible sur les activités de formation. Les
employeurs auront tendance & définir ce champ
d'intervention comme relevant de leur juridiction
exclusive, A I'inverse, les travailleurs auront avantage
a réclamer le contréle le plus large possible sur la
farmation, s'ils entendent, a travers celle-ci. valoriser
leur force de travail. Mais, dans le contexte québécois
actuel, les analyses a notre disposition indiquent que
les travailleurs et leurs organisations ont rarement
réussi a faire des percées significatives en cette matiére.
Aussi formulons-nous I'hypothése suivante:

Le contrdle sur les différentes étapes du processus de
formation, de méme que ses modalités d’application
reléveront, en régle générale, de I'employeur seul.

La plupart du temps. les activités de formation seront
congues et réalisées soit par 'entreprise seule, soitavec
I'aide de ressources externes axées sur un objectif de
formation & court terme {fournisseurs d'équipement,
firmes de consultants, association sectoriglle, plutdt
que par l'intermédiaire d'institutions publiques d’en-
seignement). Les institutions publiques d’enseigne-
ment. qui ont tendance a offrir une formation plus
large et reconnue {sous forme de dipléme ou d'attes-
tation), occuperont une place relativement limitée par
rapport & Tensemble des activités initiées par les
entreprises.

1.2.4 La méthodologie?’
1.2.4.1 L’échantillonnage

A La définition de la population visée

[Compte tenu de la population visée par ce sondage,
les entreprises québécoises de 20 employés et plus, ila
été entendu, avec les principaux chercheurs affectés &
ce projet, que I'échantillon serait tiré de listes déja
existantes. listes qui contiendraient au moins le nom
de I'entreprise, sa taille et son secteur d’activité.]

{Le choix de telles listes n’a pas été facile. car aucune
d’elies n'était compléte. Face A cette situation, il a
€té convenu de constituer notre propre liste d'entre-
prises ayant un établissement au Québec, tout en
prenant bien soin qu'il n'y ait pas de redondance.]

37. Pierre BOUCHARD, responsable de recherche au Centre
de sondage de ['Université de Montréal, avait la responsa-
bilité, & partir des informations fournies par les principaux
chercheurs affectés au projet. d'élaborer un modéle d'échan-
tillon, d*établir la liste des entreprises & rejoindre, de leur
administrer les différents gquestionnaires et de produire tes
résultats pondérés ressortant de 1a cueillette des données, La
plupart des informations relatives a la méthodologie retenue
dans le cadre du présent sondage sont tirées du rapport rédigé
par Pierre BOUCHARD. dont le texte intégral figure en
annexe 4 notre rapport de recherche. Les éléments tirés du
rapport de Pierre BOUCHARD {et que nous citons ici) sont
présentés en italique dans le texte. Figurent également en
annexe deux rapports préliminaires réalisés par Pierre
BOUCHARD.
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[Comme point de départ, nous avons retenu la liste des
répondants de 'enquéte ES-1 {province de Québec) de
Statistique Canada™. Cette liste a été retenue parce
qu'etle nous paraissait la plus compléte et la plus a
jour. En effet, elle contenait le nom de la plupart des
entreprises québécoises qui ont été invitées A participer
a la derniére enquéte ES-1(=95%). Elle fournissait. de
plus. divers autres renseignements concernant la région
ol était localisée I'entreprise, son secteur d’activité et
sa taille : renseignements qui n'étaient pas disponibles
ailleurs. Par contre, cette liste ne tenait pas compte des
ministéres et organismes gouvernementaux, des ser-
vices de santé et des services sociaux...]

[Ceci étant. il fallut emprunter aux fichiers de I'Office
de la langue francaise la plus grande partie de
Iinformation gui nous manquait. Ainsi. nous avons
pu compléter notre liste avec le fichier des ministéres et
organismes gouvernementaux du Québec et avec celui
des services de santé et des services sociaux, mais aprés
avoir épuré jusqu’a un certain point chacun de ces
fichiers, en enlevant les succursales. les redondances
et, dans la mesure du possible, les entreprises de moins
de 20 employés. Enfin, pour les ministéres et orga-
nismes gouvernementaux fédéraux. nous avons eu
recours a une liste tirée des publications de Statistique
Canada {catalogue 72-004).]

B La procédure de sélection

[Avant de parler de sélection proprement dite, il est
important de mentionner que la liste de Statistique
Canada (enquéte ES-I) consiste en une distribution
d'unités déclarantes’® qui peuvent, par la suite, &tre
regroupées en établissements*® et en sociétés. Par
contre, ces trois concepts se confondent. dans le cas
des ministéres et organismes gouvernementaux, ainsi
que dans le cas des services de santé et des services
sociaux.]

[Ces précisions nous aménent, alors, & parler des
procédures de sélection qui ont été utilisées pour cette
recherche. D’abord.... il était important de tenir
compte, pour I'élaboration du modéle d*échantillon-
nage, de la taille de Uentreprise et du fait qu'elle
appartienne au secteur privé ou public. De plus, il
fallait pouveir composer avec la liste des entreprises,
que nous avions constituée.]

[Le modéle d’échantillonnage a donc été élaboré de
fagon a diviser les entreprises selon qu’elles appartien-
nent au secteur privé ou au secteur public, ceci afin de
pouvoir appliquer des procédures de sélection, qui
tiendraient compte de 'information disponible. Dans
le cas des entreprises du secteur public, la sélection a

38. L'enquéte ES-1 {Employment Survey) de Statistique
Canada couvre I'ensembte des entreprises de 20 employvés et
plus.

39. Onentend par umité déclarante un endroit géographiyuc
ol s'exercent les activités économiques. Pour plus de
renseignements, voir dans Emplol, gains et durée du travail,
No 72-002, au catalogue.

40, La ventilation par établissement se rapporte générale-
ment A différentes activités économiques exercées par la
société, Pour plus de renseignements, voir : Classification des
activités économiques. No 12-501, au catalogue.
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été des plus simples, puisqu’elle ne tient pas compte du
nombre d*unités déclarantes (toujours égal 2 un), ni de
la taille de Pentreprise, donnée qui ne faisait pas partie
des fichiers de I'Office de la langue frangaise. Pour les
entreprises du secteur privé, la situation est différente :
elles comportent souvent plusieurs unités déclarantes
et on connait le nombre d'emplovés que Pentreprise
compte au Canada. Dans une telle perspective, il a été
décidé de classer chacune des unités déclarantes et,
enfin, de retenir 'unité déclarante (de l'entreprise) qui
aura a participer a la recherche.]

C La modéle d"échantillonnage

[Compte tenu de lNimportance que I'on accordait 4 la
taille de 'entreprise pour l'analyse des pratiques de
formation, du moins dans le cas des entreprises du
secteur privé, nous avons opté pour un modéle
déchantillonnage stratifié et non proportionnel. Nous
avons donc suréchantillonné les entreprises de 500

_employés et plus (secteur privé) et sous-échantillonné

les autres?!, Pour les entreprises du secteur public. ona
aussi opté pour un modéle d’échantillonnage stratifié
et non proportionnel.]

1.2.4.2 Les données du sondage

A Le mode de cueillette

{La cueillette des données, il est important de le
rappeler, a été réalisée selon deux stratégies trés
différentes et 4 des moments différents dans le temps.
Ainsi, toutes les unités déclarantes qui ont été
sélectionnées, et dont le numéro de téléphone était
disponible. ont été invitées A participer 4 une entrevue
téléphonique variant entre 5 et 10 minutes, entrevue
qui a été réalisée, a partir de nos bureaux de Montréal,
entre le |9 novembre et le 8 décembre 1980... En plus,
les unités déclarantes qui offraient de la formation
durantet/ouen dehors des heures normales de travail
ont été pressenties pour compléter un questionnaire
auto-administré qui leur a été expédié par la poste
entre le 15 et le 22 décembre 1980. A la suite de deux
rappels téléphoniques. effectués a la fin des mois de
janvier et de février, la période de cueillette a pris fin le
20 mars 1981.]

L’entrevue téléphonique nous a permis d'obtenir un
certain nombre d'informations de base. auprés de
Uensembie des entreprises figurant dans notre échan-
tillon, sur les aspects suivants :

I. Caractéristique des entreprises:

2. Présence ou non de chacune des trois formes
d’activités (formation sur le tas, formation durant les
heures de travail et formation en dehors des heures de
travail) constituant le noyau central du présent
sondage. Ce qui nous permettait de distinguer entre les
entreprises offrant des activités de formation organi-
sées et celles qui n'ont réalisé aucune activité de

. formation ou seulement de la formation sur le tas;

41, 11 faut souligner que la taille de Uentreprise dont il est
question ici a trait au nombre d'employés qu'elle compte au
Canada.
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3. Deux autres formes d'activités, quoique périphé-
riques par rapport 4 I'objet premier de notre sondage,
ont également été inventoriées aupres de I'ensemble
des entreprises, 4 savoir I'apprentissage et la formation
syndicale.

Les entreprises offrant des activités de formation
organisées se sont vues envoyer e questionnaire postal
visant & recueillir des données plus précises relati-
vement aux caractéristiques de ces activités, de méme
qu'd leur organisation ef 4 leur financement, Aux
entreprises sans activités de formation organisées,
certaines questions ont été posées relativement aux
raisons expliquant 'absence de telles activités et aux
besoins de formation, si tel est le cas, auxquels celles-ci
ne sont pas en mesure de répondre & I'heure actuelle.
Les entreprises n'offrant que de la formation sur le tas
et dont le nombre total d'employés réguliers était
inférieur A cent ont également été appelées a répondre
a certaines questions lors de 'entrevue téléphonique.
Pour ces entreprises, seule I'entrevue téléphonique
était prévue, :

B Les résultats obtenus

Nous avons obtenu, pour 'entrevue téléphonique, un
taux de réponse trés élevé, soit 92,6%. Dans le cas du
questionnaire postal, [méme aprés deux rappels
téléphoniques et un renvoi de quelgue 300 question-
naires. nous avons atteint le faible taux de réponse de
39,7%. Comment expliquer un rendement aussi faible?
Au moment des rappels, plusieurs nous ont fait part
d’une surcharge de travail A cette époque de I'année
(fin de lexercice financier. T4, etc.). dautres ont
décidé de ne pas compléter e questionnaire 3 cause de
sa complexité, d'autres ont attribué leur retard a
compléter le questionnaire 4 'absence prolongée de
Finformateur privilégié et, enfin, un certain nombre
d’autres ont manifesté un certain manque de moti-
vation.]

{...38.6% des entreprises qui ont de la formation
durant et ou en dehors des heures normales de travail
n‘ont pas retourné leur questionnaire et ne nous ont
pas fait part de leur geste au moment des rappels. Par
contre, 13.9% ont confirmé leur refus au moment des
rappels de 7.9% ont retourné leur questionnaire non
complété, en apportant diverses raisons: pas de
formation durant et/ou en dehors des heures*, pas le
temps, pas de données disponibles de cette fagon, etc.)

[ Bref, les résultats de la cueillette sont excellents pour
ce qui est de 'entrevue téléphonique. mais faibles dans
le cas du questionnaire postal. La situation n'est,
cependant, pas aussi alarmante qu’elle aurait pu étre ;
nous avons recueilli un certain nombre de données au
moment de Pentrevue téléphonique et ces données
vont nous permettre de valider I'échantillon du
questionnaire postal.]

42, Un certain nombre d'entreprises (environ 70). comptant
plus de cent employés, n'offraient a ceux-ci que de la
formation sur le tas. Ces entreprises ont regu la section
portant sur les activités de formation sur le tas. mais non les
autres sections du questionnaire postal.

43, 20% de ces entreprises ont été rappelées et toutes, 4
'exception d'une seule, ont affirmé avoir des activités de
formation.
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[En tenant compte de la démarche en deux temps
retenue lors de la cueillette des données, nous
disposons done d'informations complétes auprés de
52.3% des entreprises figurant dans notre échantillon
et d'informations partielles (réponses fournies lors de
l'entrevue téléphonique seulement) de la part de 40,3%
de I'ensemble des entreprises. ]

1.2.4.3 La validation des données

[Compte tenu de la population étudiée, il nous est
impossible de valider. de guelque fagon que ce soit, les
données obtenues par entrevue téléphonique. En effet,
c’est la premiére recherche du genre 4 étre réalisée au
Québec selon cette stratégie et Statistique Canada ne
peut nous étre utile dans la démarche que nous avons
entreprise. Ayant fait en sorte que les opérations se
déroulent avec toute la rigueur scientifique possible,
nous osons espérer que les données obtenues par
entrevue téléphonique soient conformes a la réalité. a
cetle qui a cours dans les entreprises du Québec.]

[Par contre. la situation est quelque peu différente
pour les données recueillies par un questionnaire auto-
administré. Dans ce cas, il est possible de procéder &
une validation minimale qui consiste & déterminer §'il
v a des différences significatives entre les entreprises
qui ont complété un questionnaire et 'ensemble de
celles gui auraient dG en compléter un.]

[Un examen rapide des données.., nous améne 4 dire
que les entreprises ayant complété un questionnaire
postal ne différent pas de I'ensemble, du moins pourla
plupart de leurs caractéristiques. et que les données
obtenues par ce mode de cueilletie sont représentatives
de I'ensemble.]

1.2.4.4 La pondération

{Le modé¢le d'échantillonnage étant de type non
proportionnel, il était nécessaire de pondérer les
données recueillies afin que chaque information puisse
&tre estimnée A sa juste valeur, La pondération que nous
proposons est trés simple. Elle permet a4 chaque
entreprise sélectionnée de représenter la portion de la
population a laquelle elle appartient... Cette pondéra-~
tion théorique, par contre, doit étre corrigée par le
taux de réponse que nous avons obtenu au téléphone
pour chacune des strates...]

{De plus, cette pondération devrait normalement tenir
compte du nombre d'unités déclarantes que comporte
chaque entreprise, puisqu’en dernier ressort, le modéle
déchantillonnage est basé sur I'unité déclarante. [lest,
cependant. possible d’analyser les données obtenues
sous {'angle de I'entreprise. c’est-a-dire en oubliant le
comcept de I'unité déclarante. Dans ce cas. on peut
affirmer. sans risque d’erreur. que toute activité de
formation existant dans une unité déclarante se trouve
nécessairement dans I'entreprise et gu'il en est de
méme pour toutes les caractéristiques d'une telle
activité existant au niveau de l'unité déclarante. Par
contre, cette approche ne peut étre utilisée pour les
données se rapportant directement a la taille (nombre
d’employés) de 'unité déclarante. Pour résoudre ce
probléme. nous suggérons de tenir compte du nombre
d’unités déclarantes que comporte 'entreprise. Cette
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procédure a pour effet de ramener les effectifs de
I'unité déclarante 4 une approximation des effectifs de
I'entreprise (i.e.: effectifs de 'unité déclarante x le
nombre d'unités déclarantes de lentreprise). Nous
disons bien une approximation, puisqu’en faisant
ainsi. nous supposons que les unités déclarantes d’une
méme entreprise ont toutes la méme taille, ce qui n'est
pas toujours vrai. Ces distorsions devraient, cepen-
dant. s'annuler. car, dans de tels cas, la loi des grands
nombres joue nécessairement.]

1.2.4.5 Le degré de précision

[Le degré de précision des données obtenues s’établita
+2.5% (entrevue téléphonigue) et 4 £4,6% (question-
naire postal), dans le cas des résultats les plus
hétérogénes.)
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-~ Chapitre 2
Les données antérieures relatives
a la formation en entreprise

DEETE BG

Shgen oy

TR

Le 6 janvier 1982

Sinous regardons en arriére sur une période de [0 ans
{1969-1970 a 1979-1980), les enguétes d'envergure
nationale a partir desquelles nous pouvons obtenir des
informations sur la situation au Québec sont les
suivantes :

-t |. Enquéte menée par Statistigue Canada au nom du
ministére de la Main-d’oeuvre et de 'lmmigration,
couvrant la période du 1 juillet 1969 au 30 juin 19701

2. Enquéte menée par Statistique Canada. couvrant
Fannée civile 19732

3. Enquéte menée pour le compte de la Commission
d’enquéte sur le congé-éducation et la productivité,
couvrant I'année civile 19787,

4. Enquéte menée par le Conseil économique du
Canada (dont certains résultats partiels ont été diffusés
en 1980), couvrant I'année 15794,

Ces enquétes fournissent toutes des données agrégées
sur la formation en entreprise auv Canada. Mais les
résultats fragmentés par province, permettant d'établir
la situation spécifique du Québec et de la comparer &
celle de ['Ontario ou du Canada dans son ensemble,
.sont relativement rares. Mais aussi éparses soient-elles,
compte tenu de lintérét de ces données pour notre
enquéte, nous en ferons le bilan dans le présent
chapitre. En outre, sur certaines variables que nous
jugeons particuliérement pertinentes, faute d'informa-
tions spécifiques sur la situation au Québec. nous

1. STATISTIQUE CANADA. Ottawa. Formation dans
Findusirie (1969-1970). Ottawa, Information Canada. fév.
1973, 75 p. (Catalogue 81-555 Hors Série).

2. STATISTIQUE CANADA, Ottawa. «Programmes de
formation offerts par l'emploveur» La population active,
janv. 1975, p. 79, 86. (catalogue 71-001).

3 R.ADAMS et Alii. L'éducation et fe travaillewr cana-
dien, Travail Canada. Ottawa. juin 1979, 383 p. (e chapitre
et 'annexe B); R.J. ADAMS, Training in Canadian Industry :
Research, Theory and Politic Implicarions. McMaster
University. Hamilton, April 1980, 35 p,

4. Gordon BETCHERMAN., “Developing Skilled People™.
Chap. VUl in: The Human Resources Surver, ECONOMIC
COUNCIL OF CANADA, Otiawa (a paraitre). Gordon
BETCHERMAN. Les pénuries de travailleurs qualifiés
résumé des conclusions de lenquéte sur les ressources
humaines. Ottawa. APPROVISIONNEMENTSETSERVICES,
1980. 19 p.
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produisons des résultats relatifs & la formation en
entreprise au Canada. postutant alors que le Québec
pourrait manifester les mémes tendances.

2.1 L’enquéte menée par
Statistique Canada (1969-1970)

Cette enquéte traite de la formation en entreprise sous
trois angles différents :

-- les entreprises déclarant des programmes de forma-
tion;

——les stagiaires bénéficiant de formation dans les
entreprises déclarant des programmes;

— les cours organisés a I'intention des stagiaires. dans
ces mémes entreprises.

Les données recueillies par Statistique Canada auprés
des entreprises nous fournissent un certain nombre
d’indications sur la situation au Québec, ala {ois sur le
volume d'activités et sur quelques caractéristiques
relatives 4 celles-ci. Soulignons que cette enquéte avait
pour seul objet les cours organisés par I'entreprise
dans le cadre de programmes bien établis. excluant par
le fait méme les activités de formation autres que des
cours. et celles qui se déroulent en dehors du cadre de
programmes bien établis,

2.1.1 Les entreprises déclarant
des programmes de formation

2.1.1.1 La comparaison Québec, Ontario,
Canada

Cette enquéte nous apprend que dans I'ensemble du
Canada. 22,9% des entreprises déclaraient des pro-
grammes de formation; le Québec, seule province 4 se
situer en bas de la moyenne nationale, avait un taux de
16,7%. L'Ontario se situe pratiquement au niveau de la
moyenne nationale (25.06)%,

5. Ces pourcentages excluent les non-réponses: si on les
inclut, les pourcentages respectifs pour le Québec. I'Ontario
et le Canada sont ceux présentés au tableau 2.1. La source
des pourcentages cités dans le texte est: STATISTIQUE
CANADA, Quawa. La formation dans indusirie [969-
1970. Tableau A, p. 100
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2.1.1.2 La situation par grand regroupement 2.1.1.3 Lasituation en fonction de 'importance
de secteurs économiques des secteurs industriels dans I'échantillon

Laproportion d’entreprises déclarant des programmes  En comparant I'importance relative, par secteur indus-
de formation, au Canada. varie du simple (14%) au  triel, au Québec, des répondants dans I'échantillon
triple (42%) selon les secteurs industriels®; mais nous globa] et des Compagnies déclarant des programmes
ne disposons pas de données aussi détaillées (en neuf  de formation, on constate que les entreprises du
secteurs industriels) pour le Québec. Toutefois. les  primaire et de la fabrication sont plus nombreuses que
données regroupées, fournies par Statistique Canada. jeur pourcentage relatif dans Péchantillon & déclarer
permettent de constater qu'a I'intérieur de chacundes  des programmes de formation. Dans la construction et

quatre grands regroupements industriels’. Je Quebec  les services, c’est la situation inverse qui prévaut (cf.
se situe nettement en bas de la moyenne nationale  tableau 2.2).

quant au pourcentage d'entreprises déclarant des
programmes de formation; la situation en Ontario et
au Canada est assez similaire (cf. tableau 2.1).

Tableau 2.1

Pourcentage d'entreprises déclarant des programmes de formation & l'intérieur de chaque groupe
d’activité économique au Québec, en Ontario et au Canada

Groupe d'activité Région
économique
Québec Ontario : Canada
% % %

Industries primaires 239 24,6 289
Fabrication 15.9 230 21.0
Construction 48 19.8 8.3
Services 16.4 24.5 232
Tous les groupes 15.4 23.7 223

Source : Statistique Canada. Ottawa. Formarion dens Findusirie (1969-7976), Tableau C,p. (2.

6. Chiffres présentés par R.J, ADAMS 4 partir de données
non-publiées de STATISTIQUE CANADA, Training in
Canadian Industrr, april 1980, tableau 1A, p. 5.

7. Industries primaires. fabrication, construction et services.
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Tableau 2.2

Répartition des répondants dans I'échantillon et des entreprises déclarant des programmes de formation,
par secteur industriel. au Québec, en Ontario et au Canada

Région Québec Ontarlo Canada
Répar- Répar- Répar-
Répar- tition Répat- tition Répar. tition
. tition des en- tition des en- tition des en-
P T ST . des ré- treprises des ré- treprises des ré- treprises
, pondants déclarant pondants déclarant pondants déclarani
dans I'é- des pro- dans Fé- des pro- dans 1'é- des pro-

chantillon grammes chantillon grammes chantiilon gramimes

Sectenr industriel % % T T % %
Industries primaires 1.9 45 1.3 2.8 2,0 5.0
Industries manufacturiéres

— Aliments 7.6 4.8 P 4.8
— Caoutchouc 2.0 1.1 0.9
— Textiles 4.5 : 2.5 2.2
— Bois ’ 8.0 3.5 : . 5.4
— Imprimerie 4.0 39 ) 38
— Produits métalliques 5.4 8.4 6,3
— Machinerie 6.6 10,6 74
— Pétrole 8.3 9.4 6.9
Sous-total 353 46.4 +30.3 44,2 +29.0 7
Construction 8.3 3.1 + 1.6 11,8 + 8.0 13.2
Services

— Transports 57 4.3 57
— Commerce oot 18.3 19.7 L 222
— Finances L o 13.3 8.6 . 7.6
— Services RIS o - RS 54 8.3
Sous-total o : s 54,5 458 -60.8 41,0 -60.0 43,8
Non précisé - ‘ 0,2 U : 0,3
Total 100,0 100,06 100,0 1000 100.0 100,0
Nombre total 10 255 578 16 216 1435 44 418 3108

" Source: Statistigue Canada, Ouawa, op,, ¢if,, Tableau B, 0 er Tableau 1B, p. 25.
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2.1.1.4 La situation selon la méthode de
formation

Les informations fournies par Statistique Canada
permettent de comparer la situation au Québec et en

- Ontario quant aux différentes méthodes de formation
en usage. Dans les deux provinces. des cing méthodes
proposées. les plus fréquemment utilisées par les
entreprises sont la formation «en classe seulement» et
Fattribution d’une «aide financiére ou autren. Les
entreprises au Québec seraient plus nombreuses a
utiliser 'une ou 'autre de ces méthodes (cf. tableau
23.

2.1.2 Les stagiaires ayant suivi de la
formation

2.1.2.1 La comparaison Québec, Ontario,
Canada

On constate que la proportion des stagiaires québécois
est importante puisque ceux-ci complent pour environ
le tiers de 'ensemble des stagiaires au Canada: I'Ontario
pour sa part en regroupe 45% (cf. tableau 2.4).

Tableau 2.3

Pourcentage d'entreprises déclarant des programmes, selan la méthode de formation,

au Québec, en Ontario et au Canada

2.1.2.2 La situation selon le sexe des stapiaires

La répartition des stagiaires selon le sexe montre qu'au
Québec. contrairement & I'Ontario, une proportion
relativement faible de femmes ont participé a des
activités de formation initiées par les entreprises (cf,
tableau 2.4). Peu importe le genre de formation, les
femmes comptent dans chaque catégorie pour moins
du quart des effectifs. Et de fait. elles ne comptent pour
plus de 108 que dans deux catégories: la formation
relative au travail de bureau (21.2%) et a la vente
(19.3%) (cf. tableau 2.3),

Hommes ou femmes. une proportion assez importante
de stagiaires ont suivi des cours de métiers (sauf
apprentis) et de gestion, Toutefois. les hommes sont
proportionnellement plus nombreux dans les cours de
sécurité et d’orientation professionnelle tandis que les
femmes connaissent le méme genre de situation dans
les cours relatifs au travail de bureau ou a la vente. (cf.
tableau 2.6).

.

Région
Québec Ontario Canada
Méthode de
formation Nambre % Nombre % Nombre %
En classe seulement 281 48.6 517 36.0 1 340 7.0
Sur place seufement = 109 18.9 277 193 689 19.0
En classe et sur place 154 26.6 415 28.9 1 602 27.6
Cours par correspondance s 596 13.1 214 14.9 577 15.9
Aide financiére ou autre 272 47.1 456 3R | 143 3.5
Total 578 — 1435 -_— 3 6257 -2
1. Les compagnics qui se trouvaient dans plus d'une provinee ont été comptées plus d'une fois.
1 Comme les compagnies powvaient déclarer plusicurs méthodes, e pourcentage total dépasse 1007,
Source @ Statistique Canada. Otlawa, oz cit.. 1ableau 2, p. 25.
Tableau 2.4
Répartition des stagiaires selon le sexe, pour chaque genre de formation, au Québec
Propor- Proportion
tion du du total
total des des
staginires stagiaires
Région Québec Ontario Canada prove- prove-
(A) [1.3] ) (D) (E) (F)  nant du nant de
Québec I'Ontario
Sexe Nombre % Nombre % Nombre % (Rapport (Rapport
A/E) C/E)
Hommes 147 750 929 170 404 77.0 408 496 83,9 36.2 4.7
Femmes 11354 7.1 50 792 23.0 78 245 16.1 14,5 64.9
Total 159 104 1000 221 196 100,60 486 741 100,0 327 454

Source: Statistiyue Canada. Ottawa. op. ¢fr.. Tableau 1A, p. 27.
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Tableaun 2.5 - L Lo Lo :
Répartition des stagiaires sclon le siexe,E pour chaque genre de formation, au Québec . - . : Lon
formation ; . Formation professionnelle B ' * Formation non professionnelie B :
v i o .i.d-‘ ors 5 ) g
| } y ' ) i - - .
H i f i ' : 3 Sécu- o W
= . : o R rité et : = ey
= L T Lo C P orienta- s
> Sauf Travail © Autres tion pro- Nombre .
les ap- Appren- de sauf ges- Sous- : Lan- fession- © Sous- de
Sexe ! prentis tis bureau Ventes tion Gestion total © pues nelle Autres total TOTAL  stagiaires
— e
= = )
Hommes iy 95.5 97.6 78,8 80.7 97,9 21.5 91,6 1 95.3 96.7 — . 96,6 92,9 147 750
Femumes ‘ 45 2.4 21.2 19.3 2.1 8.5 8.4 47 33 — 34 7.1 i1 354
Total 100,0 100,0 11X ] 1000 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 159 104
Tablear construit & partir de |a source suivante :
Statistique Canada, Ottawa. op. cir.. Tableau 3. p. 26.
Tableau 2.6 ;
Répartition des stagiaires selon le genre de formation, par sexe. au Québec )
Genre de
formation Formation professionnelle Formation non professionnelte
) Métiers )
B ! B T N i -
o ! : = H ; : - Sécu-
: A : ; : rité et
! e _\ orienta-
i Sauf . Travail . Aulres . . tion pro- Nombre
] . les ap- 5 Appres- de - sauf pes- Sous. Lan- o fession- Sous~ de
Sexe T . prentis Tots bureau Ventes tion Gestion total gues % nelie Autres total -~ TOTAL stagiaires
Hommes : o 33.0 R B 7.1 T 6.0 " RS 18.0 73.0 2.8 h 243 -— 270 100.0 147 750
Femmes 19.6 04 248 18.7 24 217 87.5 .8 10.7 — 12,5 100,0 11 354
Total 31,2 11 33 4,9 8,2 18,3 74,0 2,7 23,3 - 26.0 100,0 159 104

Source : Statistique Canada, Ottawa, op. oir., Tableau 3A. p. 27,
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]

2.1.2.3 Lasituation en fonction de Fimportance
des secteurs industriels dans P'échantillon

La répartition des stagiaires par secteur industriel fait
ressortir des différences assez marquées entre le Québec
et 'Ontario. Au Québec. prés des deux tiers (27 3) des
stagiaires proviennent du grand regroupement des
services (particuliérement a cause du nombre élevé de
stagiaires dans le secteur des transports). En Ontario.
la moitié des stagiaires originent de lindustrie manufac-
turiére, principalement & cause des industries de la
machinerie (cf. tableau 2.7).

L’enquéte nous fournit également certains ¢léments
d’information relatifs & la répartition des stagiaires en
fonction des caractéristiques de la formation :

ay le genre de formation:

b} les méthodes de formation;

¢) la durée de la formation.

Tableau 2.7

2.1.2.4 Lasituation selon le genre de formation

Nous apprenons ainsi comment se répartissent les
stagiaives sclon les différents genres de formation.
Dans la plupart des cas, il s"agit d'une formation de
nature professionnelle. Les activités de formation
autres que professionnelle entrent en grande majorité
dans la catégorie axécurité et orientation professionnel-
lew: elles sont donc également reliées a fa tiche. La
comparaison Québec-Ontario permet de constater
que les stagiaires suivant des cours de métiers sont plus
nombreux au Québee: en Ontario. par contre, les
cours de sécurité et d*orientation professionnelle regrou-
pent une proportion nettement ptus forte de stagiaires
guau Québec (cf, tabicau 2.8).

Répartition des répondants dans I'échantillon et des stagiaires dans les programmes de formation

par secteur industriel

Région
Quéhec Ontario Canada
Répar- Répar- Rdépar-
tition tition tition
des ré- Répar- des ré- Répar- des ré- Répar-
pondants tition pondants tition pondants tition
dans I'é- des sta- dans 'é- des sta- dans Fé- des sta-
chantillon piaires chantillon giaires chantilon giaires
Secteur industriel % % % % % %
Industries primaires LY 7.9 1.3 4.3 20 LA
Industrics manufacturiéres:
Aliments 1.6 22 [.9
Coutchouc 0.7 1.3 1.0
Textiles 1.7 1.4 1.4
Bois 6.8 2.2 : 6.0
lmprimerie 0.5 1.4 Cr 0.1
Produits métallurgiques 2.1 4.1 : 27
Machineric 7.2 1.3 17.0
IPétrole 6.7 5.7 53
Sous-total 53 27.3 33 49.6 9.0 36.4
Construction 8.3 03 7.6 1.1 8.0 1.0
Services
Transports 45.0 10.0 244
Commerce 7.1 16.8 . 14.7
Finanees 7.0 13.% ) 0.2
Services 5.3 4.4 4.7
Sous-total 54,8 64.4 60.8 450 60.0 54.0
Non précisé [1XY
Fotal 100.0 100L0 [0 100.0 100 FO0O.0
Nombre total 10 255 159 104 16 216 221 196 44 418 486 741

Tableine constroit & partir Je L sotires suisante
Statistique Canada, Ottanee g cir, Fablean Bop, 10¢f Tableur 4, p. 29,
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Tableau 2.8

Répartition des stagiaires selon le genre de formation, au Québec, en Ontario et au Canada

Genre de formation Riépion

o Québee {Ontario Canada

g Nombre % Nambre % Nombre 7
Formation professionnelle
— Métiers (sauf les apprentis) 49 63K 32 40 598 I8.4 HK RT 226
— Apprentis 1715 1.1 6 130 249 14 341 10
—= Fravail de burcan 13 268 R 12 %61 5K 31361 6.9
— Ventes 11} 983 6.9 22292 [(r6) 44 625 9.2
— Autres (sauf gestion) 13018 8.2 It RoH 7.6 34 656 7.1
— Gestion 29 )13 18.3 35521 16.1 %y 712 6.6
Sous-total 17734 740 134 470 6.9 37 S46 65.2
Formation non professionnelle
— Langues 4 253 27 I 516 0.7 5930 1.2
— Sécuritd et ortentation 37 106 233 RS2 WS 163 253 R
— Autres I — — — 12 —
Sous-total 41 370 26.0 86 726 9.2 169 195 348
Total 159 104 1HLO 221 196 100.0 486 741 HHLO

souree s Stestigue Canasla, Onawa, ape e tablesay 3o 340 p 20227,

Des informations plus détaillées nous permettent
également de connaitre la répartition des stagiaires
selon le genre de formation en fonction des différents
secteurs {et sous-secteurs) économiques.

[l ressort de 'analyse en fonction des secteurs {et sous-
secteurs) économigues que dans 'ensemble, il s’agit
d’une formation directement liée a la tiche accomplie
ou au poste occupé, Toutefois. cette formation profes-
sionnelle varie sensiblement d’un secteur (ou sous-
secteur) &4 Nautre. Les cours de métiers (sauf ceux des
apprentis) occupent une place importante dans la
forét, le textile, la machinerie et le transport, L'appren-

tissage regroupe un nombre important de stagiaires.

dans un seul secteur, la construction, Dans 'ensemble
des secteurs, les cours relatifs au travail de bureau
occupent une place assez limitée: cependant. dans

deux secteurs du tertiaire (le commerce et les trans-
ports) ces cours regroupent un nombre de stagiaires
plus élevé que la moyenne. Les cours relatifs a la vente
rejoignent un nombre important de stagiaires dans un
seul secteur. e commerce. Un seul secteur. les finances.
regroupe une bonne proportion de stagiaires de la
catégorie «autres cours de formation professionnelle
{sauf la gestion)». Les cours de langues accupent une
place restreinte dans I'ensemble des secteurs: dans un
seul sous-secteur, le caoutchouc, ils ont une place un
peu plus importante. Les cours de sécurité et d orienta-
tion occupent une place importante dans pratiquement
tous les secteurs sauf le commerce: et dans certains cas
{le caoutchouc. le bois et les services). plus de ia moitié
des stagiaires ont suivi ce genre de formation (cf.
tableau 2.9).
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Tableau 2.9

Répartition des stagiaires selon le genre de formation par secteur industriel, au Québec '

Genre de
formation For professi 1l Formation non professionnelle
Métiers
Sécu-
rité et
orienta-
Ssaul Travail Auires tion pro- Nombre

Secteur les ap- Appren- de saul ges- Sous- Lan- fession- Sous- de
industriel prentis tis bureau Ventes tion Gestion total gues nelle Autres total TOTAL stagiaires
Industries primaires
— Foréts 73.7 —_ — — — 15.6 89,3 0.6 10,1 — 10,7 100.0 506
— Mines 349 6,1 0.2 34 232 67.8 1.5 30,7 — 3.2 100.0 11 994
Sous-total 36.5 3. 0.2 3.2 21.9 68,6 1.4 29.9 — 3 100.0 (12 500}
Industries
manufacturiéres
— Aliments 12,2 L0 1.0 8.9 5.7 52,6 81.4 5.5 13.1 — 18.6 100.0 2 606
— Caoutchouc 219 — 0.5 1.9 09 6.6 31,8 10,9 513 68,2 1000 1 080
— Textile 57.1 0.9 0.5 L1 1.6 18.5 79.9 37 16.6 -— 20,3 100.0 2750
— Bois 214 1.2 0.8 0.3 0.8 20,4 44,9 23 52,6 — 55,1 100.0 10 831
— Imprimeric 26.8 14.2 8.7 1.9 19.7 4.4 75,7 6.0 18.2 — 24,2 100.0 872
— Produits

métallurgiques 20.8 29 1.2 2.5 6.5 34.1 68,0 5.1 26,6 0.3 320 100.0 3395
— Machinerie 45.8 0.4 0.6 1.0 12,2 17.2 77,2 4.0 18.8 - 2.8 100.0 11382
— Pétrole 20,9 1.6 2.3 4.0 4.5 25,0 58,3 22 394 — 41,6 1000 10 657)
Sous-totat 29.4 i4 1.3 22 58 229 63,1 35 333 0,1 36.9 100,0 (43573
Construction 2.0 36.5 1.7 1.0 39 51.5 96,6 1.2 22 - 33 100.0 408

apqesuodsal 12 aneluojoa uonde aun D IYANIYIAY




Tableau 2.9 (suite) .
Répartition des stagiaires selon le genre de formation par secteur industriel, au Québec .
Genre de
formation Formation professionnelle N Formation non professionnetle
Mitiers N .
¢ Sécu-
' rité et
2 orienta-
Sauf Travail Autres tion pro- Nombte

Secteur les ap- Appren- de sauf ges- Sous- Lan- fession- Sous- de
industriel prentis tis hureau " Ventes tion Cestion total fues nelle Autres taiat TOTAL stagiaires
Tertiaire 7 ‘ - : :
— Transporis - 40.9 0.1 - 13.4 v 63 F 54 14.6 80.7 2.6 16,7 — 19.3 100.0 71 687
— Commerce 159 1.0 18.6 . 350 19 15.4 93.8 2.7 34 -~ 6.1 100.0 11 287
— Finances 046 0.1 3.6 12.2 40.2 24K 83,5 1.4 15.1 - 16,5 1000 11194
— Services 13.6 0.2 2.7 1.7 9.4 13.9 41,5 2.1 56.1 - 584 100.0 8438
Sous-total 3.4 0.2 12.3 9.7 9.8 158 9.2 2.5 18.3 - 0.8 100.0 (102 603)
Non précisé — -— - -— — - - - - 100.0 20
Tous les secteurs 31,2 Ll 83 6.9 8.2 18.3 74,0 1,7 133 -_— 26,0 160,0 (159 104)

Tableau construit 4 partir de la source suivante :
Statistique Canada, Ottawa. op. cir., Tableau 4. p. 29.

g
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2.1.2.5 La situation selon la méthode de
formation

L.orsque I'on considére le nombre de stagiaires, ceux-ci
sont plus nombreux en Ontario a suivre leur formation
aen classe seulement» ou «sur place seulements». Les
stagiaires québécois demeurent cependant en avance
quant au pourcentage de ceux qui hénéficient d'une

«aide financiére ou autrer (cf. tableau 2,10},

Certaines informations supplémentaires permettent
d'avoir une connaissance plus détaillée de la situation
au Québec. Ainsi, la répartition des stagiaires par

"

assurée «en classe seulement» est importante dans
lensemble des secteurs, quoiqu'elle puisse varier du
simple au double selon le cas, La méthode mixte «en

classe et sur places, malgré son impornance dans
I'ensemble des activités de formation, est inégalement
utilisée, selon les secteurs industriels: dans certains
cas, elle sert trés peu (construction. transport. finances)
alors que dans d'autres (industries manufacturiéres,

services, commerce) un bon nombre de stagiaires y

secteur industriel nous montre que la formation

Tableau 2.10

N E

sont soumis. La formule «d'aide financiére ou autre»
est surtout utilisée dans deux secteurs, les transports ¢t
les finances {cf. tableau 2.11).

Répartition des stagiaires {(sauf les apprentis) selon la méthode de formation, au Québec, en Ontario

et au Canada

Région
Quéhec Ontario Canada
Méthode de
formation Nombre % Nombre % Nombre Do
En classe seulement 76 742 48.8 123 838 57.6 249 611 528
Sur place seulement 51394 34 26 650 12.4 38 349 8.1
En classe ¢t sur place 27949 17.8 38277 17.8 95 258 20.2
Cours par correspondance 2047 1.3 7R3 34 13 334 2.8
Atde financiére ou autre 45 257 28.8 18718 8.7 75 80R [6.0
Total 157 389 100,0 214 866 1000 472 360 100,0
Source  Statistiyue Canada. Oueawa. op, off tableau S, p. 32, 33,
Tableau 2.11 _
Répartition des stagiaires (sauf les apprentis) selon la méthode de formation, par secteur industriel,
au Québec
Méthode de formation
En classe Cours par  Aide finan- Nombre
En classe Sur place et correspon- ciére ou de
senlement  seulement sur place dance autre Total stagiaires
Secteur industriel
Industries primaires N 0.7 1.4 7.5 1.9 160,06 1t 770
Industries manufacturiéres 41,1 6.1 REA 0.9 13,0 100.0 42 956
Construction 82.2 0.4 0.8 -— 16.6 1000 159
Tertiaire
- Transports 48.2 2.2 4.8 0.1 4.8 100.0 71 607
- Commerce 45.6 35 27.0 2.1 217 100.0 1o
- Finances 511 54 6.7 4.0 32.8 100.0 11 189
— Services 59.6 1.5 322 0.8 5.9 100.0 8418
Sous-total 49.1 2.6 2.7 0.8 37.8 1000 102 384
Non précisé 5.0 95.0 20
Tous les secteurs 48.8 34 17.8 1.3 28.8 106.0 157 389

Souree s Statistigue Canada, Owtiewa, op. cir. Tubleaa §p, 320
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2.1.2.6 Lasituationselon la durée de la formation

Les informations relatives 4 la durée des cours viennent
compléter les informations accessibles. La comparai-
son entre le Québec et I'Ontario permet de constater
que les stagiaires au Québec bénéficient dans I'ensemble
d’'une formation de plus longue durée qu'en Ontario;
dans cette derniére province. les trois quarts {3/4) des
stagiaires ont suivi une formation de moins de cent
heures. Au Québec, c’est le cas d'a peine 509 des
stagiaires; dans notre province plus de 406 des
stagiaires ont regu une formation de cent heures ou
plus tandis qu'en Ontario, cette proportion est inférieu-
re & 126, (cf. tableau 2,i2),

Tableau 2.12

L analyse plus détaillée, par secteur économique, nous
apprend que cette situation plus favorable au Québec
n'est pas le fait de I'ensemble des secteurs, Au contraire,
elle est due & un seul secteur, celui des transports oit
plus des trois quarts (3/4) des personnes ont suivi une
formation de cent heures ou plus. Comment le secteur
des transports regroupe a lui seul 459 du total des
stagiaires au Québec, on comprend 'effet produit sur
les données d'ensemble relatives & la durée de la

. formation. Tous les autres secteurs comptent moins de
5% de stagiaires ayant requ une formation de plus de
100 heures (cf. tableau 2.13).

L

Répartition des stagiaires (sauf les apprentis) selon ta durée de la formation. au Québec. en Ontario

et au Canada

Région
Quéhec Ontario Canada

MNombre d'heures - o Nombre G Nombre % Nombre [

Maoins de 20 43 604 277 106) 320 46.7 185 863 393
I3 204 39 19 056 121 RV 14.0 6d 795 13.7
12 a0 499 1% 732 19 31 391 14.6 68 145 14.4
Dye 100 99 i e 2 4.0 I 39y 5.3 RREUN 4.4
e 200 4 599 o 13 RN 15.2 G919 2 31372 7.1
Plus de 599 o 3RS 218 6 366 1o 44 240 9.4
Durée inconnue . : 11 987 7.6 8 340 13.2 51794 1.2
Total 157 389 1044 214 %66 100.0 472 360 100,40

Sewrcy  StatkUgue Canada, Oasa. op. i, bl 6, p 13-37,

Tableaun 2.13

Répartition des stagiaires {sauf les apprentis) selon la durée de Ja formation. par secteur industriel,

au Québec

Mains de De 20 De 40

Durée de 1a formation
(Nombre d’heures)

De LW e 200 Plus de Durée Nombre de

pAll al a9y al9y a5 S99 inconnue Total stagiaires
Secteur Industriel
Industries primaires 570 14.0 13.8 8.1 1.9 07 4.5 1000 11770
Industries
manufacturiéres 40.8 16.9 2.1 5.8 33 33 9.2 10,0 42 956
Construction ) 69,1 - 6.6 1.2 50 1.9 16.2 100.0 259
Tertiaire e
— Transports e 9¥ 53 4.7 23 KN 44.5 3.2 100, 71 607
— Commerce 418 10.9 9.2 19 28 2.7 K6 100.0 [
— Finances 162 154 270 12 1.7 (8 16.7 [LUX(] 1T 189
— Services 67.2 13.6 1.5 n.1 24 1N 0. 10010 K418
Sous-total 18.7 99 7.9 2.9 2.7 s 73 10,0 102 384
Non précisé — - — — — —_ 10300 1.0 20
Tous les secteurs 217 12,1 119 EX} 15.2 21.5 7.6 1000 157 389

Source : Statistigue Ottawd. op. oz, tableaw &, p. 34-15,
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2.1.3 Les cours organisés a lintention
des stagiaires

2.1.3.1 lasituation selon le genre de formation

Dans ensemble. Ta répartition des cours organisés a
Iintention des stagiaires laisse voir peu d*écart entre le
Québec et I'Ontario. On ne note une différence
marguée que dans le cas des cours pour les apprentis,
moins nombreux au Québec (¢f. tableau 2.14). Par
ailleurs la répartition des cours correspond dans
'ensemble & la proportion de stagiaires guébécois
pour chague genre de formation. Le principal écart
cancerne les cours de sécurité et d*orientation profes-
sionnelle. nettement moins nombreux gue les stagraires
appartenant a cette catégorie (cf. tableaux 2.2 et 2. 14).

Tableau 2.14

2.1.3.2 La situation selon la méthode de
formation

La répartition des cours selon la méthode utilisée
montre que la formule «d’aide financiére ou autre» est
plus fréquente au Québec gu'en Ontario. C'est la seule
différence notable que fait ressortir cet indicateur (cf,
tableau 2.15).

l.a répartition des cours par genre de formation, nous
indique que selon le contenu des cours, l'utilisation de
I'une ou I'autre méthode varie sensiblement. La forma-
tion se donnant «en classe seulementn est plus fréquente
dans les cours de gestion ou de sécurité et orientation.
Les cours donnés «sur place seulement» servent surtout
pour le travail de bureau. La méthode mixte «en classe

Répartition des cours a I'intention des stagiaires selon le genre de formation, au Québec, en Ontario

et au Canada

Région

Québec Ontario Canada
Genre de formation Nombre % Naombre % Nombre %
Formation professionnelle
— Méticrs (sauf les apprentis) 1 349 3.4 | %92 2501 5002 27.0
— Apprentis 249 6.0 1122 149 2737 14.7
— Iravail de burcau 255 6.1 496 6.0 1 208 6.5
— Ventes 23 5.4 548 7.3 I 292 7.0
— Autres (sauf gestion) 609 14.6 1 014 13.4 2302 12.4
— Gestion 946 227 | 692 224 4022 21.7
Sous-total R 86.2 6 765 89.7 16 563 89.3
Autres Formations
— Langues 158 6.2 119 1.6 40K 22
— Séeunté et orientation s 7.6 657 R.7 1 573 8.5
— Autre formation non professionnelie | - 2 -
Sous-total 574 108 776 10,3 1983 10.7
Total 4 165 HL0 7541 100.0 18 546 1000
Lablean vonsurnt o partic gk souree suivame
St hgue Canada Ontawas o e tabloes et F1po dR-68
Tableau 2.15
Répartition des cours a I'intention des stagiaires (sauf les apprentis) selon la méthode de formation.
au Québec. en Ontario et au Canada

Région

Québec Ontario Canada
Méthode de
formation Nombre % Nombre % Nombre %
En classe seulement 1 268 324 2261 35.2 5569 352
Sur place seulement 265 6.7 697 0.9 | 582 10.0
En classe et sur place 540 13.8 1 084 16,9 2450 15.5
Cours par correspondance 183 4.7 419 6.5 1 104 7.0
Aide financiére ou autre 1 660 42.4 | 957 s 5104 23
Total 3916 100,0 6418 100,0 15 809 100,0

Tubleau construit & purtic de la source suivante
Statistique Canada, Onawis, op. cin. tblean 10 p. 48-59,
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etsur places sert dans les cours de métiers. de vente ou  bien établis. Cette enguéte ne nous apporte qu'une
deséeuritéet orientation. La formule «d'aide financiére  seule information sur la situation au Québec, 3 savoir
ou autrex est utilisé pratiquement pour tous les genres  le pourcentage de travaitleurs rémunérés ayant suivi
de formation sauf pour les cours de sécurité et  des cours offerts par 'emploveur, en [973,
orientation (cf. tableau 2.16).

, R .. 2.2.1 La répartition des bénéficiaires :
2.2 L’enquéte de statistique Québec, Ontario, Canada
Canada (1973) Le Québec est la province ol le pourcentage des

c 16 réaliste di ' d | travailleurs ayant suivi ces cours est le plus faible
ette enquéte réalisée directement aupres des travail- (g 300y qui plus est. seul le Québec se situe aussi

leurs concernes portait sur les cours de formation negement en bas de la moyenne canadienne (7.99%).
offerts par 'employeur. Comme dans le cas précédent. g4 Onrario, le pourcentage de travailleurs en formation

se trouvent exclues les activités de F.o.rmation AULTES  oorrespond a la movenne nationale (8.0%) (cf. tableau
que des cours. Toutefois. sontinclus ici tous lescours, 5 17).

qu'ils se situent ou non dans le cadre de programmes

S TR

Tableal.l 2.]6 - N RIS A

Répartition des cours a I'intention des stagiaires (sauf les apprentis) selon la méthode de formatiaon.
par geare de formation, au Québec

Méthode de formation

En classe Cours par  Aide finan- Nombre
En classe Sur place et correspon- cidre ou de
Genre de formation sewlement  seulement sur place dance autre Total stagiaires
Formation professionnetle
- Meétiers 25.7 6.4 23.0 5.6 39.3 1030 I 309
Travail de bureau 23.5 239 9.0 7.9 RE 1040 155
- Vente 218 1.7 251 5.8 6 100.0 223
- Autres cours (sauf gestion) 19.9 34 6 5.1 69.0 100,10 a0
- Gestion 48.3 kN 5.7 3 398 100.0 946
Sous-Total 31,0 6.6 13,5 5.0 419 100,0 3342
Autres formations
langues P 37.2 1.9 2.3 35 350 1000 258
Séeurité et orientation 43.2 12.4 269 2.2 15.5 [UXT s
- Autres cours non
professionnels |
Sous-total 40.4 7.7 15.7 28 4 1,0 574
Total 324 6.7 13,8 4.7 42.4 1000 3916

Fableau construit a partic de la sonrce suivanic:
Statistigae Canada, Outama, oy cir, tablean 10, po 51, 82,

Tableau 2.17

Répartition des travailleurs rémunérés qui ont suivi des cours offerts par 'employeur,
au Québec, en Ontario et au Canada

Région
Québec Ontario Canada
Nombre Nombre “Nombre
en milliers % en milliers % en milliers %

A) Répartition des C

travailleurs rémunérés . 2286 27.6 3232 390 8 296 100.0
B) Répartition des

travailleurs rémunérés -

qui ont suivi des cours 143 218 257 39.1 657 100,0
C) Proportion de travailleurs

rémunérés qui ont suivi

des cours (Rapport B A) 6.3 8.0 7.9

Source: S1atistique Canada. Ottawa. «Programmes de formation offertx par l'emploveur, In: Lg populaiion active, janvier 1975, p, 84,
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2.2.2 Les autres informations :
la situation au Canada

les autres informations fournies par cette enquéte
décrivent la situation dans I'ensemble du Canada. line

" nous est pas possible de déterminer dans quelle mesure
elles correspondent 4 la situation particuliére du
Québec. Toutefois 4 titre de référence, nous déerivons
briéverment les résultats s’appliquant a I'ensemble du
pays. postulant que les tendances générales devraient
également valoir pour le Québec: il s'agit de certaines
caractéristiques démographiques {ige et sexe) et socio-
£conomiques (catégories d'employés et secteurs indus-
triels). de méme que de la durée de la formation (en
nombre de semaines et en nombre d’heures par
semaine)’.

2.2.2.1 Les caractéristigues démographiques :
ige et sexe

Les travailleurs de 25 & 34 ans sont ceux chez qui le
taux de formation est le plus élevé (11.2%) alors que la
movyenne nationale se chiffre 3 7.9%. Avant 25 ans et
aprés 34 ans, les pourcentages vont en décroissant, La
proportion d'hommes en formation atteint 9.0% contre
6,00 seulement chez les femmes. De fait, grosso
modo, un stagiaire sur quatre est une femme alors que
les femmes comptent pour plus du tiers des travailleurs
rémunérés. au Canada.

2.2.2.2 Les caractéristiques socio-économiques :
catégories d’employés et secteurs industriels

Certains travailleurs ont un accés plus grand a la
formation : professions libérales et techniciens (14.8%;).
admimstrateurs (13.3%). D'autres sont nettement
moins nombreux que la moyenne (7,96:) a bénélicier
des activités de formation : travailleurs des services
(5.4C¢), ouvriers de métiers, artisans. ouvriers de la
production et travailleurs assimilés (5.89%), travailleurs
des transports et des communications (6,2%), Mais les
travailleurs les plus mal desservis sont les manoeuvres
et les travailleurs non spécialisés (sauf industries
primaires). les cultivateurs et les travailleurs agricoles
ainsi gue les «autres professions du secteur primaires;
pour ces trois catégories de travailleurs, la proportion
de bénéficiaires de formation serait pratiquement
nulle,

Certains secteurs dlactivités ont des taux nettement
au-dessus de la movenne (7.9%). Clest le cas de
I'administration publique (16.9%). des finances (14.5%)
et des transports {12,19%). D'autres secteurs sont
nettement sous-représentés @ la construction (3,267),
les industries manufacturiéres (5.867) et le commerce
(6.350).

2.2,2.3 Une caractéristique de la formation :
la durée

Un seul aspect relatif aux caractéristiques de la
fermatien est traité dans cette enquéte, & savoir sa
durée. Deux indicateurs sont utilisés ; le nombre de
8. Les données analysées ict sont tirées des six (6) tableaux
fournis par Statistique Canada dans La population aciive de
janvier 1975, p. 83-86.

- " ]

semaines sur lequel s’échelonnait le dernier cours
suivii le nombre d'heures consacrées a la formation,
chaque semaine lors du dernier cours suivi,

Les résultats de I'eriquéte nous révélent qu'un peu plus
du tiers des travailleurs (35.6%) ont suivi un cours qui
s'échelonnait sur moins de deux semaines. Cette
propertion monte & plus de la moitié des travailleurs
(57.1¢4) si I'on considére ceux dont le cours s*étendait
sur moins d'un mois. De fait, seulement 15,6¢% des
travailleurs ont suivi un cours étalé sur plus de trois
mois.

Le tiers des travailleurs ont re¢u une formation d'une
journée (7 heures) ou moins par semaine. Environ 30%
de 1a formation se donnait par bloc de quelques jours
{entre 8 et 28 heures par semaine). Un autre tiers des
travailleurs suivaient les cours a pleintemps (29 heures
ou plus par semaine),

2.3 Le sondage mené pour le
compte de la commission
d’enquéte sur le congé-

éducation et la productivité (1978)

Parmi les enquétes antérieures relatives ala formation
en entreprise celle-ci est sans doute la plus compléte.
On y fournit des données sur les trois aspects suivants :

les entreprises disposant de plans ou de politiques
de formation:

- la main-d'oeuvre couverte par de tels plans ou de
telles politiques:

- les bénéficiaires de formation.

Comme c’était le cas pour 'enquéte menée en 1969-
1970 par Statistique Canada, celle-ci porte sur les
seules activités de formation se situant dans le cadre de
programmes bien établis; seules les entreprises dispo-
sant de plans ou de politiques de formation devaient
répondre au questionnaire. Toutefois on vy traite ici
de fagon nettement plus exhaustive des activités de
formation offertes aux travaitleurs par les entreprises ;
non seulement les cours mais aussi les stages, séminai-
res, CONEres . . . sont couverts par cette enquéte. En
outre. pour la premiére fois au Canada, on v dresse un
portrait de lasituation relativement au congé-éducation,
a travers I'ensemble du pays. L4 encore. les informa-
tions rendent compte des entreprises déclarant de tels
programmes, de la main-d’ceuvre couverte par ceux-ci
et des bénéficiaires du congé-éducation.

Le rapport de la Commission Adams ne fournit aucun
résultat particulier sur la situation au Québec. Toute-
fois. l'ancien président de cette commission. dans un
article publié en 1980, fournit certaines données par
région (province) permettant de recueillir des informa-
tions sur la situation au Québec, globalement et par
catégorie d'emplovés.
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2.3.1 Les programmes de formation

2.3.1.1 Les entreprises déclarant des programmes
et la main-d’oeuvre travaillant dans ces
entreprises

Selon la Commission Adams, au Canada. 28 des
entreprises regroupant 68% de la main-d’oeuvre totale
couverte par I'enquéte déclarent des programmes de
formation. Au Québec, seule province a se situer en
bas de la moyenne nationale, 219 des entreprises ont
des programmes de formation: celles-ci regroupent
620 des travailleurs québécois couverts par I'enquéte,
ce qui est également la plus faible proportion au pays
(cf. tableau 2.18).

L'analyse plus détaillée par catégorie demployés
montre qu'a lintérieur de chaque province, au Québec
comme en Ontario, le pourcentage d'entreprises décla-
rant des programmes est pratiqguement le méme qu'il
s'agisse d’activités destinées aux cadres. aux employés
de bureau ou aux travailleurs de la catégorie «autresy.
Toutefois. la proportion de main-d’oeuvre couverte
par ces programmes, dans les entreprises ol Fon
assure de la formation varie selon la catégorie d'em-
plovés, tant au Québec, gu'en Qntario et dans I'ensem-
ble du pays. Ainsi. au Québec, la proportion de cadres
(79%%) susceptibles de bénéficier de formation est plus
élevée que dans le cas des employés de bureau (73%).
Et ces deux groupes sont nettement en meilleure
posture que ceux de la catégorie wautres» (52¢4). Dans
le cas des cadres, spéctalistes et gestionnaires ainsi que
parmi les emplovés de bureau, la main-d'oeuvre
québécoise ayant accés a des programmes se situe au
méme niveau que la moyenne nationale. Par contre,
les travailleurs de la catégorie «autres» sont moins bien
couverts. le Québec ayant 1 aussi le plus faible taux au
pavs (cf. tableau 2.18).

tre

Tableau 2.18

2.3.1.2 Les bénéficiaires de formation

En ce qui concerne la proportion d'employés ayant
bénéficié dractivités de formation, globalement on ne
note pas de différence entre le Québec, 'Ontario et
'ensemble du Canada. qu'il s'agisse des entreprises
ayant déclaré des programmes de formation ou de
I'ensemble des entreprises ayant répondu a l'enquéte
(cf. tableau 2.19).

L’analyse plus poussée. par catégorie d’employés.
montre également qu'au Québec. en Ontaric ou au
Canada. une méme catégoriec se trouve dans une
sttuation identique. Toutefois, d'une catégorie occupa-
tionnelle & 'autre, le pourcentage d’employés formés
varie sensibiement. Les cadres, spécialistes ¢ gestion-
naires sont deux fois plus nombreux que chacune des
deux autres catégories d’emplovés & bénéficier de
formation {cf. 2.19).

2.3.1.3 Les autres informations relatives aux
programmes de formation: la situation aun
Canada

[.¢ sondage réalisé pour le compte de la Commission
Adams fournit plusieurs autres informations sur les
programmes de formation dans les entreprises, mais
ces informations ne sont pas fractionnées par provinge,
Nous ne disposons donc alors que des movennes
nationales. Sans pouvoir préciser I'écart entre le
Québec et ta situation d’ensemble au Canada. nous
pouvons supposer que les tendances générales s’appli-
quent a notre prevince. Compte tenu de ces réserves,
nous résumerons ici les principaux résultats ressortant
de ce sondage : caractéristiques démographiques (dge
et sexe), caractéristigues socio-économiques (secteur
industriel et taille) et caractéristiques de la formation
(genre. durée et mode d’implantation,

Pourcentage d’entreprises déclarant des programmes de formation et proportion de la main-d’oeuvre
travaitlant dans ces entreprises, par catégorie socioprofessionnelle. au Québec. en Ontario et au Canada

Catéporie d'employés

Région

Québec

Ontario
Entreprises déclarant des programmes

Canada Québec Ontario Canada

Main-d’oeuvre travaillant dans ces entreprises

Cadres. spécialistes el

gestionnaires 2t 29 28 79 72 79
Employés de bureau 19 26 26 73 64 71
Autres 21 28 27 52 62 64
Total' 2 29 282 62 64 68*

1. Le total correspond au plus haut pourcentage des trois catégories accupationnelles plutdt qu'a une moyenne. cette derniére n'étant pas accessible.

2. Ce pourcentage correspond 3 3 330 entreprises sur un rotal de 12 041 ayant répondu a 'enquéte (Source : Rapport de la Commission Adams. tableav 3-1. p. 159).

3. Ce pourcentage correspond i | 806 |38 emplovés sur un tatal de 2 /43 277 dans Téchantillon étudié (Source : Rapport de la Commission Adams, tableau 3-4‘. . 163).

Source : Rov ). ADAMS. Training b Canedicn Daefusery. Hamilton, MeMaster University, April 1980, tablea 3, p. R,
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Tableau 2.19

Proportion d’employés ayant bénéficié de formation, dans les entreprises déclarant des programmes de
formation et dans I'ensemble des entreprises couvertes par I'enquéte, par catégorie socioprofessionnelle

au Québec, en Ontario et au Canada

Catégorie d’employés Région
Québec Ontario Canada’
Entreprises Entreprises Entreprises

déclarant des Toutes les déclarant des Toutes les déclarant des Toutes les

programmes  enfreprises  programmes  entreprises  programmes  entreprises
Cadres, spécialistes et
gestionnaires 44 32 46 29 45 3l
Employés de bureau 24 3 27 13 24 14
Autres 29 13 28 15 29 15
Total 3 16 3 17 3 17

. Sauf les entreprises n"ayant pas répendu a cette yuestion,

[

Les pourcentages fournis pour 'ensemble due pays différent de ceux présentés ailleurs dans le méme article car plusieurs établissenients sont exclus. navant pu étre

classés par région. En ajoutant les cas mangoants. on obtient les résultats suivants pour le Canada : 34 des emplovés dans les entreprises déclarant des programmes
reqoivent de la formation; pour Fensemble des entreprises, la proportion est de 2207,

Source: Roy ). ADAMS, Training in Canadian Indusery. Hamilton, McMaster University, April 1980, Table 6. p. 14,

A Les caractéristiques démographiques ; dge et
sexe

Les travailleurs de 20 4 34 ans sont surreprésentés
parmi les bénéficiaires de la formation: alors qu'ils
comptent pour 43% de Pensemble des travailleurs
rémunérés, ils constituent 59% du total des bénéficiai-
res, L'analyse par catégorie d'employés montre que
cette surreprésentation est particulierement forte
parmi les employés de bureau ol 87% des stagiaires
sont Agés de 20 4 34 ans®,

Dans I'ensemble, la proportion d’hommes {67%) et de
femmes (33%) parmi les bénéficiaires correspond
leurs poids relatif parmi I'ensemble des employés
travaillant pour les entreprises en question. L'analyse
par sexe et par catégorie occupationnelle montre une
certaine surreprésentation des hommes parmi les
cadres et la catégorie des «autress travailleurs; par
ailleurs on note une nette surreprésentation des femmes
parmi les employés de bureau. L'analyse par sexe et
par secteur industriel montre une surreprésentation
des hommes principalement dans deux secteurs (indus-
tries manufacturiéres et finances); les femmes, quanta
elles, sont surreprésentées dans un seul secteur (trans-
ports et communications)'?,

9. Sources: R.J. ADAMS et alii (juin 1979), Tableau 3-5,
p- 164;
R.J. ADAMS, (avril 1980), tableau &, p. 19.

10. Sources: R.J. ADAMS et alii. (juin 1979), tableau 3-5,
p- 164;
R.J. ADAMS, (avril 1980), tableau 7, p. 18.

B Les caractéristiques socio-économiques : sec-
teurs économiques et raille

Deux secteurs, finances (56%) et administration publi-
que (42%). comptent une proportion d’entreprises
nettement plus élevée que la movenne (28%) déclarant
des programmes de formation. Pour ce qui est de la
proportion d'employés couverts par de tels program-
mes, trois secteurs, finances (78%), administration
publique (94%%) de méme que transports et communica-
tions (8[%). dépassent nettement la moyenne (689)
tandis que deux autres secteurs, industries manufactu-
riéres (59% et commerce 48%). ont une couverture
sensiblement plus faible.

L’indice le plus important, la proportion de main-
d’oeuvre formeée fait ressortir deux secteurs, transports
et communications (40%) ainsi que finances (29%),
comme plus actifs que la movenne (22¢) et deux
autres secteurs, industries primaires (15%) et industries
manufacturiéres (12%) ot la proportion de bénéficiai-
res est nettement plus faible,

Cette logique de secteur se superpose a celle des
catégories d'employés signalée plus haut venant élargir
les écarts quant A la proportion de bénéficiaires. Ainsi,
un employé de bureau dans le commerce (main-
d'oeuvre formée ; 8%;) a sept fois moins de chances de
recevoir de la formation qu'un cadre dans les transports
et communications (main-d'oeuvre formée ; 58%); et
un employé de la catégorie «autres» dans I'industrie
manufacturiére (main-d’oeuvre formée : [09%), six fois
moins de chances de formation que ce méme cadre'',

11. Sources: R.J. ADAMS, (avril 1980). tableau 1, p. J et
tableau 4, p. 10.
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La taille des entreprises joue de fagon réguliére et
constante a la fois sur le pourcentage d’entreprises
déclarant des programmes, sur le pourcentage de
main-d’oeuvre couverte par celles-ci, de méme que sur
le pourcentage de bénéficiaires. Entre la petite entrepri-
se (moins de 50 employés) et la moyenne (de 50 4 499
employé¢s). les pourcentages doublent sur les trois
indices. [len vade méme entre la movenne et la grande
entreprise (500 employés et plus). Donc entre la petite
etla grande, le pourcentage d’entreprises déclarant des
programmes ( | 6% et 740%) ou de main-d’oeuvre couver-
te {219 et 879%) est quatre fois plus élevé; dans le cas
des bénéficiaires. le pourcentage est mulitiplié par cing
(6% et 31%).

L’effet combiné de la taille et de la catégorie occupation-
nelle accroit les écarts entre bénéficiaires de sorte
qu'un employé de la catégorie cautress dans une petite
entreprise (proportion de bénéficiaires : 5%) a sept fois
moins de chances de formation qu'un cadre de 1a
grande entreprise (proportion de bénéficiaires : 38%);
un employé de bureau de la petite entreprise (propor-
tion de bénéficiaires : 6%), quant a lui, a six fois moins
de chances de formation que ce méme cadre'”.

C Caractéristiques relatives & la formation :
genre, durée et mode d'implantation

Parmiles 289 d’entreprises déclarant des programmes
de formation, la quasi-totalité (279%) déclarent des
programmes reliés a l'emploi et/ou au travail, 7%
donnent de la formation dans un domaine général ou
social et 3% signalent des programmes de formation
syndicale dans leur entreprise. La main-d’oeuvre cou-
verte par une formation reliée 4 I'emploi et/ou au
travail correspond 4 celle de I'ensemble des entreprises
déclarant I'existence de programmes (68%). la forma-
tion dans un domaine général ou social est offerte 4
279% de I'ensembie des travailleurs et la formation
syndicale existe dans des entreprises regroupant 7%
de la main-doeuvre totale de I"échantillon.

L'analyse par catégorie d’employés montre qu'il existe
relativement peu de différences entre celles-ci quant au
genre de formation qui leur est accessible si ce n’est que
les employés de la catégoric «autres» sont moins bien
couverts par les programmes de formation dans un
domaine général ou social'?,

Dans l'ensemble la formation que regoivent les travail-
leurs est de courte durée. De fait, 75% des bénéficiaires
ont regu une formation de § jours ou moins. Et cela se
vérifie peu importe la catégorie d’employés',

Parmi les entreprises déclarant des programmes de
formation (28%), plus des trois quarts les ont implantés
unilatéralement (259%). Une faible proportion de I'ensem-
ble des entreprises ont implanté des programmes aprés

a4 ar

12. Sources: R.J, ADAMS, (avril 1980), tableau 2, p, 6 et
tableau 5, p. 15

13, Calculs établis & partir de fa source suivante: R.J.
ADAMS et alii. (juin 1979), tableay 3-2, p. 160,

14. Source: R.J. ADAMS et alii, (juin 1979), tableau 3-5,
p. 164.

la négociation d’une convention collective ou en
fonction d’autres ententes', Une forte proportion de
travailleurs couverts par des programmes (56% sur un
total de 68%) le doivent & l'initiative unilatérale de
I'employeur. Les employés couverts par des program-
mes implantés en vertu d'une convention collective
représentent | 195 du total des travailleurs dans I'échan-
tillon. Les travailleurs couverts en vertu d‘autres
ententes regroupent 6% du total des employés.

L analyse par catégoriec d'employés montre que les
cadres sont mieux couverts que les employés de la
catégorie «autresn par les programmes implantés
unitatéralement par 'employeur alors que ceux de la
catégorie «autres» sont mieux couverts par les program-
mes développés par suite d’une convention collective'®,

2.3.2 Le congé-éducation’ : la situation
au Canada

L’enquéte menée pour le compte de la Commission
Adams est la premiére a fournir certaines données
relatives au congé-éducation a partir d¢'un échantillon
représentatif d’entreprises a travers le Canada. Aucune
donnée spécifique sur le Québec na été rendue publique
jusqu'd maintenant. Toutefois. compte tenu de 'impor-
tance et de l'intérét de cette question par rapport 4 une
politique d’éducation des adultes, nous résumerons ici
les principaux résultats obtenus par la Commission
Adams :

— entreprises déclarant de tels programmes:
— main-d’oeuvre couverte par ceux-ci:
— bénéficiaires de congé-éducation,

2.3.2.1 Lesentreprises déclarant des programmes
de congé-éducation et la main-d’ceuvre a leur
service

Moins de 10% des entreprises ont déclaré avoir un
plan ou une politique de congé-éducation. Toutefois,
celles-ci regroupent 40% du total des employés couverts
par I'enquéte. L'analyse plus détaillée, par catégorie
d’employés montre que les cadres. spécialistes et
gestionnaires jouissent d'une meilleure situation: la
proportion de cadres {55%) couverts par ces plans est
nettement plus élevée que la movyenne (40%). A
inverse, les travailleurs de la catégorie «autres» sont
moins bien couverts (339%) {cf. tableau 2.20).

15. U s'agit d’ententes officielles ou officieuses entre em-
pioyeurs et associations d'employés.

16. Calculs établis 4 partir de la source suivante: R.J.
Adams, et alii (juin 1979). tableau 3-3. p. 161,

17. Dans le cadre de I'enquéte menée pour le compte de la
Commission Adams. le congé-éducation [ut définide la fagon
suivante : «Le congé-éducation est une périede prolongée
(rétribuéc ou non} consacrée, pendant les heures normales de
travail, & des études A temps plein. relides directement ¢u non
au poste occupé, N'entrent pas dans cette définition les cours
de moins de trois mois {ou d'un semestre). les cours du soir,
les programmes coopératifs universitaires. la formation sur le
tasn,

RovJ. ADAMS, etalii. L' ¢cducation ef fe travaifieur canadicn.
Ottawa. Travail Canada. juin 1979, p. 311,
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S—
2.3.2.2 Les bénéficiaires du congé-éducation Les cadres. spécialistes et gestionnaires sont ceux qui
profitent le plus de ces programmes. lls fournissent
37.89 du total des bénéficiaires alors qu'ils ne représen-
tent que 16,3% de la main-d'oeuvre comprise dans
! rses I'échantillon. A Pinverse, les travailleurs de la catégorie
proportion de. bénéﬁmal{es correspond & 1.0% des . anires, qui composent 56.8% de la main-d’oeuvre
travailleurs. Si l'on considére plutdt T'ensemble des  totale de I'échantillon, fournissent seulement 34,80
travailleurs couverts par 'enquéte. cette proportionse  des hénéficiaires (cf. tableau 2.21).

chiffre alors a 0,4%. Et la encore se superposent des

écarts assez marqués entre bénéficiaires selon les

catégories socioprofessionnelles (cf. tableau 2.21).

La proportion de travailleurs qui ont bénéficié d'un
congé-éducation en 1978 est assez limitée, Si 'on ne
retient que les entreprises ol de tels plans existent, la

Tablean 2.20

Pourcentage d’entreprises déclarant des programmes de congé-éducation et proportion de la main-d'oeuvre
travaillant dans ces entreprises. par catégorie socio professionnelle, au Canada

Catégorie d'employés A B C D E F
: Proportion
e . . ' d’employés
T . - au service
Pourcentage  Nombre d’employés Nombre d'employés  d'entreprises
Nombre Nombre d’entreprises travaillant dans par catégorie offrant

d'entreprises d'entreprises  offrant de tels les entreprises socio- de tels .

offrant de tels dans Programmes offrant de tels professionnelle proframmes
programmes I'échantillon  (Rapport A/B) programmes dans I'échantilon  (Rapport D/F)

Cadres. spécialistes

et gestionnaires 1105 12 041 9 235.603 431 851 55
Employés de bureau 931 12 041 8 331 068 409 177 47
Autres h 1ol19 12041 8 489 750 1 502 249 33
Total! 1105 12 041 9 1056 421 2643277 40

1. Dans le cas des entreprises, le total correspond au nombre cu au pourcentage le plus élevé des trois catégories occupationnelles.

Tableau construil @ partir de la source suivante :
Rov, ). ADAMS et alii. L 'dducation et fe iravailienr canadien. Ottawa, Travail Canada. juin 1979, tableau 3-6.

Tableau 2.21

Répartition des bénéficiaires de congé-éducation dans les entreprises déclarant de tels programmes et
dans l'ensemble des entreprises, par catégorie socioprofessionnelle, au Canada

A B C D Lo E
Répartition :
des employés
travaillant
Reépartition dans les Répartition des
des employés entreprises Praportion employés par Proportion
ayant offrant d'employés en catégorie socio- d'employés en
bénéficié de de tels congé-éducation professionnelle congé-éducation
congé-éducation programmes (rapport A/B) dans I'échantillon {Rapport A /D)
Catégorie d'employés Nombhre % Nombre %, Nombre T
Cadres, spécialistes
et gestionnaires 3919 378 235603 223 1.7 431 §51 16.3 0.9
Employés de burean 2838 27.4 331 068 31,3 0.9 709 177 26.8 0.4
Autres Jall 3.8 489 750 46.4 0.7 1 502 249 56.8 0.2
Total 10 368 100,06 1 056 421 100,00 1.0 2643277 1000 0.4

Tablcan construit § partie de la source suivante :
Rov ). ADAMS, et alii. I'¢dweation of te fravaillear eanadion. OQutawa, Travail Canada, juin 1979 tableaux 3-6 1 3-7. p. 189, 190,
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2.3.2.3 Lesautresinformations relatives au congé-
éducation

A Caractéristiques démographiques : dge et sexe

Donc peu de travailleurs profitent. dans les faits, de
congés-éducation, On peut toutefois se demander
quelles sont les caractéristiques de ces quelques milliers
de travailleurs (10 368 au total).

599 des bénéficiaires sont dgés de 35 a4 54 ans (cette
tranche d'Age représentait au moment de I'enquéte. en
décembre 1978, 4 peu prés 36% de I'ensembile des
travailleurs rémunérésyet 41 % ont de 20 34 ans (43%
des travailleurs rémunérés se situaient dans cette
tranche d’ige en décembre 1978). A toutes fins prati-
ques, les travailleurs de moins de 20 ans ou de plus de
55 ans se trouvent exclus de ce bénéfice. L'analyse plus
détaillée, par catégorie socioprofessionnelle fait ressor-
tir des situations assez différentes selon le cas. Une
forte majorité des cadres (889p) et des employés de
bureau (84%) bénéficiant de congés-éducation ont
entre 35 et 54 ans. Mais la quasi-totalité des travailleurs
de la catégorie «autres» (96%) appartiennent a la
tranche des 20 4 34 ans'®,

Les femmes sont légérement sur-représentées (38%7)

~ parmi les bénéficiaires car elles comptent pour 330z de
la main-d’oeuvre dans 'échantillon. Cet écartest dii au
nombre plus important de femmes (46G)) ayant obtenu
un congé-éducation dans la catégorie des cadres,
spécialistes et gestionnaires'”.

Tableau 2.22

B Une caractéristique socio-économique : les
secteurs économiques

Deux secteurs (services et administration publigue)
regroupent 4 eux seuls les 9/ 10 des travailleurs ayant
obtenu un congé-éducation en 1978,

C Les caractéristiques relarives a la formation :
genre, durée, mode d'implamation et conditions
offertes aux travailleurs en congé-éducation

Parmi les employeurs offrant de tels programmes
(9.29% des entreprises couvrant 40.0% de la main-
d’oeuvre). dans la plupart des cas (8.7% des entreprises,
couvrant 35.9% de la main-d'oeuvre), ces plans visent
a assurer une formation reliée & 'emploi ou au travail.
§'il s'agit de formation syndicale ou encore de la
formation générale ou sociale, les possibilités dimi-
nuent nettement : dans chaque cas, moins de 14¢ des
employés couverts par cette enquéte ont acces 4 de tels
plans (cf. tableaw 2.22), L'analyse par catégoriec dem-
plovés montre que les cadres, spécialistes et pestion-
naires sont mieux couverts que la moyenne a la fois
pour les plans de formation reliée au travail ou 4
I'emploi (49% alors que la moyenne est de 35.96/) et
pour la formation générale ou sociale (22,5% contre
une moyenne de 13.7%). Les travailleurs de la catégerie
«autress sont les plus mal desservis. peu importe le
genre de formation®’.

Pourcentage d'entreprises déclarant des programmes de congé-éducation et proportion de la main-d’oeuvre
travaitlant dans celles-ci selon le genre de formation, au Canada

A B C D E F
i vE Nombre d'em-
- Pourcentage ployés tra- Proportion
Nombre d'en- d’entrepri- vaillant d’employés
treprises Nombre d'en- ses offrant dans les en- Nombre total COUVETtS par
offrant de treprises de tels treprises of- d’employés de tels pro-
tels pro- dans programmes frant de tels dans I'échan- grammes
grammes Téchantillon  {Rapport A/B) programmes tillon (Rapport D/E)
Genre de formation
Reliée & 'emploi,
au travait 1 048 12 041 8.7 949 716 2641277 359
Syndicale 267 12 D41 2.2 363 583 2643277 13.8
Dans un domaine
général ou social 544 12 041 4.5 361 533 2643277 13.7
Total' 1105 13 041 9.2 1 056 421 2643277 40,0

I. Etant donné que certaines entrepris¢s peuvent offrir des programmes couvranl plus d'un geare de formation. le total des nombres ligurint dans les colonnes ne

carrespond pas au 1otal général indiqué.

Tableau construit & partir de la source suivante : Roy. ). ADAMS et alii. {.'édfucarion et le travaillewr conadien. Ottawa. Travail Canada, juin 1979, tableau 39, p. 192,

18. Source: R.J. ADAMS et alii, (juin 1979, tableaux 3-13,
p. 196: R.J. ADAMS._ (avril 1980), tableau 8, p. 19.

19. Source: R.J. ADAMS etalii. Guin 1979). tableaux 3-13,
p. 196: R.J. ADAMS (avril 1980), tableau 7. p. 18.

20. Source: R.J. ADAMS et alii. (juin 1979). tableau 3-8,
p. 191

21. Calculs établis & partir de la source suivante: R.J.
ADAMS et alii, (juin 1979), tableau 3-9. p. 192.
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Les trois quarts des congés-éducation accordés en
1978 couvrent une période de 6 3 9 mois, coincidant
avec la durée de I'année scolaire. Cette situation
s'applique particuliérement aux employés de bureau
(89%) et aux travailleurs de la catégorie «autres»
{85%). Parmi les cadres. spécialistes et gestionnaires
cependant. une quantité non négligeable d'employés
(33%) ont recu une formation de plus longue durée®,

Dans la majorité des cas ces programmes ont été
implantés unmilatéralement par Femployeur (7,0% des
entreprises couvrant 28,69; de la main-d’oeuvre), La
mis¢ en place d’un plan ou d'une politique de congé-
éducation. parsuite de la négociation d'une convention
collective ou encore d'une autre forme d’entente, est
- sensiblement moins fréquente (cf. tableau 2.23). Le
détail de l'analyse par catégorie d'employés montre

Tableau 2,23

que les programmes mis ¢n place par 'employeur seul
servent mieux les cadres, spécialistes et gestionnaires
(45% sont couverts) que les employés de la catégorie
wautress (21.00:). Mais A llinverse, ces derniers sont
mieux couverts (10.5%) que les cadres (4.4¢7) par des
plans développés par suite d'une convention collec-
tive®,

Parmi les conditions les plus fréquentes qui caractéri-
sent les plans de congé-éducation on note la rémunéra-
tion partielle ou totale du travailleur (5,55 des
entreprises. couvrant 21.99; de la main-d’oeuvre) et le
paiement. en tout ou en partie, des frais de scolarité
(6,19 des entreprises couvrant 27,29 des employés)
{cf. tableau 2,24}, Pour ces deux types de mesures, les
cadres et les employés de bureau sont en meilleure
posture que les travailleurs de la catégorie «cautresn.

Pourcentage d’entreprises déclarant des programmes de congé-éducation et proportion de la main-d’oeuvre
travaillant dans celles-ci selon le mode d'implantation, au Canada

A B C D E F
Nombre d'em-
Pourcentage ployés tra- Proportion
Nombre d'en- d'entrepri- vaillant d’employés
treprises Nombre d'en- ses offrant dans les en- Nombre total couveris par
offrant de treprises de tels treprises of- d'employés de tels pro-
tels pro- dans programmes frant de tels dans I'échan- gramimes
grammes I'échantillon  (Rapport A/B) programmes tillon {Rapport D/E)
Mode d'implantation
Décision prise
unilatéralement par
I'employeur 840 12 041 7.0 757 047 2643277 28.6
Négociation d'une
convention collective 307 12 041 2.5 233037 2643277 8.8
Autres modes! 97 12 041 0.8 95 128 2643 277 16
Total* 1 105 12 041 9,2 1056 421 26432717 40,0

I, L'expression cautres modess se capporte & des ententes officielles ou officieuses entre les emplayeurs ¢t les associations d'emplovés,

2. Etant donné yue certaines emreprises peuvent offrir des programmies couvrant plus d'un mode dimplantation, ke totul des nombres Rgurant dans les colonnes ne

correspond pas au total général indigué,

Tableau construit 4 partir de la source suivante

Roy. }. ADAMS et alii, £ dcducation e le travailiowr canadien. Qutawa, Travail Canada, juin 1979, tableay (0. p. 193,

L S e

R.J. ADAMS et alii. (juin 1979}, 1ableau 3-13,

22. Source:
p. 196.

KFSH

PR

23, Caleuls éta.blis 4 partir de la source suivante: R.J,
ADAMS et alii. (Juin 1979). tableau 3-10. p. 193.
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Tableau2.24 . ..:

Pourcentage d'entreprises déclarant des programmes de congé-éducation et proportion de la main-d'oeuvre
travaillant dans celles-ci selon les dispositions financiéres prévues, au Canada

A B C D E F
g ’ Poputation Proportion
. . Nombre den- d'entrepri- Population demployés
treprises Nombre d’en- ses offrant dans les en- Population couverts par
offrant de freprises de tels treprises of- totale de tels pro-
tels pro- dans programmes frant de tels dans 'échan- grammes
grammes I'échantillon  (Rapport A/B) programmes tilton {Rapport D/E)
Dispositions financiéres N
prévues : T
T ST T IO T LI
Rémunération partielle
ou totale 660 12 041 5.5 579 246 2643277 21.9
Allocation enrem- oo BT
placement du salaire 3 12 041 0.3 27 651 2643277 1.0
Paiement en tout ou -rs%
en partie des frais
de scolartté 733 12 04] 6.1 Ti8 99 2643277 27.2
Total! 1105 12 041 922 1056 421 2643277 40,0

1. Etant donné que certaines entreprises peuvemt offrir des programmes prévoyant plus d'un type de dispositions financidres. Lo tad des nonibees Ggurant dans les

colennes ne correspond pas aw tetal général indigué.

Tableau construit 4 partir de la source suivante ;

Roy. J. ADAMS et alis, L'dducarion o le travaiftear ranadien. Ottawa. Travail Canada, juin 1979, tableau 3-12. p. 194,

2.4 L’enquéte du Conseil
économique du Canada (1979)

L'enquéte du Conseil économique, menée aupres des
entreprises a pour objer Uérude des pénuries de
travailleurs qualifiés, au Canada. Et la formation en
entreprise, considérée comme une solution 4 privilégier,
fait 'objet d'un chapitre dans le rapport de recherche
du Conseil économique. Les données fournies dans ce
document concernent les aspects suivants de la forma-
tion en entreprise :

— les entreprises déclarant des activités de formation
et celles déclarant des programmes d'apprentissage:

— une seule information relative aux stagiaires bénéfi-
ciant de formation; ‘

— les programmes de formation réalisés par les entre-
prises,

La plupart de ces données rendent compte de la
situation d’ensemble au Canada. Les seuls résultats
accessibles concernant le Québec plus spécialement
sont : 1) le pourcentage d’entreprises ayant réalisé des
activités de formation professionnelle. globalement et
selon leur durée; 2) le pourcentage d’entreprises décla-
rant l'existence de programmes d'apprentissage.

L'enquéte du Conseil économique part d'une définition
large de la formation puisqu’elle couvre tout autant les
activités formelles que les activités moins structurées,
qu’elles se situent dans le cadre de programmes bien
établis, ou non. Aussi, par rapport aux enquétes
précédentes, se trouve-t-on a élargir nettement I'objet
d'étude. L'ampleur des résultats relatifs aux activités
de formation en fournit d’ailleurs la preuve,

Malgré tout, l'enquéte du Conseil économique ne
couvre pas tous les genres de formation en entreprise
puisqu’on cherche a recueillir des informations seule-
ment sur les activités de formation professionnelle,
c’est-a-dire celles qui visent directement a accroitre la
productivité des travailleurs®. Les activités ayant une
portée plus générale ne sont pas visées par cette
enquéte. En outre, se trouvent nommément exclues les
activités portant sur la santé et la sécurité au travail et
sur 'initiation 4 la vie de I'entreprise (orientation); or
celles-ci représentent une partie relativement importan-
te des activités réalisées par les entreprises®.

24, La libellé du texte que nous a rendu accessible M.
Betcherman se lit comme suit : «The HRS (Human Resources
Survey) define appropriate training simply as THE
WORKER'S ACQUISITION OF VOCATIONAL SKILLS
TODIRECTLY IMPROVE FUTURE PRODUCTIVITY»,
p. 16,

25. Selon R.J. ADAMS, (Training in Canadian Industry,
April 1980, p. 20), les activités de type sécurité et orientation
des travailleurs occupent environ le tiers du total du temps
consacré par les entreprises canadiennes 4 la formation de
leurs employés. L’enquéte de Statistique Canada (1969-1970)
révélait pour sa part qu'environ le quart des stagiaires au
Québec avaient requ une formation de ce type.
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2.4.1 Les entreprises déclarant des
activités de formation professionnelle et
les entreprises déclarant I'existence de
programmes d’apprentissage

2.4.1.1 La comparaison relative aux activités de
formation : Québec, Ontario, Canada

Comme l'illustre le tableau 2.25, avec 43,0% d’entrepri-
ses déclarant des activités de formation, le Québec se
situe nettement en bas de la moyenne nationale
(61.7%) alors que I'Ontario (67.5% connait des résultats
a peu prés identiques A ceux de 'ensemble du pays.

Tableau 2.25

—

2.4.1.2 Les activités de formation selon leur
durée

En outre, le pourcentage d’entreprises déclarant des
activités d'une durée d’un an ou plus, est trois fois plus
faible au Québec (6.7%) qu'en Ontario (22,5%) ou
dans I'ensemble du pays (20.3%). Donc, au Québec,
non seulement moins d’entreprises que dans I'ensemble
du pays font de la formation, mais encore celles quien
organisent réalisent des activités de plus courte durée
(cf. tableau 2,25).

Répartition des entreprises déclarant des activités de formation professionnelle, globalement et selon

la durée. au Québec. en Ontario et av Canada

Région
Québhec Ontario Canada
Présence d'activités
selon la durée % % %
Entreprises déclarant des activités
— D'une durée inférieure
a3 mois
36.3 45.0 26.6
— D’une durée de
3 mois A un an 148
— D'une durée d'un an
ou plus 6.7 225 2.3
Sous-total 43,0 67.5 61,7
Entreprises ne déclarant aucune
activité de formation
professionnelle 57.0 325 383
Total (%) 100,0 1000 1000
{N) (363) (538) (1354)
Tableaw construit 4 partir de la source suivante :
Gordon BETCHERMAN. Les pémuries de trovaiffewrs quolifics, chap. 7. tableaux 7-1 et 7-2, p. 117 &t 119 (A paraitre)
) . o
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2.4.1.3 Lacomparaison relative aux programmes
d’apprentissage : Québec, Ontario, Canada

Le pourcentage d'entreprises déclarant des program-
mes d’apprentissage est nettement plus faible au
Québec (4,4%) que dans I'ensemble du pays (15.7%).
1.’Ontario (17,3%) se situe assez prés de la moyenne
nationale {cf. tableau 2.26).

Tableau 2.26

Pourcentage d’entreprises déclarant des programmes
d’apprentissage.au Québec. en Ontario et au Canada

Proportion
d'entreprises
déciarant des
programmes d’apprentissage

Régions %

Québec 4.4
Ontario SR T YA
(Canada : : 15.7
(n = 1354) )

Source : Gordon BETCHERMAN: fes pénwries e travaillvurs qurafifics. chap. 7.
tableau 7-16, p. 140,

2.4.2 Les autres informations :
la situation du Canada

Plusieurs autres informations ont été analysées, mais
uniquement pour 'ensemble du pays. Certaines de ces
données sont plus originales car il s’agit de la premiére
enquéte d'envergure nationale a3 mettre celles-ci en
évidence. C'est le cas par exemple des questions posées
aux entreprises relativement aux raisons expliquant
I'absence chez elles d’activités de longue durée (un an
ou plus) ou relativement 3 'établissement (ou non) par
elles de prévisions d’embauche. C’est également le cas
des questions relatives aux cofits de formation, aux
types de dépenses encourues par les entreprises et aux
subventions gouvernementales qu’elles regoivent.
D’autres résultats, concernant les caractéristiques des
entreprises ou celles de la formation, se comparent &
ceux fournis par d'autres enquétes.

2.4.2.1 Les entreprises sans activités
de formation de longue durée

Les raisons expliquant la situation sont fournies
séparément pour les entreprises n'offrant aucune
formation et pour celles qui réalisent des activités
d’une durée inférieure & un an. Parmi les entreprises
n’offrant aucune formation, une raison prédomine
nettement (51,4%) pour expliquer I'absence de forma-
tion de longue durée a savoir qu’en régle générale, on
peut combler les postes vacants en recrutant du
personnel dans d’autres entreprises. Parmi celles qui
font de la formation, les raisons évoquées sont plus
diversifiées, Qutre le fait que I'on puisse recruter des
candidats & I'extéricur (36,19%) on soulignera, parmi
les autres raisons majeures, le risque de voir quitter
I'entreprise aprés la période de formation (36,1%) et le

fait que Ientreprise ne dispose pas des ressources
financiéres permettant d’offrir de la formation de
longue durée (30,3%)...%,

Par ailleurs, les entreprises sans aucune formation
feraient moins souvent que les autres des prévisions
d’embauche; mais on ne note pas de différence entre
celles qui font de la formation de courte durée et celles
qui ont également des activités de longue durée, en
matiére de prévisions d’embauche?’.

2.4.2.2 Les caractéristiques socio-économiques :
secteurs économigques, catégories occupationnel-
les, taille des entreprises, présence syndicale,
niveau moyen de salaire, lieu d’implantation,
nombre d’années d'existence des entreprises

L’analyse de la présence d’activités par secteurs
économiques, fait ressortir deux secteurs on les
entreprises sont pettement plus actives que la moyenne
générale (61,7%) : les finances (84,367) et les mines
(79,3%). Deux secteurs se situent sensiblement en bas
de cette moyenne: la construction (52,7%) et les
transports (48,80%)28,

Les résultats fractionnés par groupes occupationnels??
permettent de constater que quatre catégories occu-
pationnelles, les vendeurs (17,19%). les ouvriers affectés
a la fabrication ou a la réparation des produits
(14,69%). les employés de bureau (11,9%) et les
administrateurs (10,.6%) regroupent a eux seuls plus de
la moitié des bénéficiaires (34,2%). On note également
que plus de la motitié des programmes (58,0%)
s'adressent & ces quatre mémes catégories d’employési0,
Le rapport ne fournit cependant aucune infermation
quant a la proportion de la main-d’oeuvre couverte
par I'enquéte a laquelle correspondent ces quatre
groupes occupationnels.

En ce qui concerne les programmes destinés aux
apprentis, on peut constater leur haut degré de
concentration : la moitié des programmes (et d’ailleurs
la moitié du total des apprentis) appartiennent 4 une
méme catégorie, celle des ouvriers affectés i la fabri-
cation et a la réparation des produits®. Mais nous
ignorons ¢galement dans ce cas l'importance relative
de cette catégorie occupationnelle, dans I'échantillon.

3

26. Source: Gordon BETCHERMAN_ (A paraitre), tableau
7-6, p. 125.

27. Source: Gordon BETCHERMAN, (A paraitre), tableau
77, p. 127.

28. Source: Gordon BETCHERMAN., (A paraitre), tableau
7-3, p. 120, p. 128.

29. Les groupes occupationnels ont été définis pour
correspondre a la classification canadienne des occupations

«Canadian classification and Dictionary of Occupations»,

30. Source : Gordon BETCHERMAN., (A paraitre). tzbleaux
7-8, et 7-9, p. 128,

31. Source: Gordon BETCHERMAN, (A paraitre). tableau
7-17, p. 141.
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La proportion d'entreprises déclarant des activités
croit de fagon uniforme selon la taille des entreprises,
Alors que la moyenne générale s"établit 4 62,9%, parmi
les entreprises de moins de vingt employés cette

proportion est de 42.8% tandis que parmi les entre- .

prises de cing cents employés et plus, elle atteint
93,2903

Selon les résultats obtenus lors de cette enquéte, les
pourcentages d'entreprises déclarant des activités ne
varient pas de fagon significative qu'il y ait ou non
présence syndicale.

En ce qui concerne le niveau de salaire® payé par les
entreprises, il semble que les liens avec les activités de
formation soient assez complexes. D'une part il
n'existe pas de différence significative entre les
entreprises quant & la présence d’activités de formation.
selon le niveau moyen de salaire versé aux employés.
Par contre, de telles différences entre les entreprises
existent en ce qui a trait aux activités de formation de
longue durée : plus le niveau moyen des salaires est
élevé, plus les activités de longue durée y sont
fréquentes, Parmi les entreprises versant un salaire
hebdomadaire moyen de moins de 200,00 %, on ne
trouve que 6,0% d’entreprise déclarant des activités de
longue durée; parmi celles dont le salaire moyen
atteint 400,00 § ou plus. 30.4% des entreprises orga-
nisent de telles activités®,

Quant aux deux derniers indicateurs, le lieu géogra-
phique d'implantation des entreprises et leur nombre
d'années d'existence, il ne semble pas se dégager de
modéle clair. Toutefois. on remarque que les entre-
prises situées dans les grandes zones métropolitaines
ont moins tendance & réaliser des activités de longue
durée. On note également que les entreprises les plus
jeunes (moins de cing ans d’existence) sont celles ol
I'on trouve les plus faibles taux d'activités; mais au-
dela de cette période initiale, on ne trouve plus une
telle différence entre les entreprises?s.

2.4.2.3 Les caractéristiques relatives
4 la formation : cofits de formation,
types de dépenses, subventions, durée
et méthode de formation

On signale & juste titre que les informations relatives
aux coits de formation sont virtuellement inexistantes,
malgré le grand intérét que celles-ci pourraient avoir,
pour les entreprises comme pour les gouvernements.
On souligne que si certaines entreprises ont tenté
d'estimer leurs colits de formation de la maniére la
plus précise possible, par contre plusieurs autres n'ont
pas été en mesure de fournir ces informations. En fait,
les données relatives aux codts de formation produites

32. Source: Gordon BETCHERMAN, (A paraitre), tableau
7-4, p. 122,

33, Le niveau de salaire est établi 4 partir de la moyenne de
salaire brut hebdomadaire versé par I'entreprise 3 ses
employés.

34. Source : Gordon BETCHERMAN, (A paraitre), tableau
7-5, p. 123,

35, Source: Gordon BETCHERMAN, (A paraitre), p. 124,

par les entreprises ne couvrent que 34,19 des program-
mes; et on peut supposer que dans plusicurs cas il s’agit
de résultats trés approximatifs,

Une fois ces réserves faites, les données de 'enquéte
permettent d’estimer le coiit moyen de formation a
2 551,00 % par bénéficiaire. Mais on constate égale-
ment que le coiit moyen de formation des cols bleus est
nettement supérieur A celui des cols blancs *.

Les résultats relatifs aux types de dépensés encourues
par les entreprises pour réaliser leurs programmes de
formation manifestent également la précarité des
données. Les informations recueillies couvrent seule-
ment 57.8% des programmes. Les catégories de
dépenses les plus fréquentes sont celles relatives aux
honoraires ¢t aux salaires {(versés aux formateurs et
aux bénéficiaires) et les coiits administratifs (frais de
scolarité, dépenses de voyage et gestion des program-
mes).

L'enquéte du Conseil économique permet d’établir
que la grande majorité des activités se font sans aide
gouvernementale directe. De fait 20,2% des program-
mes bénéficient d*une subvention de 'Etat. Un peu
plus de la moitié de ces subventions sont versées aux
industries manufacturiéres. 11 s’agit surtout de pro-
grammes de formation de longue durée et de pro-
grammes utilisant 4 la fois la formation en classe ainsi
que sur le poste de travail. Ces subventions servent, la
plupart du temps. & assurer la formation de cols
bleus.

La plupart des programmes offerts par les entreprises
sont de courte durée. Plus de la moitié (55.3%)
prévoient une période de formation de trois mois ou
moins, ¢t seulement 21,207 dentre eux assurent une
formation d'une durée supérieure a un an3.

Les différentes méthodes de formation sont prati-
quement toutes aussi fréquentes : formation en classe
seulement (32,193), formation sur le poste de travail
seulement (31.4%), formation a la fois en classe et sur
les postes de travail (36,5%) sont trois méthodes
largement utilisées dans les programmes de forma-
tiont,

36. Source: Gordon BETCHERMAN, (A paraitre), p. 142.

37. Source:Gordon BETCHERMAN, (A paraitre), tableau
7-21. p. 145

: Gordon BETCHERMAN, (A paraitre), p. 148,

39. Source: Gordon BETCHERMAN, (A paraitre), tableau
711, p. 135,

40. Source : Gordon BETCHERMAN. (A parajtre), tableau
7-13, p. 137,

38. Source
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Mais selon la dur€e des programmes. les méthodes de
formation varient. Ainsi, les programmes d'une durée
de quatre semainesou motns utilisent dans la majorité
des cas (62,19), la formation en classe seulement. Les
programmes s'étendant sur une période de cing a
vingt-six semaines recourent, dans une majorité de cas
(53.39%) uniquement a de la formation sur le poste de
travail. Lorsque la durée du programme s'échelonne
entre six mois et un an, deux méthodes servent a
réaliser la formation : la formation uniquement sur le
poste de travail et celle qui se donne en partie sur le
poste de travail, en partie en classe. La grande majorité
des programmes (84.9%} dont la durée est supérieure a
un an privilégient une formation donnée en partie sur
le poste de travail et en partie en classe®?,

2.5 Les points saillants
des données antérieures

Par rapport aux trois aspects de la formation gue nous
entendons analyser dans le présent rapport et qui
constituent des enjeux pour les partenaires sociaux
(Paccés a la formation, les caractéristiques de ces
activités et le contrdle sur celles-ci). les deux premiers
aspects ont sans doute été mieux analysés. Chacune
des enquétes tente en effet d’évaluer I'mportance
quantitative des activités de formation en entreprise.
et chacune fournit au moins quelques informations
relatives aux caractéristiques de la formation. Quant
au troisiéme aspect, il n’a pratiquement pas été traité,
sauf par la commission Adams (1978). qui a présenté
quelques données sur les modalités de mise sur pied de
ces activités (par l'employeur seul, en vertu de
conventions collectives ou d'autres ententes). Résu-
mons donc, par rapport & chacun des trois aspects, ce
qui ressort des enquétes antérieures.

2.5.1 L’accés a la formation

Quoique n'utilisant pas nécessairement les mémes
dimensions pour ce faire, chacune des enquétes tend a
considérer le Québec comme une région oil le niveau
d’activités de formation est inférieur a la moyenne
nationale. Les trois enguétes*? fournissant des résultats
sur la proportion d'entreprises déclarant de la
formation et les deux enquétes?? évaluant la proportion
de bénéficiaires manifestent cette méme tendance.
Donc, selon ces enquétes, le Québec se caractérise par
un faible niveau de développement des pratiques de
formation en entreprise.

Nous avons signalé au chapitre I qu'il nous serait
possible d'émettre une hypothése sur importance
relative de la formation en entreprise, au Québec,
lorsque nous aurions examiné les résultats des
enquétes antérieures. En nous appuyant sur ces
données. nous sommes maintenant en mesure de
formuler 'hypothése suivante : Au Québec, les prati-

'

41. Source : Gordon BETCHERMAN., (A paraitre), tableau

714, p. 138.

42. Statistique Canada (1969-1970). Commission Adams
(1978) et Conseil économique du Canada {1979).

43, Statistique Canada (1973) et Commission Adams,

ques de formation en entreprise sont le Fait d’'une
proportion relativement restreinie d’entreprises; et les
travailleurs susceptibles d'en bénéficier représentent
une faible proportion de Ia main-d’oeuvre.

2.5.2 Les caractéristiques de la formation

Les seules enquétes fournissant certaines données sur
les caractéristiques de la formation au Québec sont
celles réalisées en 1969-1970 par Statistique Canada et
en 1979 par le Conseil économique du Canada. La
premiére nous apprend que le Québec se distingue de
I'ensemble du pays par une proportion plus élevée
d'entreprises déclarant des programmes d'aide finan-
ciere?* a leurs employés lorsque ceux-ci suivent des
activités de formation dispensées en dehors des heures
de travail: et la proportion de bénéficiaires est
également plus forte que la moyenne générale au
Canada. En outre. selon cette méme enquéte le Québec
se distingue du reste du pays par le fait qu'une plus
forte proportion des bénéficiaires v regoivent une
formation de longue durée.

L'enquéte du Conseil économique du Canada (1979)
laisse entendre par contre que non seulement moins
d’entreprises québécoises déclarent des activités de
formation mais encore que la proportion dentreprises
réalisant de la formation de longue durée v est
inférieure 4 celle de 'ensemble du pays, Ces informa-
tions, a premiére vue, contradictoires nous portent 3
faire le commentaire suivant: il se pourrait que les
activités, au Québec. soient plus concentrées; moins
d’entreprises auraient des programmes de formation
de longue durée, mais parmi celles qui en ont. la
proportion de bénéficiaires serait plus élevée.

Parmi les autres informations décrivant la situation
dans 'ensemble du pays. les plus significatives pour
notre enquéte sont les suivantes :

- les activités de formation de longue durée occupent
une place assez restreinte;

—en régle générale. la majeure partie des activités
visent 4 assurer une formation professionnelle, directe-
ment reliée 3 la tiche ou au poste occupé:

— les différentes méthodes de formation (en classe,
sur le poste de travail, ou les deux & la fois) sont toutes
largement utilisées par les entreprises.

2.5.3 Le controle sur les activités

de formation

Une seule indication relative au controle des activités
de formation a été fournie lors de ces enquétes. 1l s’agit
du mode d'implantation de ces activités, tel qu'analysé
dansI'enquéte menée pour le compte de la Commission
Adams. On y apprend qu'une forte proportion des
programmes de formation en vigueur dans les entre-
prises ont été implantés unilatéralement par les
employeurs. Certaines entreprises rapportent des

e

44. 11 s’agit de ce qu'en anglais on appelle les «Tuition Aid

Programs».
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activités mises en place conformément aux disposi-
tions de conventions collectives ou en fonction d’autres
ententes, mais {l semble que ce genre de situation soit
relativement peu fréquent.

2.6 Quelques remarques relatives
a la comparaison des enquétes
antérieures sur les pratiques de
formation en entreprise

Soulignons en premier liew que la comparaison entre
ces quatre enquétes est difficile & faire car de 'une &
I'autre, la fagon de traiter le dossier de la formationen
entreprise varie de maniére importante ; définition de
I'objet d’étude, dimensions couvertes, champ d’'en-
quéte,

2.6.1 L’objet d'étude

DFune enquéte a T"autre, nous pouvons constater une
tendance 3 élargir 'objet d'étude que constituent les
pratiques de formation en entreprise. L'enquéte de
Statistique Canada (1969-1970) ne vise que les
activités formelles (fes cours) offertes dans le cadre de
programmes bien établis. L'enquéte suivante de
Statistique Canada (1973) vise également les activités
formelles (fes cours) mais en éliminant I'obligation que
celles-ci se situent dans le cadre de programmes bien
établis. L’étude menée pour le compte de la Commis-
sion d’enquéte sur le congé-éducation et la productivité
(1978} couvre 4 la fois les activités formelles (fes cours)
et les activités moins structurées (stages, séminaires,
journées d'études, conférences...) mais unigquement
lorsque celles-ci sont organisées dans le cadre de
programntes (un plan ou une politique de formation
ou de perfectionnement). Le Conseil économique du
Canada adopte une définition encore plus large
couvrant les activités formelles et les activites moins
structurées, qu'elles se situent ou non dans le cadre de
programmes hien érablis..

2.6.2 Les dimensions couvertes

D’une enquéte a l'autre, les éléments retenus et ceux
qui sont exclus varient de fagon sensible. Ainsi,
I'enquéte de Statistique Canada (1969-1970) ne vise &
toutes fins pratiques que les cours de formation
professionnelle (ou encore 'acquisition de connais-
sances générales lorsque nécessaires a la poursuite
d'une formation professionnelle plus poussée), qu'ils
se donnent durant ou en dehors des heures de travail.
Se trouvent exclues la formation sur le tas ainsi que la
formation générale ou sociale (lorsque celle-ci n'est
pas directement requise pour recevoir une formation
professionnelle plus poussée). Toutes les activités sous
une forme avtre que des cours sont également exclues,
peu importe le genre.

L'enqguéte menée en 1973 par Statistique Canada vise
tous les genres de formation dés lors qu'il s’agit de
cours formels parrainés par 'employeur. On se trouve
ainsi a exclure la formation sur le tas et fort proba-
blement la majeure partie des activités d’apprentissage
{i.e. lorsque cette formation est organisée par les

ministéres provinciaux du travail). Toutes les activités
autres que des cours sont également rejetées.

La Commission Adams (1978) couvre tous les genres
de formation (méme la formation syndicale) offerte
durant les heures de travail, peu importe la formule
(cours séminaires, stages. journées d'étude, confé-
rences...). Mais toutes les activités de formation d'une
durée de moins d'une journée sont exclues, peu
importe le genre de formation, [l en va de méme pour
les activités se déroulant en dehors des heures de
travail. peu importe le genre ou la durée.

Le Conseil économique du Canada (1979) s'intéresse
essentiellement a la formation professionnelle destinée
4 aceroitre la productivité future du travailtleur, qu'elle
soit donnée sous forme de cours. de stages. de journées
d*étude.... durant ou en dehors des heures de travail,
Mais les autres genres de formation sont exclus:
formation non professionnelle mais liée a la tiche
(santé et sécurité au travail; orientation-initiation a la
vie de l'entreprise et & son organisation). formation
générale ou sociale.

2.6.3 Le champ d’enquéte

D’une enquéte 3 "autre, la population étudiée varie
sensiblement. Dans un cas, I'enquéte de Statistique
Canada (1973), le questionnaire s’adresse directement
aux individus & partir d'un échantillon représentatif de
Iensemble des travailleurs rémunérés. Les trois autres
enquétes recueillent leurs informations auprés des
entreprises. L'enquéte de Statistique Canada (1969~
1970} et celle de la Commission Adams (1978) ne
retiennent que les entreprises de vingt employés et plus
tandis que le Conseil économigue (1979) les retient
toutes, peu importe la taille. En outre, 'enquéte de
Statistique Canada {1969-1970) et celle du Conseil
économique {1979) ne couvrent pas 'administration
publique.

Etsila période de dix ans séparant la premiére enquéte
de Statistique Canada et celle du Conseil économigue
peut expliquer une partie des écarts constatés au
niveau des résultats, les pratiques de formation ayant
pu connaitre une certaine expansion entre ces deux
moments, nous sommes portés a croire quela facon de
définir 'objet d’étude ou le champ d'observation sont
des facteurs explicatifs plus importants. Les résultats
montrent en effet qu'entre la premiére enquéte de
Statistique Canada (1969-1970) et celle du Conseil
économique (1979), la proportion d’entreprises décla-
rant de la formation au Canada a presque triplé,
passant de 22,904 61.7%. Par rapport a I'étude menée
pour le compte de la Commission d'enquéte sur le
congé-éducation et la productivité (1978), les résultats
du Conseil économique (1979) sont presque deux fois
plus élevés. soit respectivement de 32.6% et de 61.7%.

11 sera donc nécessaire de manifester beaucoup de
prudence si I'on entend comparer les résuliats de ces
enquétes a ceux obtenus dans le cadre du présent
sondage. Toutefots. pour faciliter la comparaison nous
fournissons un tableau Synthése comparant ces quatre
engquétes a la notre quant & I'objet d'étude, &
I"échantillon. a la méthode de cueillette des données,
au nombre de répondants...
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Commission Conseil
Statistique Revue Tédérale économique
Canada al.abour Force» d'enquéte du Canada C.E.F.A.
{février 1973) {Janvier 1975) (Juin 1979) (4 paraitre} (4 paraitre)
Année sur laquelle
porte I'enquéte 1969 1973 1978 1979 1980

Population visée

Liste d*échantil-
lonnage

Champ d'application
{inclusions et
exclusions}

Entreprises de
vingt employés
et plus

Liste d'envoi
de Statistique
Canada servant
4 ses enquétes
mensuelles

sur 'emploi

Entreprises de

20 employés ¢t

plus: couvre

tous les secteurs

dractivité éco-

nomique, sauf :

* agriculture

® péche

® picgeage

# administration
publique

® défense

Individus directe-
ment visés (i.e,
les travailleurs
rémunérés)

Liste d’envo?

de Statistique
Canada servant
a I'enquéte men-
suelle sur la
population active

Vise les travail-
lewrs rémungreés,
sauf :

®* Yukon ¢t Ter-
ritoires du
Nord-Ouest;

& jndiens dans
les réserves:

* membres des
Forces armées

Exclut :

® personnes pos-
sédant une
entreprise ou
une ferme:

& personnes qui
pratiquent une
profession (&
leur compte):

® travailleurs
familiaux non
rémunérés

NOTE: globale-
ment enguéte
nexclut aucune
branche d'acti-
vité, ni aucune
prolession

Entreprises de
vingt employés
et plus

Liste d’envoi du
ministére du
Travail servant

4 mener l'enquétel
annuelle sur les
conditions de
travail

214 millions
d’employés au
service des
entreprises
figurant dans
I'échantillon :
i.c, Entreprises
de 20 employés
et plus, sauf
celles des sec-
2Urs suivants |

® construction

® primaire

1y agriculture

2) péches

3) piégeage

4y industrie
forestiére (sauf
I'exploitation
forestiére qui.
elle. figure
dans I'échan-
tillon)

Entreprises de
toutes les tailles

Liste d'échantil-
lonnage établie
par la firme de
consuliants Dun
and Bradstreet

Ensemble des
entreprises (in-
cluant celles de
moins de 20 em-
ployés). sauf les
entreprises des

secteurs suivants :

¢ agriculture
# administration
publigue

Entreprises de
vingt employés
et plus

Liste d'envot
de Statistique
Canada servant
a son enquéte
mensuelle sur
I'emploi {(ES-1,
province de
Québec)

# Fichiers de
I'Office de la
langue frangaise

® Autre liste de
Statistique
Canada (cata-
logue 72.004)

Entreprises de
20 emplovés et
plus de tous les
secteurs dacti-
vité économique,
sauf les entre-
prises des sec-
teurs suivants :
® agriculture
® péche

® piégeage
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Statistique
Canada
(février 1973)

Revue
«L.abour Force»
(janvier 1975)

Commission
fédérale
d’'enquéte
(juin 1979)

Conseil
économique
du Canada
(& paraitre)

C.EF.A.
(4 paraitre}

QObjet d'&ude

Eléments inclus

Eléments exclus

Mode de cueillette
des données

Les cours offerts
durant ou en
dehors des heures
normales de
travail et se
situant dans le
cadre de pro-
grammes bien
établis

¢ Formation
profession-
nelle:

® Apprentissage

® (Cours par
correspondance

® Formation
sur le tas

® Formation gé-
nérale ou
sociale

& Formation
syndicale

Deux question-
naires postaux
successifs

® |er question-
naire; taux de
réponses : 940,
(N) guestion-
naires envoyeés :

® Canada:44 418

® Québec: [0 255

® 2e guestion-
natre: taux de
réponses : 509
{N) guestion-
naires envoyés :
Canada: 14 200
Québec . ?

Les cours ou
séances de for-
mation donnés
ou financés par
lemploveur, se
déroulant sur
place ou a l'ex-
térieur de l'en-
treprise, gu'ils se
situent ou non
dans le cadre
de programmes
bien établis
Tous les genres
de formation,
mais une partie
seulement des
cours d’appren-
tissage

#® Formation
sur le tas

® Apprentissage
(en partie)

® Formation
syndicale

Enquéte auprés
de 30 000 mé-
nages au Canada,
Trois questions
ont é1é ajoutées
au questionnaire
sur la population
active. Taux de
réponse ! inconnu

Les programmes
{plans ou poli-
tiques) de for-
mation durant
les heures nor-
males de travail:
le congé-éduca-
tion pour études
a temps plein
durant les heures
travail

® Formation
profession-
nelle;
{incluant 1y for-
mation sur le
tas ot Fappren-
tissage):

¢ {ormation gé-
nérale ou
sociale:

® formation syn-
dicale

#® Formation
d'une durée de
moins d'une
journée

® Formation en
dehors des
heures de
travail

Questionnaire
postal envoyé

3 3 348 entre-
prises a travers
le Canada: taux
de réponse : 447

Les activités de
formation pro-
fessionnelle,
durant et en
dehors des heures
normales de
travail. quelles
se situent ou non
dans le cadre de
programmes bien
établis

* Formation
profession-
nelle

{incluant ta for-

mation sur le tas)

® Apprentissage

® Formation
non profes-
sionnelle, liée
a la tiche
(santé-sécurité,
orientation)

® Formation
générale
ou sociale

# Formation
syndicale

Questionnaire
postal: taux de
réponses au :
Canada : 340,
Québec : 33¢%

Les activités de
formation, durant
et en dehors des
heures de travail.
financées par l'em-
ploveur, qu'elles
se situent ou non
dans le cadre de
programmes bien
bien établis

® Formation
profession-
nelle

{incluant la for-

mation sur le tas)

¢ Formation gé-
nérale ou
sociale

¢ Formation
d’une durée
moins d'une
journée

® Apprentissage

® Formation
syndicale

-

Enquéte en deux
phases ;

® un questionnaire
téléphonique
aupres de | 746
entreprises :
taux de
réponse : 92.6%

# un question-
naire postal
envoyé a
1 167 entre-
prises ayant
déclaré des
activités or-
ganisées de for-
mation lors de
I'entrevue télé-
phonique: taux
de réponse :
39.7%
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Commission Conseil
Statistique Revue fédérale économique
Canada «l.abour Forcex» d'enquéte du Canada C.E.F.A.
{février 1973) (janvier [975) (juin 1979) (2 paraitre) (a paraifre)}

Nombre de
répondants

3 108 entreprises
au Canada (dont
578 au Québec}

Nombre de
répondants,
inconnu

A partir des
taux des répon-
ses de la P.M.E.
(49%) et de la
grande entre-
prise (37%) de
méme que de |z
pondération des
réponses, on peut
penser que les
répondants se
répartissent de
la fagon sui-
vante :

* 961 P.M.E.
® 510 grandes
entreprises,

s0it :

¢ | 471 entre-
prises. au
total, au
Canada

1 354 dirigeants
d*entreprises

au Canada (dont
363 au Québec)

| 617 entreprises
au Québec
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Chapitre 3

Les caractéristiques des entreprises

et de la main-d’oeuvre a leur service

Ce chapitre vise a déerire les grandes caractéristiques
des entreprises de notre échantillon et de la main-
d'oeuvre qui y travaille. Ces caractéristiques ont été
choisies dans ta mesure o elles pouvaient répondre &
deux exigences : la pertinence théorigue et la simplicité.
Elles doivent permettre de distinguer les entreprises
entre elles et les travailleurs qui sont & leur emploi. en
fonction du cadre d’analyse développé dans le premier
chapitre, & savoir les théories de la segmentation et de
la stratification du marché du travail. La seconde
exigence, la simplicité, s'avérait nécessaire a cause
méme de la démarche adoptée. Nous avons procédé,
pour recueillir nos informations. parentrevue télépho-
nigue aupres des responsables de formation, du bureau
du personnel ou de la direction. selon le cas. Ces
personnes ne connaissaient pas nécessairement Fensem-
ble des données que nous désirions recueillir. Dans
d’autres cas, certaines informations pouvaient étre
jugées confidentielles. D'ailleurs. les taux de réponses
plus faibles sur deux questions a incidence financiére
(les actifs de Tentreprise et la part des cofits de
production servant i défrayer les salaires) confirment
la difficulté de recueillir ce genre de données auprés
des entreprises. :

Nous avons regroupé nos informations relatives aux
entreprises sous les quatre tétes de chapitre suivantes :
les secteurs économiques, la position de I'entreprise
par rapport 4 'économie de marché, lacompositionde
la main-d’oeuvre par catégories socioprofessionnelles,
et enfin, la présence syndicale. Dans chaque cas, nous
rendrons compte et de la répartition des entreprises et
de celle de la main-d’oeuvre couverte par notre
enquéte. En ce qui a trait aux caractéristiques des
employés, nous n'avons retenu que les deux variables
suivantes : les catégories socioprofessionnelles et le
sexe des employés, Nous étions particuliérement inté-
ressés & dresser un portrait de la sitnation, au Québec.
par rapport a ces deux caractéristiques de la main-
d’oeuvre a 'emploi des entreprises de vingt employés
et plus,

3.1 Les secteurs économiques

57.4% des entreprises comprises dans notre échantillon
produisent des services (secteur tertiaire) et 42.6%
produisent des biens (secteurs primaire et secondaire).
Auseindu grand regroupement d'entreprises productri-
ces de biens, seulement 1,1% d'entre elles oeuvrent
dans le secteur primaire {(cf. tableau 3.1). Cette faible
représentativité est due notamment a l'absence, dans
notre échantillon, du secteur agricole {exclu de la

banque de données de Statistique Canada). Le regrou-
pement d'entreprises productrices de biens est donc a
peu prés exclusivement composé du secteur secondaire;
dans ce dernier, chacune des catégories' réunit moins
de 109 du total des entreprises. Dans le tertiaire, deux
catégories regroupent une proportion plus élevée
d’entreprises: le commerce (19.2%7) et les «autres
servicess (13.9%). chacun des autres sous-secteurs
regroupant moins de 76; d’entreprises’.

Un second indice peut nous aider a saisir 'importance
relative de chaque branche d'activités : la proportion
de la main-d'oeuvre travaillant dans chacun des
secteurs ou des sous-secteurs. La répartition de la
main-d’oeuvre entre les secteurs (primaire. secondaire
et tertiaire) correspond. a toutes fins pratiques, a celle
des entreprises. Mais A l'intérieur des secteurs, nous
notons certaines différences entre les catégories. Ainsi,
le sous-secteur du bois regroupe 8,29 des entreprises.
mais 12.5%: de la main-d’'oeuvre. Le sous-secteur de la
transformation des produits minéraux suit la méme
tendance. regroupant 8,7% des entreprises et 13.3%: de
la main-d*oeuvre, Les textiles et la construction. par
contre, emploient proportionnellement moins de tra-
vailleurs que leur poids relatif dans I'échantillon. Dans
le tertiaire, le secteur des transports emploie une main-
d’ocuvre (17.1%) plus importante que la proportion
d'entreprises {6.5¢7) qu'il représente. Par contre, le

|. Cescatégories correspondent parfois a des secteurs indus-
triels (ex. : construction, commerce . . .) et parfois a des sous-
secteurs (ex. : textiles. services éducatils .. ).

2. Nousavons utilisé une terminologie abrégée pourdésigner
certains secteurs ou sous-secteurs d'activité économique.
Vovons quels tvpes dentreprises comprend chacune des
catégories ol de tels regroupements ont été effectuds :
-— Aliments ; aliments, boissons, tabac. caoutchouc, cuir:
— Textiles : textiles. bonneterie. vétements:
— Bois: bois. meubles. articles d’ameublement. papier et
produits connexes, imprimerie, édition et industries connexes:
-- Produits minéraux : industrie métallique primaire et indus-
trie des produits métalliques (v inclus machinerie, matériel de
transport, matériel et appareils électriques, produits miné-
raux non-métalliques et leurs dérivés):
— Industries manufacturiéres diverses : industrie chimigue et
produits connexes, industries manufacturiéres diverses:
-— Transports : transports, communications et auitres ser-
vices d'utilité publique;
-— Finances : finances, assurances, immeuble;

Autres services : services personnels, services aux entre-
prises.
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Tableau 3.1

Répartition des entreprises et de la main-d’oeuvre, seton les secteurs d’activités

Secteur économique Entreprises Main-d’oeuvre
Nombre 4 %
Secteur primaire 18 1.1 R ]
Secteur secondaire 669 41,5 42,1
Aliments 62 3.8 4.2
Textiles 157 97 5.3
Bois 133 8.2 12.5
Produits minéraux 140 8.7 13.3
Industries manufacturiéres diverses L 68 4.2 33
Construction 110 6.8 3.5
Secteur tertiaire 930 574 56,1
Transports 106 6.5 17.1
Commerce 311 19.2 6.1
Finances 72 4.4 53
Services éducatifs 99 6.1 6.9
Services de santé 8l 5.0 5.0
Autres services 225 13.9 7.5
Administration publique 37 2,3 8.2
Total 1617 100 100

commerce et les «autres services» sont dans la situation
inverse : ces catégories regroupent un plus grand
nombre d'entreprises (19.2% et 13,9%). mais une
proportion moindre de main-d'oeuvre (6,1% et 7,5%).

3.2 Laposition des entreprises par
rapport a 'économie du marché

Le regroupement des entreprises par secteurs posséde
une valeur descriptive certaine, mais sa valeur analyti-
que est plus limitée. Ce n'est pas parce qu’une entreprise
fabrique des téléphones plutdt que des pates alimentai-
res, que la gestion du personnel sera modifiée ou que
les activités de formation joueront un rdle différent. Il
faut plutdt chercher dans la situation financiére de
I'entreprise, dans sa rentabilité économique, dans sa
position concurrentielle sur le plan national ouinterna-
tional, dans la composition de sa main-d’oeuvre. . .,
la nature des différences entre les entreprises. en
matié¢re de formation. Dans cette perspective, le
secteur d'activité ne sera. de fait, que le reflet de ces
caractéristiques particuliéres.

Un prentier aspect de ce processus de différenciation
tient & la position de l'entreprise par rapport a
'économie de marché. Sommes-nous devant de petites
entreprises concurrentielles dont lasituation économi-
que est relativement précaire ou plutét devant de
grandes entreprises bénéficiant d’une situation de
«contrdler sur I'écoulement de leurs produits. Trois
variables seront utilisées pour cerner plus précisément
cette réalité - la tailie des entreprises, leur statut et la
nationalité des entreprises. ‘

3.2.1 La taille des entreprises

La taille des entreprises est mesurée ici  I'aide de deux
indices : le nombre d'emplovés et les actifs. Dans notre
échantillon, 60.8% des entreprises emploient moins de
100 employés, 24.1% des entreprises comptent entre
100 et 499 employés, et 15.0% d’entre elles ont a leur
service 500 employés et plus, Toutefois. les petites
entreprises, quoiqu'elles soient les plus nombreuses,
ne regroupent que 8.5% des employés; les moyennes
entreprises en regroupent 13,4% tandis que les grandes
entreprises emploient 3 elles seules plus des trois
quarts (78,19%) de la main-d'oeuvre comprise dans
notre échantillon (cf. tableau 3.2)%,

3. La taille de l'entreprise mesurée en fonction du nombec
d'employés tient compte & la fois des informations prove-
nant du fichier d*échantilionnage et des réponses recueillies
lors de I'enquéte. Nous avons done rencontré trois genres de
situation : a) I'information relative 4 la taille de ['entreprise
est similaire dans le fichier d'échantillonnage et dans les
données recueillies lors de 'enquéte: by le fichier d*échantillon-
nage attribue 4 U'entreprise une taille plus grande que celle
estimée par le répondant : si le nombre d'unités déclarantes
est supérieur d 1. nous avons privilégiélinformation contenue
dans le fichier d’échantillonnage: si le nombre d'unités
déclarantes est égal & 1. nous avons privilégié la taille estimée
par le répondant; ¢} le fichier d*échantillonnage attribue 2
I'entreprise une taille plus petite que celle estimée par le
répondant : nous avons privilégié l'information fournie par le
répondant, -




Annexe 3 : Sondage sur les pratiques de formation en entreprise

———rr

Tableau 3.2

Répartition des entreprises et de la main-d'oeuvre
selon la taille (nombre d’employés)

3.2.2 Le statut des entreprises

Outre cette premiére variable d’ordre quantitatif,
d’autres, plus qualitatives, permettent d'analyser le

Taille Entreprises Main-d'oeuvre processus de différenciation des entreprises en fonction

L de leur position concurrentielle sur [e marché, de teur
(nombre d’employés)  Nombre % % mode de gestion ou d'allocation de la force de
travail . .. Tout d’abord, nous avons réparti les entre-

Entre 20 et 99 979 60.8 8.5 prises en trois catégories selon leur statut. La premiére
Entre 100 et 499 138 4.1 1.4 ;:alég'orie réu:}it toutes le§ e'ntreprises pub_liqpes: la
onction publique (tant fédérale que provinciale ou

500 et plus 242 15.0 78.1 municipgle), la fonction parapublique (soit 'ensemble
des services éducatifs. des services de santé et des

Total 1609 100 100 services sociaux) et enfin, les entreprises nationalisées

Lorsque nous examinons la répartition des entreprises
selon leurs actifs®, nous remarquons que 29.8% d’entre
elles ont des actifs inférieurs & un million, 40,9%
déclarent des actifs de 1 4 4,9 millions, 10,59 des actifs
de 52 9.9 millions et enfin, 18.8% des entreprises., des
actifs de 10 millions ou plus {cf. tableau 3.3). Tout
comme pour le nombre d’employés, la main-d’oeuvre
au service des entreprises déclarant de faibles actifs est
proportionnellement moindre que leur pourcentage
relatif dans I'échantillon, Dans les entreprises aux
actifs élevés, le contraire se produit. La main-d’oeuvre
employée est proportionnellement plus élevée que le
nombre d’entreprises qu'elles représentent.

ou étatisées.

Cette catégorie d'entreprises fonctionne habituelle-
ment sur une base stable, hiérarchigque et bureaucrati-
que, imprimant 2 la gestion du personnel un caractére
organisationnel hautement développé. A cela s'ajoute
une seconde particularité: il s'agit d'un milieu de
travail moins soumis que le secteur privé aux impératifs
de l1a rentabilité économique, et plus dépendant des
impératifs d’ordre politique. 15.3% des entreprises de
notre échantillon, employant 34,89 de la main-d'oeu-
vre déclarée appartiennent a cette catégorie®.

Tableau 3.3 o
Répartition des entreprises et de la main-d’oeuvre selon la taille (actifs)
Taille Entreprises Main-d'oeuvre
(Actifs) Nombre % o
Moins de ! million 370 29.8 4.6
1 4 4,9 millions 508 40.9 10.7
51.4
5499 millions 131 10.5 IA|
10 4 19.9 millions - e e L E— 6.4 14
20 4 49,9 millions 72 5.8 9.8
50 4 99,9 millions 29 23 18.8 8.0
100 4 149.9 millions 12 0.9 53
150 millions et plus eoos et 42 34 47.0
Total 1243 100 100

4. Notons que 23,1% des entreprises n'ont pas fourni de
réponse i la guestion portant sur leurs actifs, Comme nous
I'avons déja souligné. la confidentialité de cette information
ou la méconnaissance des répondants peuvent expliquer ce
taux de réponse plus faible,

5. Au Québec, la main-d'oeuvre employée dans le secteur
public (et para public} est estimée 4 environ un quart de la
population active. La sur-représentation de ce secteur dans
notre échantillon est due notamment 4 'absence des entrepri-
ses de moins de vingt employés et & I'absence d’une partie des
entreprises du secteur primaire (agriculture, péche, pié-
geage. . .).
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Le secteur privé, qui regroupe 84.6% des entreprises
comprises dans notre échantillon et environ les 2/ 3 de
la main-d'oeuvre totale (65.29%), a été subdivisé en
deux catégories, les entreprises intégrées et les entrepri-
ses indépendantes, Les entreprises dites intégrées regrou-
pent celles qui ont un lien de parenté avec d’autres
entreprises, soit des maisons-méres, des filiales, des
divisions ou des «holdings». 34.7% de notre échantillon
est composé de ce type d’entreprises, Ces entreprises
sont plutdt de grande taille (50,09 de la main-d’oeuvre
totale est employée dans celles-ci méme si ¢elles ne
counstituent qu'un peu plus du tiers de notre échantillon).
Comme elles possédent, en régle générale, un contrdle
relativement important du marché, elles sont assurées
d'une certaine stabilité économique. L'organisation
du travail 8’y appuie sur une planification serrée, ce qui
se traduit par une gestion de la main-d’oeuvre organisée
et bureaucratisée, de méme gue par des investissements
dans ce qu'il est convenu d’appeler «le développement
et la recherches. :

Font partie des entreprises indépendantes celles qui
n'ont pas de lien de parenté avec d’autres entreprises.
Celles-ci représentent 49.9% des entreprises comprises

dans notre échantillon, mais ne regroupent que 15,2%
de la main-d'ceuvre. Il s'agit, en régle générale,
d'entreprises connaissant une moins grande stabilité
économigue. Cette situation plus précaire se traduit
par une planification beaucoup plus faible et une
gestion du personnel moins organisée ou bureaucrati-
sée. Les travailleurs que nous avons décrits comme
faisant partie du marché secondaire ou périphérique
appartiennent, en bonne partie. 4 ce type d'entreprises
(cf. tableau 3.4).

3.2.3 La nationalité des entreprises

Parmi les entreprises intégrées, nous retrouvons un
ceriain pourcentage de firmes étrangéres (15.4%)%
Toutefois. leur importance relative dans I'échantillon
est assez limitée car ces derniéres regroupent moins de
20% de la main-d’oeuwvre travaillant dans les entreprises
intégrées. En effet, les entreprises intégrées, dont la
propriété est canadienne, correspondent 4 84,6% de
ces entreprises et embauchent les 4/5 de la main-
d’oeuvre qui travaille dans ce type d'entreprises (cf.
tableau 3.5).

Tableau 3.4
Répartition des entreprises et de la main-d’oeuvre, selon le statut
Statut Entreprises .. Main-d’ceuvre
Nombre % %
Entreprises publigues 245 15,3 34,8
Entreprises privées
- intégrées 558 347 500
indépendantes 803 49.9 15,2
Sous-total 1 361 84.6 65,2
Total 1 606 100 100
Tableau 3.5
Répartition des entreprises intégrées et de la main-d’ocuvre, selon la nationalité
Nationalité Entreprises Main-d'oecuyre
Nombre % %
Entreprises canadiennes 472 84.6 80.2
Entreprises étrangéres 86 154 19.8
Total 558 100 100

6. La nationalité des entreprises a été établie en fonctionde la

localisation de la maison-mére ou du siége social du «holdings.

el e e ——————— e
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3.3 La composition de la main-
d’oeuvre par catégories sociopro-
fessionnelles

La composition de la main-d’oeuvre par catégories
socioprofessionnelles renvoie a la fois aux caractéristi-
ques des entreprises et 4 celles de la main-d’oeuvre.
Deux raisons nous ont incités a retenir cette dimension.
D’abord plusieurs enquétes réalisées tant au Canada

" qu'd I'étranger ont démontré I'existence d'inégalités

d’accés & la formation selon les catégories socioprofes-
sionnelles d’appartenance des employés. On y soutient,
en général, que les cadres et professionnels jouissent
d'un accés & la formation plus large que les autres
catégories de personnel. Qutre cet aspect, la seconde
raison nous incitant i prendre en considération la
composition de la main-d’oeuvre tient au fait que,
selon nous, I'accés 4 la formation peut varier en
fonction de l'importance relative de chacune des
catégories socioprofessionnelles, au sein des entreprises.
Et la nature des entreprises (secteurs d’activités indus-
trielles, entreprises publiques ou entreprises pri-
vées. ..} appelle des différences importantes a ce
niveau. Ainsi, sommes-nous portés a croire que les
entreprises ol les cadres et professionnels représentent
plus de 25% du total des employés offriront plus
fréquemment des activités de formation que celles ot
cette catégorie est inférieure & 25% du personnel.

Ence quiatrait a la main-d’oeuvre couverte par notre
enquéte, nous l'avons répartie en trois catégories
socioprofessionnelies™ -

— les cadres et professionnels B
— les employés de bureau o
— les autres employés (spécialisés ou non spécialisés)?

Globalement, la main-d’oeuvre au service des entrepri-
ses couvertes par notre enquéte se répartit de la fagon
suivante : 21,3% de cadres et professionnels, 18.4%
d’employés de bureau et 60,20, d’autres employés.
Mais les entreprises de services, & cause méme de la
nature de leurs activités économiques, n'ont pas la
méme répartition de main-d’eeuvre que les entreprises
productrices de biens. Ces derniéres comptent une
proportion plus élevée d’autres employés, alors que les

e S R noirele e

7. Les entreprises ayant déclaré lexistence d’activités de
formation, lors de lentrevue téléphonique, et A qui le
questionnaire postal a été expédié, devaient fournir leurs
réponses en distinguant les cing catégories socioprofessionnel-
les suivantes : 1) lescadres et spécialistes 2) les professionnels
et les semi-professionnels 3) les employés de bureau 4} les
ouvriers spécialisés 5) les ouvriers non spécialisés.

8. Ces catégories regroupent respectivement les types d’em-
ployés suivants :

— cadres et professionnels : les cadres de tous les niveaux, les
spécialistes, les professionnels et les semi-professionnels;

— employés de bureau : le personnel affecté i des travaux de
bureau et a la vente;

— les autres employés : le persoanel spécialisé ou non
spécialisé affecté a la production de biens ou de services,
Pour de plus amples informations, consulter en annexe, le
document joint au questionnaire sur lequel figure une
définition plus exhaustive de ces catégories socioprofession-
nefles.

entreprises de services embauchent plus de cadres, de
professionnels et d’employés de bureau (cf, tableau
3.6).

Tableau 3.6

Répartition de la main-d'oeuvre, par catégorie
socioprofessionnelle et par regroupement de
secteurs économiques

Secteur économique Production Production  Total
Catégorie demployés de biens de services
% % %

Cadres et

professionnels 14,7 26.3 213
Employés de bureau 12.5 229 18,4
Autres employés 72.8 50.8 60,2
Total S | 100 100

(659} (879)

La composition de la main-d’oeuvre varie également
selon le statut des entreprises. Les entreprises publiques
se démarquent du secteur privé par une proportion
plus importante de cadres et de professionnels (46,7%
contre 18.6% dans les entreprises intégrées et 15,6%
dans les entreprises indépendantes). Par contre, la
proportion d’autres employés est nettement plus impor-
tante dans les entreprises intégrées (60,1%) et dans les
entreprises indépendantes (68.99) que dans les entre-
prises publiques (31.6%) (cf. tableau 3.7).

Ausein des entreprises privées, quand nous contrdlons
par regroupement de secteurs économigues, nous
remarquons que les entreprises intégrées comptent
une plus grande proportionde cadres, de professionnels
et d’'employés de bureau que les entreprises indépendan-
tes. Et 4 statut égal, les entreprises des services
comptent également plus de cadres, de professionnels
et d’'employés de bureau que les entreprises productri-
ces de biens. En somme, la composition de la main-
d’oeuvre varie a la fois en fonction du secteur d’activités
et du statut de I'entreprise (cf. tableau 3.8).
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Tableau 3.7 -
Répartition de la main-d'oeuvre, par catégorie socioprofessionnelle et par statut .
Statut Entreprises Entreprises privées Total
Catégorie d’employés publigues intégrées indépendantes
% % %

Cadres et professionnels 46,7 18.6 15.6 21,3
Employés de bureau 21,7 21.3 15.5 18.4
Autres employés 3L6 60,1 68,9 60,2
Total 100 100 100 100

(229) (527 (772)
Tablean 3.8

Répartition des employés du secteur privé, par catégorie socioprofessionnelle, selon le regroupement
de secteurs économiques et selon le statut des entreprises

Secteur Production de biens Production de services

par Entreprises privées Entreprises privées

Statut intégrées indépendantes intégrées indépendantes

Catégorie d'employés %o L7 %o T

Cadres et professionnels 16.3 13.5 21,0 17,7

Employés de bureau 15.5 10.5 269 20,7

Autres employés 68.2 76.0 52,1 61.5

Total 100 100 100 100
{261) {391 (266) (381)

En ce qui a trait aux entreprises. nous les avons Tableau 3.9

réparties en deux catégories en fonction d'un pourcenta-
ge déterminé d'employés. pour chacune des trois
catégories socioprofessionnelles. Pour la catégorie des
cadres et des professionnels. ainsi que pour celle des
employés de bureau. nous distinguerons entre les
entreprises qui emploient 25% ou moins de tels
employés. et celles qui en regroupent plus de 25%.
Pour les employés spécialisés et non spécialisés. identi-
fiés ici comme les «autres employés», la premiére
catégorie comprendra les entreprises composées de
plus de 75% de ces employés. et la seconde. celles qui
en emploient 75% ou moins. Nous retrouvons au
tableau 3.9 les effectifs pour chacune des trois catégo-
ries socioprofessionnelles.

Avec un te] classement, nous pouvons alors analyser
les données recueillies en matiére de formation en
fonction de la structure des emplois au sein des
entreprises : appareil bureaucratique plus ou moins
développé selon les proportions respectives de cadres
et de professionnels ou d’employés de bureau, comparé
aux proportions de personne! affecté directement 4 la
production de biens ou de services.

Répartition des entreprises selon la composition
de la main-d’oeuvre

Composition de 1a main-d'oeuvre Entreprises
%
Proportion de cadres L
0— 25% : - TNT
26 — 100% : . 22,3
total ) 100
(1 526)
Proportion d’employés de bureau
0— 250, ’ 9.0
26 — 1009 C 2L0
total 100
(1538)
Proportion d’autres employés .
0— 756G 284
76 -— 100% . 71,6
total {00
(1536)
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3.4 La présence syndicale

La présence syndicale a lintérieur d'une entreprise
marque Pensemble de la gestion du personnel. Les
relations de travail s’en trouvent modifiées. les régles
du jeuw étant alors fixées par convention collective,
Sous différents aspects, la formation est susceptible de
faire I'objet de négociations entre employeur et em-
ployés : changements technologigues, mutation, promo-
tion, fermeture de postes, congé-formation. Il nous
semble important de vérifier si la présence syndicale
dans I'entreprise produit des effets sur le niveau de
développement de la formation.

Au Québec, les statistiques sur la syndicalisation
indiquent qu'entre 309 et 4097 de la main-d’ocuvre est

syndiquée. Dans notre échantillon. 51.0% des entrepri-
ses (employant 80.1% de la main-d’ocuvre couverte
par notre enquéte) ont 4 leur service des travailleurs
syndiqués (cf. tableau 3.10). Cet écart provient & |a fois
deabsence des entreprises de moins de vingt employés,
et du fait que dans la plupart des entreprises syndiquées,
une partie seulement des employés le sont. En effet,
comme le montre le tableay 3.11. nous remarguons
que seulement 20.9% des entreprises syndiquées décla-
rent des cadres ou des professionnels syndiqués et
34.0% d’entre elles des employés de bureau syndigués:
par contre, 95.0% des entreprises syndiquées ont a leur
service des «autres employés» syndiqués. La syndicali-
sation des cadres. des professionnels et des emplovés
de bureau est donc relativement moins fréquente que
celle des «autres employéss.

Tableau 3.10
Répartition des entreprises en fonction de la présence syndicale, selon le statut
Statut Entreprises Entreprises privées Total
Présence syndicale publigues intégrées indépendantes
% % % %

Entreprises déclarant une
présence syndicale ‘ 81.4 50.2 423 51.0
Entreprises sans présence ' . Vil ;
syndicale 18.6 49.8 57.7 49.0
Total 160 Ho 100 1o

(245) (558) (801)
Tableau 3.11

Répartition des entreprises syndiquées. selon qu'elles comptent ou non des employés syndiqués de chacune

des catégories socioprofessionnelles

Statut Entreprises Entreprises privées Total
Présence syndicale publigues intégrées indépendantes
selon la catégorie
d’employés

% % % %
Cadres et professionnels
syndiqués 72,6 2.} 3.6 20,9
Cadres et professionnels '
non syndiqués 274 97.9 96.4 79.1
Total 100 100 100 100
Employés de bureau syndiqués 82,3 23.5 11.8 34.0
Employés de bureau
non syndigués 17.7 76.5 88.2 66.0
Totsl 100 100 100 100
Autres employés syndigués 94,1 95.4 96,8 95.0
Autres employés non -
syndiqués 59 4.6 32 5.0 .
Total 100 100 100 100
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Des écarts importants apparaissent quant  la syndicali~
sation des entreprises lorsque nous répartissons celles-
¢i selon leur statut. Globalement, le secteur public
compte 81,49 d'entreprises syndiquées, alors que les
entreprises intégrées sont syndiquées dans une propor-
“tion de 50,2% et les entreprises indépendantes dans
une proportion de 42,3% (cf. tableau 3.10). Par
catégorie socioprofessionnelle, les écarts sont particulié-
rement marqués dans le cas des cadres et professionneis
ainsi que des employés de bureau. Ainsi, 72,6% des
entreprises publiques syndiquées comptent des cadres
et professionnels syndiqués contre 2,1% dans les
entreprises intégrées syndiquées et 3,6% dans les
firmes indépendantes syndiquées. Pour les employés
de bureau, ces proportions sont respectivement de
82.3% dans les entreprises publiques syndiquées, 23.5%
dans les entreprises intégrées syndiquéeset 1 1.8% dans
les entreprises indépendantes syndiquées (cf. tableau
.

En somme, la syndicalisation des cadres, des profession-
nels et, dans une moindre mesure, des employés de
bureau est étroitement liée au statut de I'entreprise,
alors que celle des «autres employés» suit les tendances
générales de la présence syndicale, peu importe le
statut des entreprises.

3.5 La composition de la main-
d’oeuvre selon le sexe des employés

Globalement, la main-d’oeuvre au service des entrepri-
ses couvertes par notre enquéte se compose d'environ

- un tiers de femmes (32,5%) et de deux tiers d"hommes

(67,59%)°. La répartition des hommes et des femmes
par secteur économique permet de constater que les
hommes sont principalement concentrés dans les
entreprises productrices de biens (54,7%), tandis que
les femmes se retrouvent majoritairement dans le
tertiaire (68,2%).

Trois secteurs ou sous-secteurs regroupent a eux seuls
plus de la moitié de 1a main-d'oeuvre masculine ; les
produits minéraux (17.9%). le bois (17.7%) et les
transports (15.4%). Les femmes, pour leur part, se
retrouvent principalement dans les services (éducation :
13.0%; santé : 11,8%:; autres services : 9,09}, les finan-
ces (10.7%) et les transports (10,2%) (cf. tableau 3.12).

Par ailleurs, Panalyse de la proportion d'hommes et de

Jemmes a [lintérieur de chaque secteur (ou sous-

secfeur) économigue fait ressortir une sur-représenta-
tion des hommes dans le secteur secondaire et une
sur-représentation des femmes dans le secteur tertiaire.
De fait, les secteur (ou les sous-secteurs) regroupant
une proportion d’hommes nettement plus élevée que la
moyenne (67,5%) appartiennent tous au secteur secon-
daire : le bois (87.39), les produits minéraux (83,5%)
et la construction (94,79%). Par contre, les secteurs (ou
les sous-secteurs) ou les femmes représentent une
proportion nettement au-dessus de la moyenne (32,5%)
appartiennent au secteur tertiaire (sauf le textile) : les
finances (62.7%), les services éducatifs {59,0%) et les
services de santé (69,1%) (cf. tableau 3.13).

Tableau 3.12

Répartition des hommes et des femmes, selon les secteurs économiques

:ex: i . Hommes Femmes

ecteur economique X % %

Secteur primaire 20 2.0

Secteur secondaire 527 29.8
Aliments [ 44 4.3
Textiles v 4.6 7.8
Bois 7.7 5.3
Produits minéraux 17.9 7.3
Industries manufacturiéres )
diverses 29 ) 4,0
Construction 5.2 ' 1.1

Secteur tertiaire 45,3 68.2
Transports 15,4 10,2
Commerce 6,7 6.3
Finances 31 10,7
Services éducatifs 43 13.0
Services de santé 24 I.8
Autres services 1.7 9.0
Administration publique 5.8 7.2

Total 100 100

{1 581) {1 581)

9. Ces proportions proviennent des informations fournies
par [581 entreprises ayant répondu a la question relative 4 la
proportion de femmes parmi leurs employés réguliers.
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Tableau 3.13
Proportion d’hommes et de femmes & Uintérieur de chaque secteur économique
Sexe Hommes Femmes Total
Secteur économique % %
Secteur primaire ) 67.3 327 100
‘ : : (18)
Secteur secondaire ' 78.5 215 100
B o (656)
Aliments i 68.1 319 100
{61}
Textiles 55,1 449 100
(153)
Bois 87.3 12,7 100
(130
Produits minéraux 7 83.5 16,5 100
(138)
Industries manufacturiéres 59.4 - 40,6 100
(66)
Construction 90,7 9.3 100
(108}
Secteur tertiaire 58.0 42.0 100
(907}
Transports 75,7 243 100
(101}
Commerce 68.6 34 100
{304)
Finances 37.3 62.7 100
{70)
Services éducatifs 41.0 59.0 100
(96)
Services de santé 301 69.1 100
(79
Autres services 63.9 36.1 100
{224}
Administration pubfique 62.6 379 100
(34)
Total 67,5 32,5 100
{1 581)

Tableau 3.14

Répartition d'hommes et de femmes A I'intéricur
de chague secteur économique

Sexe Hommes Femmes
Statut % %
Entreprises publiques 254 39.6
Entreprises intégrées 59.5 413
Entreprises indépendantes 15.1 19.1
Total 100 100
(1572) (1 572)

La répartition des hommes et des femmes selon le
starut des entreprises fait ressortir la concentration de
la main-d’oeuvre masculine dans ies entreprises inté-
grées (59,5%), alors que les femmes sont proportionnel-
lement aussi nombreuses dans les entreprises publiques
(39,6%) et dans les entreprises intégrées (41,39) (cf.
tableau 3.14). L’analyse de la proportion dhommes et
de femmes en fonction du statut des entreprises
confirme la place plus importante que la moyenne
(32,.5%) occupée par les femmes dans le secteur public
(42,8%) (cf, tableau 3,15).
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Tableau 3.15

Proportion d’hommes et de femmes. selon le

statut des entreprises

Sexe Hommes Femmes Total

Statut % % %

Entreprises publiques 57.2 428 100
(236)

Entreprises intégrées 749 251 100
(546}

Entreprises

indépendantes 62.1 379 100
{789)

" Total 675 35 100
(1572)
T

C'est en fonction de ces caractéristiques des entreprises
(secteurs économigques, position de I'entreprise par
rapport 4 I"économie de marché, composition de la
main-d'oeuvre et présence syndicale) et de celles de la
main-d’oeuvre (catégories socioprofessionnelles et sexe
des employés) que nous pousserons davantage notre
analyse, dans le présent rapport, l'accés différencié
aux activités de formation. Toutefois, avant de procé-
der A cette analyse, nous présenterons les grandes
variables dépendantes de notre enquéte en décrivant
les pratiques de formation en entreprise. dans leur
ensembile.

Al

CHRAIRAEE
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Chapitre 4

[.a description des pratiques de formation

en entreprise

SRR I M

Avec ce quatriéme chapitre*. nous entamerons la
présentation et I'analyse des données relatives aux
pratiques de formation en entreprise recueillies lors de
notre enquéte auprés des firmes québécoises de 20
employés et plus. L'analyse des pratiques de formation,
dans la présente enquéte, sarticule autour des trois
formes suivantes d’activités: /la formation «ur le ras»
{¢’est-a-dire la formation se déroulant entiérement sur
le poste de travail ou le lieu de production), fz
Jormation duranr les heures de travail (autre que «sur
le tas»), et la formation pour laquelle les travailleurs se
voient rembourser par leur entreprise, en tout ou en
partie, les frais encourus (ce que nous appellerons,
dans le présent rapport, la formation en dehors des
heures de travail)'.

A travers I'étude de ces trois formes d’activités, nous
examinerons ce que nous avons désigné comme «les
enjeux de la formation en entreprises: 'accés a la
formation (section 4.1), la nature (les caractéristiques)
de ces activités (section 4.2), le partage des responsa-
bilités entre travailleurs et employeurs {section 4.3).
Nous chercherons également 4 préciser les ressources
affectées a la formation et le rattachement organisa-
tionnel de la fonction formation au sein des entreprises
{section 4.4). Nous compiéterons cette description en
nous penchant plus spécialement sur le cas des entre-
prises n'offrant a leurs employés aucune activité
organisée de formation (ni durant, ni en dehors des
heures de travail), soit gu'elles n'aient offert aucune
activité de formation sous 'une ou l'autre forme. soit
qu'elles n'aient réalisé que de la formation sur le tas
(section 4.5). Ce chapitre descriptif permettra donc de
donner une idée d’ensemble des pratiques de formation
en entreprise et des modalités selon lesquelles celles-ci
ont cours.

L'acceés a la formation sera établi en prenant les trois
types de mesure suivantes: le premier type de mesure
est défini par la présence d'activités de formation,
Nous établirons d'abord un indice global de cette
présence, peu importe la forme d’activités. Puis nous
produirons ensuite des données visant & mesurer
I'étendue de chacune des trois formes d'activités,
séparément (formation sur le tas, formation durant les
heures de travail et formation en dehors des heures de

I. Laformationendehors des heures de travail correspond a
ce que I'on appelle en anglais les «Tuition Aid Programs».
* Diane Grenier du Centre de sondage de I'Université de
Montréal s'est vue confier le mandat d'analyser les données
d’ensemble sur les pratiques de formation en entreprise et de
produire une premiére rédaction de ce chapitre.

travail). Le second type de mesure, moins large. est
défini par le caractére organisé de la formation, Nous
retiendrons alors. parmi I'ensemble des activités de
formation, celles qui impliquent. de la part de
Fentreprise. une intervention plus structurée (cours.
stages, sessions...), évacuant par le fait méme la
formation sur le tas. Le troisiéme type de mesure, et le
plus restrictif, est défini par I'existence de programmes

“ou de politigues de formation au sein des entreprises

offrant des activités organisées, La présence de
politiques ou de programmes plutdt que dactivités
purement ponctuelles assure potentieilement aux
travailleurs un acces plus facile et plus régulier aux
ressources éducatives de 'entreprise.

Pour chacun de ces types de mesure, nous fournirons
des informations relatives a I'accés potentiel et 4
I'accds réel. Par 'accés potentiel, nous entendons les
chances qu'ont les employés de recevoir de la formation
du fait qu'ils sont au service d'entreprises offrant de
telles activités a leur personnel. Deux indicateurs
servent 3 mesurer I'accés potentiel i la formation: 1) la
proportion dentreprises réalisant des activités de
formation :; 2) la proportion de la main d’ocuvre totale
au service des entreprises réalisant des activités de
formation2. Ce second indicateur. quoique peu utilisé
dans les enquétes antéricures, apporte une information
tout aussi pertinente que le premier, car il se peut
qu'une minorité d'entreprises regroupent la majorité
des employés, et vice versa. Les deux indicateurs sont
donc requis, si 'on veut fournir un portrait de la

' situation le moindrement précis.

2. La formule mathématique suivante est utilisée pour
obtenir cette information ;
FORMULE «A»

L.a somme du nombre d’employés dans

les entreprises réalisant tel type

d’activités de formation .
x [0

[.a somme du nombre d'emplovés
travaillant dans les entreprises
de notre échantillon
Méme si nous utilisons parfois une formule plus lapidaire
~pour désigner cette variable, & aucun moment celle-¢i ne doit
; étre assimilée au concept de population active.
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L'accés réel correspond a la proportion de bénéficiaires
par rapport 4 'ensemble de la main-d’oeuvre au
service des entreprises figurant dans notre échantitlon?.
Lorsque des entreprises réalisent des activités de
formation, elles peuvent le faire de maniére plus ou
moins intensive; l'accés réel permet de mesurer
I'ampleur de ce phénoméne.

Les caractéristiques de la formation représentent le
second aspect sous lequel nous considérons les activités
de formation en entreprise. Les six variables retenues
sont les suivantes : 1) le genre de formation; 2) la durée
de celle-ci; 3} le lieu o elle se déroule; 4) les types
d’intervenants aux différentes étapes du processus:
5) l'attribution d’attestations a la fin de la période de
formation; 6)la reconnaissance des acquis de formation
par l'entreprise, soit sous forme d’augmentation de
salaire, soit sous forme de transfert {promotion ou
mutation),

Enfin, le troisiéme aspect sous lequel nous examine-
rons les activités de formation. c’est le partage des
responsabilités (le contrdle} entre travailleurs et
employeurs. Les trois variables retenues sont les
suivantes: 1) les modalités de mise sur pied de ces
activités; 2} le caractére obligatoire (ou facultatif) des
activités de formation; 3) les conditions d'accés 4 la
formation. :

Outre les activités de formation a proprement parler
(formation sur le tas, formation durant les heures de
travail et formation en dehors des heures de travail).
cette présentation des pratiques de formation com-
prendra une analyse du rattachement organisationnel
de la fonction formation au sein des entreprises, de
méme qu'une description des ressources (humaines et
financiéres) qui y sont consacrées.

Nous terminerons ce chapitre en examinant, par
extension, le cas des entreprises n'offrant a leurs
employés aucune activité organisée. Nous chercherons
alors a connaitre les raisons expliquant cette situation
et le caractére plus ou moins permanent de cet état de
fait. Nous préciserons également dans quelle mesure

3. La construction de cet indicateur se fait en deux temps.
Dans un premier temps, nous calculons la proportion de
bénéficiaires dans les entreprises réalisant tel type d'activités.
La formule suivante est alors utilisée :

FORMULE «B»

La somme du nombre d'employés ayant
participé a tel type d’activités

La somme du nombre d’employés au
service des entreprises du
numérateur

Dans un second temps, nous pouvons consiruire une
estimation par rapport aux employés travaillant dans
I'ensemble des entreprises de notre échantillon. Pour ce faire.
il suffit de multiplier le résultat de la formule «B» par ceux de
la formule «A» (cf. note au bas de la page précédente), Par
exemple, si. dans les entreprises qui réalisent de la formation
durant les heures de travail, 75% de la main-d’oeuvre a
participé & de telles activités, et que par rapport au total des
employés de notre échantillon, 50% de ceux-ci sont au service
de telles entreprises, nous pouvons estimer que 37.5% de la
main-d’oeuvre totale a bénéficié de ce type de formation,

ces entreprises font face 4 des besoins de formation
auxquels elles ne sont pas en mesure de répondre,
faute de moyens adéquats.

4.1 L’accés a la formation

4.1.1 La présence d’activités
de formation

Nous appuyant sur les données d’enquétes antérieures,
nous avons formulé, dans le chapitre 2, une hypothése
sur l'importance relative de la formation en entreprise,
libellée comme suit :

Au Québec, les pratiques de formation en entreprise
sont le fait d’'une proportion relativement restreinte
d’entreprises; et les fravailleurs susceptibles d’en
bénéficier représentent une faible proportion de la
main-d'oeuvre.

Les résultats obtenus lors de l'enquéte auprés des
entreprises québécoises nous incitent 4 rejeter cette
hypothése, L'indice global relatif & la présence
dractivités, sous une ou plusieurs formes a la fois,
montre que l'accds potentiel des travailleurs 2 la
formation est largement répandu. 83.3% des entre-
prises. embauchant 95,3% de la main-d’oeuvre com-
prise dans notre échantillon?, déclarent dispenser des
activités de formation (cf, tableau 4.1). Bien sfr,
comme nous le verrons dans le chapitre suivant, cela
ne signifie pas que 'accés potentiel a la formation soit
identique peu importent les caractéristiques des
entreprises ou de la main-d’ocuvre, mais il n'en
demeure pas moins que, de fagon générale, celui-ci
s'étend pratiquement 4 'ensemble de la main-d’ocuvre
couverte par notre enquéte.

L’accés réel, mesurant la situation de fait, confirme
I'importance des activités de formation au sein des
entreprises québécoises de vingt employés et plus.
Nous pouvons en effet estimer a 36,28° la proportion
de la main-d’oeuvre totale ayant bénéficié d*activités
de formation au cours du dernier exercice financier.
Certes, l'accés réel est nettement moins élevé que
'accés potentiel. Mais I'on ne saurait s'attendre a ce
que tous les employés participent annuellement a des
activités de formation. Voyons maintenant I'étendue
de chacune des trois formes d'activités, séparément.

4. | 605 entreprises sur | 617 ont répondu 4 la question
portant sur le nombre d'employés réguliers qu'elles comp-
taient a leur service, au cours du dernier exercice financier. Le
nombre total d’employés s’y éléve 3 environ 487 000 personnes.
Comme notre enquéte porte sur les entreprises, d'ailleurs
retenues comme unité d’analyse, les seuls nombres figurant
dans les tableaux renvoient aux entreprises et non aux
employés.

5. Le pourcentage de 36,2% correspond a la somme de la
proportion de bénéficiaires des trois formes d'activités,
séparément. Il se peut qu'un certain nombre de bénéficiaires
aient é1é comptabilisés plus d'une fois par les entreprises s'ils
ont suivi plus d’une activité de formation au cours du dernier
exercice financier, Aussi. ce chiffre de 36.28% doit-il étre
considéré comme un maximurn.
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Tableau 4.1

Accés potentiel et accés réel aux activités de formation. globalement et pour chacune des trois formes

d’activités séparément

Aceds potentiel Accés réel
o Estimation de la
I Proportion Proportion de proportion de
d'entreprises main-d'oeuvre bénéficiaires
% % %
A) Présence dactivités
Présence d’activités
sous une ou plusieurs : .
formes A la fois 833 95.3 36,2
B) Formes d'activités
Formation sur le tas 69.4! £7.9! 98
Formation durant - T ‘
les heures de travail 55.n 86.3! 20,5
Formation en dehors
des heures de travail 510! 84,9 59

I. Ces pourcentages ne peuvent ére additionnés. plus d'une réponse étant possibie.

4.1.2 L’importance relative de chacune
des trois formes d’activités de formation

Le pourcentage d’entreprises déclarant des activités de
formation sur le tas est plus élevé que celui relatif aux
deux autres formes d’activités. Toutefois. la proportion
de main-d’eceuvre ayant potentiellement accés a
chacune de ces trois formes est pratiquement identique.
[’acceés réel, par contre, fait ressortir de neties
différences quant a 'importance relative de ces trois
formes d’activités. La formation durant les heures de
travail occupe la place la plus importante: en effet, la
formation durant les heures de travail regroupe a elle
seule plus de fa moitié des bénéficiaires. soit 20.5% sur
les 36,29, de bénéficiaires; la formation sur le tas en
réunit 9,8% et la formation en dehors des heures de
travail 5,9% (cf. tableau 4.1).

Encequiatrait 4 la formation sur le tas, ajoutons que
cette forme d’activités correspond a deux situations
assez différentes selon la nature des entreprises. Dans
le premier cas, et le plus répandu. la formation sur le
tas représente une forme possible d’activités parmi
d'autres. La seconde situation, moins répandue, est
plutdt relative & un «non-choix». La formation sur le
tas correspond, dans un certain nombre d’entreprises,
a la seule forme d’activités en vigueur. On peut se
demander. dans ce cas. s'il ne s’agit pas d’un «palliatifs
face a I'impossibilité de développer des activités
organisées. Les besoins de formation doivent alors y
étre satisfaits sous cette forme ou simplement laissés
de coté,

Cette «nécessitén de la formation sur le tas, dans les
entreprises qui ne réalisent que cette forme d activités,
se traduit d’ailleurs par une proportion plus élevée de
bénéficiaires: 23,29 des travailleurs au service de ces
entreprises ont recu de la formation sur le tas. tandis
que dans les entreprises qui peuvent s'offrir le choix
entre différentes formes d'activités. la proportion de
bénéficiaires de formation sur le tas n'atteint que
10,4% de leurs employés. Toutefois, si I'on se reporte
4 I'estimation de la proportion de bénéficiaires par
rapport 4 'ensemble de Ia main-d‘oeuvre. on constate
qu'en termes d'accés potentiel. comme en termes
d’accés réel. cette forme d’activités est nettement plus
importante parmi les entreprises offrant simultané-
ment des activités organisées de formation, De fait, les
trois quarts des entreprises offrant de la formation sur
le tas (52.5% sur 69.4¢%) et regroupant la grande
majorité des employés susceptibles d’en bénéficier
(83.4% sur R7.9%,) appartiennent & ce type d'entre-
prises, L'acceés réel confirme cet état de fait car 88,60
des bénéficiaires de formation sur le tas travaillent
dans ces mémes entreprises (8.7% sur 9.2%). Donc, ka
formation sur le tas. loin de constituer un palliatif -
pour I'ensemble des entreprises qui y ont recours,
représente plutdt une forme d’activités parmi dautres
gu'utilisent fréquemment la plupart des entreprises.
offrant simultanément & leurs employés des activités
organisées de formation (cf. tableau 4.2).
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Tableau 4.2

Accés potentiel et accéds réel aux activités de formation sur le tas, selon que les entreprises
offrent cette seule farme d’activités ou qu'elles offrent simultanément des activités organisées de formation

Situation des entreprises

Proportion
d'entreprises

Accds réel
Proportion de Estimation de I
bénéficiaires dans  proportion de
les entreprises bénéficiaires par
déclarant des rapport & Ia main-
activités de forma- d'oevvre totale de
tion sur le tas notre échantillon

Accés polentiel
Proportion de
main-d'oeuvre

% % %
Entreprises offrant seulement
de la formation sur le tas 16.9 4.5 232 1.0
Entreprises offrant simultanément de la formation
sur le tas et des activités organisées de formation 52.5 834 10.4 8.7
Total 69,4 879 11,2 9.8

4.1.3 Vers une classification des
entreprises seton leur situation face
a la formation

Nous venons d’établir les proportions d'entreprises
qui offrent a leurs employés de la formation, globa-
lement et pour chacune des trois formes d'activités,
séparément. Ces informations, cependant, ne sont pas
suffisantes pour donner une image compléte de la
formation en entreprise. En effet, plusieurs entreprises
ne se limitent pas 4 offrir a leurs employés une seule
forme d’activités, lorsqu'elles réalisent de la formation.
Souvent, elles recourent 4 plusieurs formes d'activités
simultanément. Pour rendre compte de ce phénoméne,
nous procéderons maintenant & la description des
situations caractérisant les entreprises selon qu'elles
réalisent ou non des activités de formation et,
lorsqu'elles en offrent 4 leurs emplovés, selon quelles
recourent & une seule ou 4 plusieurs formes d’activités
simultanément,

Letableau 4.3 dresse la liste des huit situations pouvant
caractériser les entreprises. Comme nous 'avons déja
souligné, 16,7% des entreprises n'offrent aucune
formation a leurs employés, Ceci dit, nous constatons
qu'une majorité d'entreprises (58.09) réalisent plus
d'une forme d'activités 4 la fois; et parmi ces derniéres,
la plupart (34,3%) offrent simultanément 3 leurs
employés de la formation sur le tas, de la formation
durant les heures de travail et des plans de rem-
boursement des frais de scolarité, Le quart des
entreprises (25.2%) réalisent des activités sous une
seule forme & la fois. Et parmi celles-ci, la majorité se
compose d’entreprises n'offrant & leurs employés que
de la formation sur le tas (16.9%).

Bien qu'il pourrait étre intéressant de prendre en
considération les huit situations issues de la combinai-
son des activités de formation présentées au tableau
4.3, la classification retenue sera plus réduite. On
comprendra que l'utilisation d’une liste exhaustive des
différentes combinaisons possibles d'activités de
formation, outre le fait que certaines catégories
regroupent des effectifs restreints, pourrait alourdir
sérieusement I'analyse. C'est pourquoi les huit situa-
tions initialement considérées seront ramenées 4 cing.

Les deux premiéres correspondent aux entreprises
n'offrant aucune activité organisée de formation:
[} absence compléte d’activités de formation: 2) acti-
vités de formation sur le tas sculement. Les trois
derniéres regroupent les entreprises offrant a leurs
employés des activités organisées de formation, sous
I'une ou l'autre forme; 3} formation durant les heures
de travail seulement; 4) formation en dehors des
heures de travail seulement; 5) formation durant et en
dehors des heures de travail.

Les entreprises offrant & leurs employés des activités
organisées de formation, mais non de la formation sur
le tas, se trouveront donc placées sous la méme
rubrique que celles offrant simultanément des activités
organisées et de la formation sur le tas. Ce choix, outre
qu'il permet de fusionner les catégories o les effectifs
sont ies plus faibles, respecte la distinction que nous
jugeons essentielle entre les entreprises réalisant des
activités organisées et celles qui n'en ont pas. Une fois
cette distinction établie, le fait que les entreprises
réalisent simultanément de la formation sur le tas n'a
gu'une importance toute relative. Ajoutons par ailleurs
que lorsque des entreprises réalisent des activités
organisées de formation, nous avons conservé les trois
types possibles de situation: activités de formation
durant les heures de travail seulement, en dehors des
heures de travail seulement et enfin, durant et en
dehors des heures de travail.

Voyons maintenant, selon cette classification, comment
se répartissent les entreprises et les travailleurs qui y
sont employés (cf. tableau 4.4}, 66.4% des entreprises.
employant 90,.8% de la main-d'oeuvre comprise dans
notre échantillon, offrent & leurs employés des activités
organisées de formation. Parmi ces derniéres. la
situation la plus répandue est celle oi1 les employés ont
accés & la fois & des activités de formation durant les
heures de travail et en dehors des heures de travail
(40,29, de I'ensemble des entreprises, ayant 4 leur
service 80,5% de la main-d’oeuvre totale). Donc le tiers
des entreprises (33.6%), employant 9,2% des travail-
leurs, n'offrent a leur personnel aucune activité organi-
sée de formation, Ces entreprises se composent & peu
prés 4 part égale de celles qui ne réalisent aucune
formation (16,7%) et de celles qui ont mis sur pied
seulement des activités de formation sur le tas (16,9%).
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Tableau 4.3

Répartition des entreprises, selon les différentes situations qui les caractérisent en matiére de formation

(&)

Entreprises
Situation des entreprises Nombre A
Aucune formation o . . 266 16.7
Formation sur le tas seulement | . 270 16,9
Formation durant les heures de travail seulement . o ] 69 4.3
Formation durant les heures de travail et formation sur le tas s '_ o 178 11.t
Formation en dehors des heures de travail seulement - : ’ 64 4.0
Formation en dehors des heures de travail et formation sur le tas | [ 108 6.7
Formation durant les heures de travail et
formation en dehors des heures de travail - 94 59
Formation durant les heures de travail, formation .
en dehors des heures de travail et formation sur le tas 547 343
Total 1596 1000

Tableau 4.4

Accés potentiel et accés réel aux activités organisées de formation, selon la situation caractérisant
les entreprises

Accés potentiel Accés réel

Estimation de

, . Proportion Proportion de Ia proportion
Situation des entreprises d'entreprises main-d’oeuvre de bénéficiaires
% % %
Entreprise sans formation organisée
. Aucune activité 16.7 . - 4.7 ) —
2. Formation sur le tas seulement ' 16,9 Pond 4.5 1.0
Sous-total 33,6 9.2 1,0
Entreprise avec formation organisée
3. Formation durant les heures de _ Lo
travail seulement 15.5 5.8 1.4
4. Formation en dehors des heures de
travail seulement 10.8 .. 4.5 0.6
5. Formation durant et en dehors
des heures de travail 40,2 80.5 332
Souns-total 66,4 90,8 352
Total 100,¢ 100,0 36,2
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Les graphiques 1 et 2 illustrent la répartition des
entreprises et de la main-d’oeuvre en fonction des
catégories définies plus haut, sur lesquelles s'appuie
notre classification.

L’accés réel montre que les entreprises réalisant des
activités organisées recrutent la quasi-totalité des
bénéficiaires de formation. En effet, les entreprises
sans activités organisées (c’est-a-dire celles qui offrent
seulernent de la formation sur le tas) regroupent moins
de 3,09 du total des bénéficiaires de formation (soit
1.0% des 36,28 de bénéficiaires). Et a 'inverse, les
entreprises offrant simultanément a leurs employés de
la formation durant les heures de travail et de la
formation en dehors des heures de travail, regroupent
4 elles seules plus de 90% du total des bénéficiaires
{33.20; des 36,205 de bénéficiaires).

4.1.4 Les politiques et les programmes
de formation dans les entreprises offrant
des activités organisées

Le troisiéme type de mesure, I'existence de politiques
ou de programmes de formation parmi les entreprises
offrant a leurs employés des activités organisées,
savére le niveau le plus restrictif. 11 permet d’évaluer
Pimportance du bloc d’entreprises les mieux structurées
en matiére de formation puisqu’elles offrent a leurs
employés des activités fonctionnant sur une base
réguliére plutdt que de fagon purement ponctuelle. Le
tableau 4.5 nous apprend que 44,69 des entreprises
couvrant 79.9% de la main-d'oeuvre totale comprise
dans notre échantillon sont dans cette situation®. Ces
entreprises regroupent la grande majorité (90,9%) de

Tableau 4.5

I'ensemble des bénéficiaires de formation (32,9% des
36.29% de bénéficiaires).

4.1.5 Les points saillants de l'accés a la
formation ‘

Le tableau synthése 4.6 regroupant nos trois types de
mesure permet de confirmer que I'accés potentiel aux
activités de formation est relativement développé
parmi les entreprises québécoises de vingt employés et
plus, A toutes fins pratiques, quatre travailleurs sur
cing sont éventucllement susceptibles de recevoirde la
formation. car ils sont au service d’entreprises qui
réalisent des activités organisées et disposent de politi-
ques ou de programmes de formation. L'analyse en
terme d’accés réel montre d'ailleurs gue plus de 90%
des bénéficiaires de formation travaillent dans de teiles
entreprises.

Nous poutrions résumer l'analyse de laccés a la
formation en affirmant que I'étude des données fait
ressortir deux types de situation. D'un c6té, nous
trouvons une minorité importante d'entreprises, em-
plovant les quatre cinquiémes de la main-d’oeuvre
couverte par notre enquéte, oll existe un contexte
favorable a la formation. De l'autre cté, nous trouvons
une majorité d'entreprises, ayant a leur service un
cinqui¢me de la main-d’ocuvre, qui ne répondent pas
aux conditions permettant 4 la formation d’atteindre
un certain niveau de développement: il s’agit des
entreprises sans aucune activité de formation, de celles
qui réalisent seulement de la formation sur le tas, et
enfin, de celles qui mettent sur pied des activités
organisées, mais de fagon ponctuelle (et non dans le
cadre de politiques ou de programmes de formation).

Accés potentiel et accés réel aux programmes et aux politiques de formation dans les entreprises déclarant

des activités organisées

Aceis potentiel Accés réel
Estimation de
Proportion Proportion de [a proportion
Politiques et programmes dentreprises main-d'oeuyre de bénéficiaires
% % %
Formation organisée dans le cadre de
politigues ou de programmes de formation 44.6 79.9 329
Formation organisée en dehors de
politiques ou de programmes de formation 21.8 10,9 23
Total 66,4 90,8 352

6. Rappelons que dans le cadre de notre enquéte, les
entreprises de moins de vingt employés ne figurent pas dans
notre échantillon. i est évident que si nous avions intégré ces
derniéres. les proportions d'entreprises (et de main-d’oeuvre)
ne disposant pas de politiques ou programmes de formation
seraient sans doute plus élevées.
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Graphique 1 J
Répartition des entreprises selon leur situation E T P

face 4 la formation

-
P L}
- 1 b
- /’ 1 .
e e : {15.5)
,/
e
Sans activités //
organisées de s (16,9)
formation 7
7
,’ Formation durant
/ les heures de s
,’ Formation sur travail /’
/ le tas seule-
,’ ment
!
]
(33.6) ’l
!
]
)
¥
'
[}
I
| .
i Aucune activité de
) \ o . .
' \ (16.7 formatio -~ Formation durant et en
\ g dehors des heures de
i \ travail
. \
L T
\
A
‘ -
Y . Formation
\\ en dehors des '
\ . heures de tra- -
At . e
‘ vail seulement (40.2)

{N = 1596)




APPRENDRE : une action volontaire et responsable

]
Graphique 2
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Tableau 4.6
Tableau synthése de 'accés A la formation en fonction de nos trois types de mesure
R Accés potentiel Accés réel
Estimation
R Proportion Proportion de de Ia proportion
Types de mesure dentreprises main-d’oeuvre de bénéficiaires
% % %
1. Présence dactivités de formation sous
une ou plusieurs formes a la fois i SR
* OUl 833 95.3 362
* NON 16.7 -4.7 - T -
* TOTAL 100.0 100.0 o 36,2
2. Présence d’activités organisées de
formation B CR L ERRL N S
¢ OUI 66.4 FEYEE 90, oyt 5.2
* NON 336 9.2 1.0
® TOTAL 100,0 100.0 362
3. Présence de politiques ou de
programmes de formation Segend VAET 4 e
* QUI 44.6 79.9 329
* NON 554 . ;20,1 S 3.3
* TOTAL 100.0 100.0 36.2

Parmi les trois formes d’activités, la formation durant
les heures de travail occupe la place principale,
regroupant a elle seule plus de bénéficiaires (20.5%)
que la formation sur le tas (9.8%) et la formation en
dehors des heures de travail (5.9%) réunies. Cette
forme d'activités, qui se déroulent sur les heures de
travail et impliquent au moins un minimumd‘aménage-
ment structurel, constitue le noyau central des interven-
tions en matiére de formation en entreprise. Elle sera
donc au coeur de notre analyse.

La formation sur le tas recouvre une double réalité.
Pour les trois quarts des entreprises qui en font, elle
représente une des formes d’activités auxquelles elles
ont recours. Pour les autres entreprises, il s’agit plutét
de 1a seule forme d'activités a leur disposition, les
besoins de formation devant étre satisfaits de cette
fagon, ou simplement laissés de coté.

4.2 Les caractéristiques de la
formation

Ladescription des trois formes d’activités de formation
s'appuiera, lorsque les données sont accessibles, sur les
variables suivantes: 1) le genre de formation: 2) la
;1. durée de la formation; 3) le lien ol elie se dérouie;
4) les types d’intervenants aux différentes étapes du
processus; 5) attribution d'attestations a la fin de la
période de formation; 6) la reconnaissance, par I'entre-
prise, des acquis de formation, soit sous forme d’aug-
mentation de salaire, soit sous forme de transfert
(promotion ou mutation). Dans certains cas. outre les
marginales, nous fournirons quelques résultats addi-
tionnels, Par exemple, nous vérifierons si le genre de
formation offert aux empioyés ou si la reconnaissance
des acquis varient selon que les entreprises disposent
ou non de politiques ou de programmes de formation.

Comme nous lavons déja souligné, la formation
durant les heures de travail représente, dans le cadre de

notre enquéte. la forme privilégiée dactivités sur
laquelle nous désirions recueillir le maximum d’infor-
mations. Aussi la section du questionnaire se rappor-
tant a cette forme dactivités était-elle la plus compléte.
Toutes les variables mentionnées plus haut figureront
donc dans la description des caractéristiques de la
formation durant les heures de travail. Par contre.
certaines informations seront absentes de la description
des caractéristiques de la formation sur le tas et de la
formation en dehors des heures de travail.

4.2.1 La formation durant les heures de
travail

4.2.1.1 Le genre de formation

Les entreprises qui réalisent de la formation durant les
heures de travail le font le plus souvent lorsqu'il s’agit
d’activités directement reliées au travail de 'employé.
En effet. dans I'importante proportion de 92,205, ces
entreprises ont mis sur pied des activités de formation
professionnelle : 76,69 d'entre elles ont réalisé des
activités visant la mise 4 jour des connaissances
acquises (ou 'adaptation a une nouvelle technologie).
48.6% ont offert une formation dispensée aux nou-
veaux employés en vue de I'exercice de leur travail et,
dans une plus faible proportion (28,4%). elles ont fait
dela mise & jour ou du perfectionnement des connaissan-
ces acquises, dans le cas de transfert {promotion ou
mutation) (cf. tableau 4.7).

Viennent en second lieu les activités que nous quali-
fions de non professionnelles, mais reliées 3 la tiche ou
au poste occupé : initiation 4 la vie de I'entreprise et &
son organisation, cours de santé-sécurité au travail.
49.5% des entreprises déclarant de la formation durant
les heures de travail ont réalisé ce genre dactivités.
Quant aux activités de type général. elles occupent une
place nettement plus limitée : 32,39 des entreprises
ont dispensé ce genre de formation au cours de leur
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Tableau 4.7

Proportion d’entreprises déclarant des activités de formation durant les heures de travail,

selon le genre de formation

Entreprises
Genre de formation Nombre %
Formation professionnelle
Formation dispensée aux nouveaux employes :
en vue de I'exercice de leur travail 160 : 48.6
Mise & jour des connaissances acquises -
(ou adaptation & une nouvelle technologte)
en vue de pourtsuivre I'exercice de leur travail 254 76.6
Mise & jour ou perfectionnement des connaissances
acquises dans le cas de transfert {promotion
ou mutation) 94 28.4
Sous-total 308 92,2
Formation non professionnelle mais reliée a la tiche
Initiation & la vie de Fentreprise et i son organisation 1H 337
Cours de santé-sécurité au travail 100 303
Sous-total 163 49.5'
Formation générale
Cours de langue 64 o 19.5
Formation sociale ou générale des employés 71 ' o215
Sous-total 106 ny
Autres formations
Divers 17 52

1. Ces pourcentages ne peanent éee additionnds. plus d'une réponse étant possible. Ajoutons que chacun deux a pour base le nombre d'entreprises de Féchamtilon avant
de Lo formation duranl fes heures de travail et gui ont foueni les informations requises. (N = 329),

dernier exercice financier ; 21,5% des entreprises ont
offert de la formation générale ou sociale, et 19,55 des
cours de langue.

Ceci permet de constater que la formation durant les
heures de travail consiste principalement en des activi-
tés lides 4 la tiche ou au poste occupé. Mais ces
données d’ensemble varient quelque peu selon que les
entreprises disposent ou non de politiques ou de
programmes de formation. Ainsi, a-t-on pu observer
certaines différences a ce niveau. La différence la plus
marquée concerne la formation des nouveaux em-
ployés ; celle-ci est beaucoup plus fréquente parmi fes
entreprises qui ont des politiques ou des programmes
de formation. Ces entreprises ont déclaré dans une
proportion de 55.5% faire de Finitiation des nouveaux
employés alors que tel n'est le cas que de 35.4% des
entreprises sans politique ni programme. En outre, les
entreprises avec programmes ont déclaré un peu plus
souvent des activités d'initiation 4 la vie de I'entreprise
(37.9% contre 27.4%) et des activités de mise 4 jour des
connaissances de leurs employés (82,8% contre 71,3%).

4.2.1.2 La durée de la formation

SiT'on examine les formules utilisées par les entreprises
en ce qui a trait  la durée de la formation, on constate
qu’elles privilégient surtout les formules de courte
durée : bloc de formation de ptus d'une journée. mais
de moins de trois mois consécutifs a4 temps plein
(70.5% des entreprises) ; formation de moins d'une
journée A la fois. mais échelonnée sur plusicurs
semaines ou mois (61,79 des entreprises), Les formules
de longue durée (formation de plus de trois mois
consécutifs 4 temps plein) demeurent relativement peu
fréquentes car seulement 13.5% des entreprises ont
déclaré que certains de leurs employés ont bénéficié
d'une formation de longue durée au cours du dernier
exercice financier’ (cf. tableau 4.8).

7. Lorsdenotreenquéte, nous avions I'intention de poursui-
vre une investigation plus poussée sur les caractéristiques de
la formation de longue durée. Toutefois, le nombre de
répondants au questionnaire postal déclarant de telles activi-
tés était trop limité (40 entreprises au total} pour nous
permettre de produire une aralyse des résultats qui soit
statistiquement significative,
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Tableau 4.8

Proportion d’entreprises déclarant des activités
de formation durant les heures de travail,
selon leur durée

Entreprises
Durée de la formation Nombre o'

Activités de courte durée

Formation de moins d'une R T
journée 4 la fois. mais

échelonnée sur plusieurs i

semaines ou mois - 185 617

Bloc de formation de plus d'une
journée mais de moins de 3 mois
consécutifs 4 temps plein 212 70.5

Activités de longue durée
Formation de plus de 3 mois
conséeutifs a temps plein 49 13,5

I. Ces pourcentages ne peuvent &ire additionnés, plus d'une réponse étant
possible. Ajoutens que chacun d'eux a pour base le nombre d'entreprises de
échantillon avant ¢e la formation durant les heures de travail et qui ont fourni
les informations requises. (N = 300).

4.2.1.3 Le lieu ot se déroule la formation

Les activités de formation durant les heures de travail
se déroulent le plus souvent entiérement en dehors du
poste de travail ou du lieu de production de I'employé.
73,3% des entreprises ont déclaré que certaines de
leurs activités de formation se sont données de cette
fagon alors que 50,4% des entreprises ont réalisé des
activités de formation se déroulant en partie seulement
endehors du poste de travail ou du lieu de production
(cf. tableau 4.9).

4.2.1.4 Les types d'intervenants aux différentes
étapes du processus

Nous avons examiné le role des différents intervenants
dans le processus de formation en le scindant en deux
selon que ceux-ci ont collaboré soit 4 I'analyse des
besoins, 4 la conception et a I'évaluation des program-
mes et activités, soit a la réalisation et 4 la gestion dela
formation.

Le tableau 4.10 montre qu'une faible majorité des
entreprises (51,6%) déclarent avoir procédé seules, du
moins pour une partie de leurs activités, 4 analyse des
besoins, la conception et I'évaluation des activités et
programmes de formation, et 42,1% des entreprises
ont procédé seules pour les réaliser et les gérer.

Toutefois, les intervenants extérieurs a lentreprise
jouent un rdle important en matiére de formation
durant les heures de travail, en particulier les organis-
mes privés de formation : plus de 60,0% des entreprises
déclarent avoir requis leurs services a I'une ou l'autre
¢tape du processus. Par ordre d'importance, il s'agit
d’abord des consultants et spécialistes en formation ;
les entreprises ont eu recours A leurs services dans une
proportion de 30,5% pour évaluer les besoins et
concevoir les activités de formation, et de 34,16, pour
réaliser et gérer celles-ci. Viennent ensuite les fournis-
seurs d'équipement ou de matériel; dans leur cas, ces
proportions se chiffrent respectivement 4 26,9% et

29,1%. Les associations sectorielles ont été amenées &
apporter leur collaboration aux entreprises un peu
moins fréquemment, soit 23,99 et 24,1%.

Les organismes publics jouent un role plus modeste
que les organismes privés intervenant aux différentes
étapes du processus dans moins de 40,0% des cas.
Ainsi, les institutions d’enseignement I'ont fait dans
des proportions respectives de 21,19 et de 29,5%,
Enfin, les centres de main-d'oeuvre et les organismes
ZOUVErnementaux sont intervenus moins souvent enco-
re, soit 17. 1% et 16,9%.

Quand on analyse le recours 4 des intervenants
externes selon le genre de formation, on constate que
les entreprises ont moins souvent été les seuls interve-
nants lorsqu’il s’agissait d’activités de formation profes-
sionnelle. Mais peu importe le genre de formation, les
entreprises ont plus souvent fait appel aux organismes
privés qu'aux organismes publics de formation. Les
centres de main-d’oeuvre et les autres organismes
gouvernementaux ainsi que les institutions d’enseigne-
ment ont plus souvent collaboré avec les entreprises
lorsqu'il s’agissait de formation autre que profession-
nelle (i.e. formation non professionnelle mais lée a la
tiche ou formation générale) (cf, tableaux 4.!1 et
4.12).

Par ailleurs, les entreprises disposant de politiques ou
de programmes de formation ont plus souvent fait
appel aux organismes publics de formation pour
procéder & l'analyse des besoins en formation, a la
conception et § I'évaluation des activités; soit dans le
cas des maisons d'enseignement, 25,3% des entreprises
disposant de politiques ou de programmes et 15.6% de
celles qui n’en n'ont pas; dans le cas des centres de
main-d’oeuvre, ces proportions sont respectivement
de 22.3% et 9.6%.

Tableau 4.9

Proportion d’entreprises déclarant des activités
de formation durant les heures de travail,
selon le lieun de formation

Entreprises
Lieu de formation Nombre %'
Enti¢rement en dehors du poste
de travail ou du lieu de
production des emplovés _ 235 733
En partie en dehors du poste
de travail ou du heu de
production des employés 162 504

I. Ces pourceniages ne peuvemt éire additionnés. plus d’une réponse élant
possible. Ajoutons que chacun d’eux a pour base le nombre d'entreprises de
[échantillon ayamn de la formation durant les heures de travail et qui ont fourni
les informations requises. (N = 321).
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Tableau 4.10

Proportion d’entreprises déclarant des activités de formation durant les heures de travail, sclon le
type d’intervenants

Analyse des besoins,

. conception et évaluation Réalisation et gestion

Phase du processus = des programmes et des programmes et
activités de formation activités de formation
. Entreprises Entreprises

Type dintervenants Nombre % Nombre %
Entreprises seules 168 51,6 136 42,1
Entreprises avec des organismes privés
L'entreprise avec une association sectorielle ; 78 - ’ 239 78 24,1
L'entreprise avec des consultants ou des
spécialistes en formation 97 305 . 110 34.1
L’entreprise avec un fournisseur : . s . -
d'équipement ou de matériel 87 26,9 94 29,1
Sous-total 207 62,4 227 68,52
Entreprises avec des organismes publics
L’entreprise avec une institution
d’enseignement \ 68 21,1 95 29.5
L'entreprise avec un centre de
main-d’ceuvre ou un organisme
gouvernemental 55 171 55 16,9
Sons-total 101 31,2 123 38,2

I Ces pourcentages ne peuvent ére additionnds plus &' une réponse étant possible. Ajeutons que chacun d'etux a pour base le nombre d'entreprises de I'échantillon ayant
de la formation durant les heures de travail qui ont fourni les informations requises. (N = 325).

2. Méme remarque que la précédente. (N = 323).

Tableau 4.11

Proportion d'entreprises selon le type d'intervenants et selon le genre de formation {Analyse des besoins,
conception et évaluation des activités de formation durant les heures de travail)

Formation non

Genre de formation Formation professionnelle Formation Autres

Type d'intervenants Professionnelle liée & 1a tiche générale Formations Total
B! % % % %

Entreprise seule 53.5 61.0 68.3 - 51.6

Entreprise avec un ) _ .
organisme privé 63.4 L. 999 60,9 o= ' 62.4

Entreprise avec un
organisme public 29,7 42,7 43.8 - 3.2

1. Ces pourcentages ne peuvent étre additionnés plus d*une réponse étant possible. Ajoutons gue chacun d'eux a pour base le nombre d'entreprises de M'échantilion ayam
de ta formation durant les heures de travail qui ont fourni les informations requises. (N = 299 pour la formation professionnelle; N = 160 pour ta formation non
professionnelle lige & 1a tiche. N = 104 pour la formation générale et N = 17 pour les autres formations: au total. N = 325). .
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Tableau 4.12

Proportion d’entreprises selon le type d'intervenants et selon le genre de formation (réalisation et
gestion des activités de formation durant les heures de travail)

Formation non

Genre de formation Formation professionnelle Formation Autres
Type dintervenants Professionnelle tiée 4 ta tiche générale Formations Total
%! % % G

Entreprise seule 44.1 55,1 61,0 — 42,1

Entreprise avec un . ERS

organisme privé 69.5 64.5 66.1 — 68.5
HE LRI

Entreprise avec un

organisme public 37.9 49.6 - e 38,2

I, Ces pourcentages ne peuvent étre additionnés plus d’une réponse étant possible. Ajoutons que chacun d'eux a pour base le nembre dentreprises de 'échantillon ayant
de la formation durant les heures de travail qui ont fourni tes informations requises. {N = 297 pour la formation professionnelle; N = 159 pour la formation non
professicnnelle lide 4 la tache. N =103 pour la formation générale ¢t N =17 pour les autres formations: au tedal N = 323,

4,2,1.5 L’attribution d’attestations de formation

53,19 des entreprises ont déclaré que certains de leurs
employés ont regu une attestation a la fin de leur
période de formation. Parmi ces entreprises, dans
51,5% des cas, de telles attestations ont été décernces
par des maisons d'enseignement. Quant aux autres
intervenants, pour chacun d’eux, un quart environ des
entreprises ont affirmé que certains de leurs employés

. ont recu une attestation décernée par eux (cf. tableau
4.13).

Tableau 4.13

Proportion d’entreprises parmi cetles on des
employés ont requ des attestations selon les
intervenants qui les ont décernées (formation
durant les heures de travail)

Entreprises

Intervenants Nombre a1
Une association sectorielle 47 21.2
Des consultants et spécialistes

en formation 61 277
Des fournisseurs d'équipement

ou de matériel 54 247
Une institution d’enseignement 113 51,5
L'entreprise, la maison mére

ou le sidge social 47 21.5

1. Ces pourcentages ne peuvent re additionnés. plus d'une réponse étant
possible. Ajoutans que chacun d'sux a pour base It nombre des entreprises de
Péchantilion ayant de la formation durant les beures de travail. ol il y a eu
attribution d'attestations officielles et qui ont fourni les informations requises.
{N = 220).

" 4.1.2.6 La reconnaissance par Ientreprise des

acquis de formation

En terminant cette description des caractéristiques de
la formation durant les heures de travail, examinons si
la formation entraine des effets sur les conditions de
travail des employés qui I'ont suivie. Dans une forte
proportion d’entreprises (80,6), la formation ne donne
lieu ni & des transferts, ni 4 des augmentations de

salaire, De fait, seulement 28.6% des entreprises
déclarent que certaines de leurs activités étaient liées a
un transfert (récent ou prochain) et 15,5% des entrepri-
ses, qu'elles étaient liées A des augmentations de salaire
(cf. tableau 4.14).

Notons que les proportions d’entreprises déclarant des
activités liées & des transferts ou 4 des augmentations
de salaire sont plus élevées parmi les entreprises
disposant de politiques ou de programmes. Dans les
cas de transfert, les proportions observées sont respecti-
vement de 33,8% et de 19.9%, alors que pour les
augmentations de salaires, ces proportions sont de
19.4% et de 9,0%.

Tableau 4.14

Proportion d’entreprises selon les effets des
activités de formation durant les heures de travail,
sur les conditions de travail

Effets de Ia Entreprises
formation Nombre D!
Li¢e 4 un transfert récent

ou prochain 7% 28,6
Liée 4 une augmentation

de salaire 42 15.5
Liée ni 4 I'un ni & lautre 220 80.6

. Ces pourcentages ne peuvent dtre additionnés, plus d'une réponse étant
possible. Ajoutons que chacun d'eux a pour base le nombre d'entreprises de
t‘échantillon avant de la formation durant Ies heures de travail qui ont fourni

les informations requises. (N = 272). ey

4.2.2 La formation sur le tas

4.2.2.1 Le genre de formation

71,2% des entreprises réalisent des activités destinées
aux nouveaux employés. Dans une proportion de
61.2% les entreprises ménent des activités de formation
sur le tas dans le but de mettre 4 jour ou de
perfectionner les connaissances des travailleurs. Enfin,
dans une proportion de 2[.8%. les entreprises offrent &
leurs employés de la formation sur le tas & des fins de
santé-sécurité au travail (cf. tableau 4.15).
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Tableau 4.15

Proportion d'entreprises réalisant des activités
de formation sur le tas, selon le genre de formation

Entreprises

" Genre de formation Nombre %
Formation dispensée aux
nouveaux employés 347 71.2
Mise 4 jour ou perfectionnement
des connaissances 208 61,2
Cours de santé-sécurité
au travail 106 21,8

|. Ces pouscentages ne peuvent étre additionnés, plus dune réponse étant
possible, Ajoutons que chacun d’eux a pour base le nombre d’entreprises de
I'échantillon ayant de la formation sur le tas qui ont fourni les informations.
requises. (N = 487).

Tableau 4.16

Proportion d’entreprises déclarant des activités
de formation sur le tas, selon le type d'intervenants

organismes gouvernementaux (18,2%): institutions
d'enseignement (12,0%) (cf. tableau 4.16). Le fait que
dans la majorité des cas, le scul intervenant soit
I'entreprise elle-méme, confirme que cette forme d’acti-
vités nécessite un niveau moins élevé d’organisation.

A la lumiére du tableau 4.17, on constate que c’est
pour la formation en santé-sécurité au travail {36.9%)
et pour le perfectionnement et la mise & jour des
connaissances (30,8%) que les entreprises ont le plus
souvent fait appel & des intervenants externes. Par
contre, dans le cas de la formation des nouveaux
employés, les entreprises ont peu utilisé de ressources
externes (13,29%).

Tableau 4.17

Répartition des entreprises déclarant des activités
de formation sur le tas, selon qu'elles recourent
(ou non) a des ressources externes, selon le

genre de formation

Entreprises
Type d'intervenants Nombre %
L'entreprise sans autres
ressources 375 714
L’entreprise avec un centre
de main-d'oeuvre ou un
organisme gouvernemental 9% 18,2
L'entreprise avec une
association sectorielle 61 1.6
L'entreprise avec des
consultants ou des spécialistes
en formation 128 243
L'entreprise avec une
institution d’enseignement 63 12,0
Lentreprise avec un
fournisseur d’équipement
ou de matériel 103 19.6

I. Ces pourcentages ne peuvent étre additionnés, plus d'une réponse &tant
possible. Ajoutons que chacun d'eux a pour base le nombre d'entreprises de
I"échantillon ayant de la formation sur le tas qui ont fourni les informations
requises. {N = 525).

4.2.2.2 Les types d'intervenants en matiére de
formation sur le tas

La plupart du temps, I'entreprise porte seule la
responsabilité de mener & terme ses activités de
formation sur le tas. 71,49 des entreprises québécoises
ont réalisé seules au moins une partie de leurs activités
de formation sur le tas®. Comme dans le cas de la
formation durant les heures de travail, lorsque des
intervenants externes ont collaboré, il s"agissait surtout
d'organismes privés de formation: spécialistes ou
consultants (24,3%); fournisseurs d’équipements ou de
matériel (19,69%). Les organismes publics sont interve-
nus moins fréquemment : centres de main-d‘oeuvre on

8. Parmi ces 71.4% d’entreprises, dans les deux tiers des cas,
toutes les activités ont été menées sans recours A des
ressources externes,
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perfec-
formation  tionnement
dispensée et mise a
aux nou- jour des santé-
VeauX connais- sécurité
Genre de formation employés sances au travail
Présence d'interve-
nants externes % % %
Sans intervenant
autre que
Pentreprise 86.8 69,2 63.1
Avec inlervenants
externes 13.2 0.8 369
100.0 100.0 100.0
Total (N=344) (N=292) (N =106)

4.2.2.3 L’attribution d’attestations de formation

Une fois sur cing seulement les entreprises ont déclaré
que certains de leurs employés ont regu une attestation
de formation. Il faut cependant remarquer que ce
pourcentage varie selon le genre de formation dispensée
par les entreprises et selon le type d’intervenants ayant
participé aux activités de formation sur le tas.

Parmi les entreprises réalisant des activités de forma-
tion ayant pour objet la santé et la sécurité au travail,
42,79, d'entre elles affirment que certains de leurs
employés ont obtenu une attestation de formation.
Viennent ensuite celles qui ont mené des activités de
mise 4 jour et de perfectionnement des connaissances
(26,9%), C'est dans les entreprises dispensant de la
formation aux nouveaux employés que I'on a le moins
souvent décerné des attestations a la fin de la période
de formation (13,99) (cf. le tableau 4.18).
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Tableau 4.18

Répartition des entreprises en fonction de
l'attribution d'attestations de formation (sur le
tas), selon le genre de formation

perfec-
formati tion t
dispensée ef mise 4
aux nou- jour des santé-
veaux connais- sécurité
Genre de formation employés sances au travail
Attribution
d’attestations % % %
Avec attribution
d’attestations 13,9 20,9 427
Sans attribution
d’attestations 77.0 731 57.3
Total 100,0 H0.0 100,0
(N=344) (N=294) (N=105

Tableau 4.19

Répartition des entreprises en fonction de
l'attribution d’attestations de formation (sur le tas),
selon le type d'intervenants

Et comme le montre le tableau 4.19, lorsque des
intervenants extérieurs aux entreprises ont collaboré
aux activités, il a été plus fréguent que les employés
recoivent une attestation de formation. Lorsque les
activités de formation ont été menées sous la seule
responsabilité des entreprises. neuf fois sur dix, les
employés n'ont regu aucune attestation.

4.2.3 Laformation en dehors des heures
de travail®

4.2.3.1 Le type d'intervenants ayant congu et
réalisé la formation

Le plus souvent, les entreprises ont remboursé des
frais de scolarité a leurs employés lorsqu’il s’agissait
d'activités congues et réalisées par des maisons d'ensei-
gnement (83.3% des entreprises)'®. Dans 33,49 des
entreprises, des frais de scolarité ont été remboursés
pour de la formation congue et réalisée par une
association professionnelle ou technique. Pour une
proportion quasi égale d’entreprises (32.9%), cela a été
le cas lorsqu'il s"agissait d’activités congues et réalisées
par des entreprises privées de formation. Enfin, 17,06
des entreprises I'ont fait lorsqu'une association secto-
rielle avait congu et réalisé cette formation (cf. tableau
4.20).

Avec attri-  Sans attri-
bution bution
Aftribution d'attes- d'attes- Tableau 4.20
d'attestations tations tations Tetal Proportion d'entreprises ayant remboursé des frais
Type d'intervenants %o % % de scolarité selon le type d'intervenants
L'entreprise sans Entreprises
autre ressource 9.4 90.6 100,60 Type d'intervenants Nombre %!
(N=372)
) Une association sectorielle - 65 17,0
L'entreprise avec
un centre de main- Une association professionnelle
d‘oem.fre ou un en technique 115 334
organisme gouver-
nemental 53.5 46,5 100.0 Une entreprise privée de
(N = 94} formation v 13 329
L'entreprise avec Une maison d’enseignement 286 83.3
une association
sectorielle 40.8 59.2 100,0 . N . i )
. _ 1. Ces pourcentages ne peuvent &re additionnés plus d'une céponse €tant
(N =60) possible. Ajoutons que ¢chacun d’eux a pour base le nombre d'entreprises de
. Téchantillon ayant de la formation en dehors des heures de travail gui onl
L'entreprise avec fourni les informations requises. (N = 343),
des consultants ou
des spécialistes —_
en formation 36.9 63,1 100.0 9. Rappelons que la formation «en dehors des heures de
(N = 126) travail» désigne ici. seion une formule abrégée, les plans de
remboursement des frais de scolarité pour des activités
L'entreprise avec _ suivies en dehors des heures de travail; ce qu'en anglais on
une institution : appelle les «Tuition Aid Programs».
d’enseignement 55.5 44.5 100.0
(N=63) 10. Sur ces 83.3% dentreprises, 64.5% dentre elles ont
. . remboursé des frais de scolarité pour des cours de niveau
Lentrepr_lse avee universitaire, 47,29 pour des cours de niveau collégial et
u.n. fogrnlsseur 22.1% pour des cours de niveau secondaire.
d'équipement ou
de matériel 28.1 71.9 100.0
(N = 160)
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4.2.3.2 La reconnaissance, par I'entreprise, des
acquis de formation

La reconnaissance. par lentreprise, des acquis de
formation est un phénoméne peu fréquent. Dans
80.09% des entreprises. la formation n'est ligée ni & un
transfert, ni 4 une augmentation de salaire. Seulement
22.7% des entreprises déclarent que pour certains de
leurs employés. la formation était liée 4 un transfert
{récent ou prochain). Et 10,86 d’entre elles affirment
que cette formation était liée A une augmentation de
salaire.

4.2.4 Les points saillants de la description
des trois formes d’activités

4.2.4.1 Laformation durant les heures de travail

— Les entreprises ont, le plus souvent, dispensé de la
formation professionnelle. Les autres genres de forma-
tion (formation non professionnelle mais liée a la
tache et formation générale) occupent une place moins
importante,

— En régle générale, les entreprises offrent & leurs
employés des activités de courte durée, Un nombre
relativement restreint dentreprises ont réalisé des
activités de longue durée au cours de leur dernier
exercice financier.

— Une forte proportion d’entreprises assurent a leurs
emplovés de la formation se déroulant entiérement en
dehors du poste de travail. Toutefois, la moitié des
entreprises utilisent également une méthode mixte
(c'est-a-dire une formation se déroulant en partie en
dehors et en partie sur le poste de travail ou le lieu de
production). Sachant I'importance de la formation sur
le tas!' (c’est-a-dire celle quise déroule entiérement sur
le poste de travail ou le lieu de production), nous
pouvons affirmer que la formation se déroulant en
tout ou en partie sur le poste de travail ou le lieu de
production occupe une place fort importante parmi les
méthodes de formation auxquelles ont recours les
entreprises.

— Méme si I'entreprise conserve un rdle de premier
plan et réalise seule une partie de ses activités, elle fait
souvent appel 4 des intervenants externes, notamment
aux organismes privés (firmes de consultants ou de
spécialistes en formation, fournisseurs d’équipement
ou de matériel, associations sectorielles); mais dans
'ensemble, I'entreprise a moins souvent recours aux
institutions d'enseignement, aux centres de main-
d’oeuvre ou aux autres organismes gouvernementaux.

— Une faible majorité d’entreprises rapportent que
certains de leurs employés ont requ des attestations, 4
la suite de leur formation. Parmi ces entreprises, un
peu plus de la moitié rapportent des attestations
décernées par des institutions d'enseignement; ces
derniéres représentent la principale source d’attribution
d’attestations de formation 4 des employés, malgré
leur role relativement restreint en matiére de formation
durant les heures de travail,

1. Rappelons que 69.4% des entreprises réalisent des activi-
tés de formation sur le tas.

— En régle générale, la formation acquise par les
employés n'est pas reconnue par l'entreprise, c’est-a-
dire qu’elle ne se traduit ni par une angmentation de
salaire, ni par un transfert (promotion ou mutation}.

4.2.4.2 La formation sur le tas

— La formation sur le tas est presque exclusivement
axée sur la formation professionnelle ou la formation
non professionnelle mais liée i la tiche.

— La plupart du temps, 'entreprise seule se charge de
cette forme d'activités, Toutefois, Hl arrive que I'entre-
prise fasse appel 4 des ressources externes. 1] s’agit
alors surtout d’organismes privés plutét que d’organis-
mes publics.

— Une fois sur cing. des entreprises rapportent que
certains de leurs employés ont regu des attestations de
formation.

4.2.4.3 La formation en dehors des heures de
travail

— En régle générale, les entreprises remboursent des
frais de scolarité 4 leurs employés pour des activités
congues et réalisées par des institutions d'enseignement.
Il est moins fréquent qu'elles le fassent pour des
activités congues et réalisées par d’autres intervenants,

— Dans la grande majorité des cas, les entreprises
n‘accordent pas & leurs employés de reconnaissance
pour les acquis de formation. Il est en effet peu
fréquent que cette forme d'activités débouche sur un
transfert ou sur une augmentation de salaire.

4.3 Le partage des responsabilités
(le contréle) entre employeurs et
employés '

Le partage des responsabilités sera présenté en décri-
vant chacune des formes d’activités par rapport aux
trois variables suivantes, lorsque nous disposons de
ces informations'?: 1} les modalités de mise sur pied ’
des activités; 2) la caractére obligatoire (ou facultatif)
delaformation: 3) lesconditions d’accés aux activités
de formation. Dans certains cas, nous pousserons plus
loin I'analyse en fonction de certaines caractéristiques
de la formation.

12. Pour la formation durant les heures de travail et la
formation en dehors des heures de travail, toutes les informa-
tions ont été recueillies. Dans le cas de 1a formation sur le tas,
une seule variable est disponible : les modalités de mise sur
pied des activités.
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4.3.1 La formation durant les heures de
travail

4.3.1.1 Les modalités de mise sur pied des
activités

De fagon générale, l'employeur seul a mis sur pied au
moins une partie des activités de formation (74.5% des
entreprises). Toutefois, un certain nombre d'entrepri-
ses 'ont fait en conformité avec les dispositions de
conventions collectives { 19,1%) ou en conformité avec
une autre entente (32.16) (cf. 1ableau 4.21).

Tableau 4.21

Proportion d’entreprises selon les modalités de
mise sur pied des activités de formation durant
les heures de travail

Tableau 4.22

Proportion d'entreprises selon le caractére
obligatoire ou facultatif des activités de formation
durant les heures de travail

Caractére obligatoire ou faculeatil Entreprises
des activités Nombre %t
L'employé doit suivre ces

activités de formation 126 38.0
L’employeur recommande a

l'employé d'y participer S 168 50,6
L'employeur approuve une

demande de ia part de 'employé 110 3.2
L'empioyeur laisse Uinitiative -~ - "

a I'employé 7 21,4

Entreprises
Modalités de mise sur pied Nomtbre !
Par l'employeur seul 242 74.5
En conformité avec une (des)
convention(s) collective(s) A 62 19.1
En conformité avec une autre
entente 104 kPN

. Ces pourceniages ne peuvent frre additionnés, plus d'une réponse éant
possible. Ajoutons gue chacun d'eux & pous base le nombre d'entreprises de
1'échantillon ayant de la formation durant les heures de travail qui ont foueni
les informations suivantes. {N = 123).

Ajoutons que les entreprises déclarant des programmes
ou des politiques de formation ont plus souvent agien
conformité avec des dispositions de conventions collec-
tives : 22,99 d’entre elles I'ont mentionné, alors que ce
ne fut le cas que de 13.6% des entreprises sans
programme ni politigue.

4.3.1.2 Lecaractére obligatoire (ou facultatif) de
la formation

La formation durant les heures de travail revét plutt
un caractére obligatoire gue facultatif car en général
I'employé est plus ou moins obligé de suivre ces
activités. Dans 38.0% des entreprises, I'employé doit
les suivre et dans 50.6% l'employeur recommande 2
" Pemployé d'y participer. Les formules ol l'employé
dispose d'un plus grand pouvoir d'initiative somt
moins fréquentes: 33,2 des entreprises offrent &
leurs employés la possibilité de faire approuver une
demande de leur part et 21,49 d'entre elles, pour
certaines activités. laissent 4 I'employé la possibilité de
choisir ses activités de formation (cf. tableau 4,22),

S

. Ces pourcentages ne peuvent &tre additionnés, plus d'une réponse éfant
possible. Ajoutons gue chacun d'eux a pour base le nombre d'enieenrises de
Téchantillon ayant de da formation durant les heures de travail qui ont fourni
les informations reguses, (N = 33

Ajoutons que les entreprises disposant de politiques
ou de programmes de formation ont plus souvent
tendance & imposer a leurs employés I'obligation de
suivre les activités de formation (42.1%) que les
entreprises sans politique ni programme (28.4%).

4.3.1.3 Les conditions d’accés a la formation

Le critére d'accés le plus souvent mis en avant par les
entreprises vise & ce que les activités de formation
soient rattachées 4 la fonction ou au poste de travail de
I'employé. Ce critére est_en vigueur dans 82,99 des
entreprises. Seulement 27,09 des entreprises ont men-
tionné 'absence de conditions particuliéres pour avoir
accés A certaines activités de formation. Et 20,80 des
entreprises exigent que 'employé ait été évalué positive-
ment (¢f. tableau 4.23). Ajoutons que ce dernier critére
est plus fréquent parmi les entreprises disposant de
politiques ou de programmes (24,29) alors que 14,36
des entreprises sans politique ni programme ont fait
valoir cette exigence. Done, il ressort clairement de ces
résultats que I'accés & la formation passe par le lien
nécessaire avec le travail accompli ou e poste occupé
par I'employé.

H
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Tableau 4.23

Proportion d'entreprises selon les conditions
d'accés aux activités de formation durant les
heures de travail

Entreprises
Conditions d'accéds Nombre o
Pas de condition particuliére
{pour une partie ou la totalité
des activités) 89 27.0
Etre au service de I'entreprise
depuis un certain temps 51 15.5
Que la formation soit rattachée
4 la fonction ou au travail
accompli par I'employé 274 82.9
Avoir été évalué positivement
par I'entreprise 69 20.8
S$'8tre engagé a travailler
pendant un certain temps
pour l'entreprise b3 6.2
Autres raisons 5 1.&

I. Ces pourcentages ne peuvent étre additionnés. plus d'une réponse é1ant
possible. Ajoutons gue chacun d'eux a peur base le nombre d'entreprises de
féchamillon déclarant des activités de tormation durant les heures de travail
qui ont feurni fes informations requises. (N = 130,

4.3.2 La formation sur le tas

4.3.2.1 Les modalités de mise sur pied des
activités

87.5% des entreprises déclarent avoir développé seules
au moins une partie de leurs activités, Et de fait, parmi
ces derméres, neuf fois sur dix. cela s'appliquait a
toutes leurs activités, Seulement 10,19 des entreprises
ont mis sur pied de telles activités en conformité avec
les dispositions de conventions collectives et dans
14.09% des cas, cela s’est fait suivant un autre type
d’entente {cf. tableau 4.24),

Tableau 4.24

Proportion d’entreprises selon les modalités de
mise sur pled des activités de formation sur le tas

Entreptises
Muodalités de mise sur pied Nombre %'
Par 'emploveur seul 460 87.5C;
En conformité avec une (des)
convention(s) collective(s) 53 1.1
En conformité avec une autre
entente 74 14.0

I. Ces pourcemapes ne peuvent éire additionnés. plus d'une répense étant
pessible. Ajoutons que chacun d'eux a pour hase ¥ nombre d'enfreprises de
Véchantillon ayant de la formation sur le tas gui ont [ourni les informatians
requises. (N = 526).

4.3.3 Laformation en dehors des heures
de travail

4.3.3.1 Les modalités de remboursement des
frais de scolarité

La décision de rembourser les frais de scolarité
encourus par des employés pour une formation regue
en dehors des heures de travail reléve le plus souvent,
du moins pour une partie de ces activités, de décisions
unilatérales de 'employeur (81,7% des entreprises). Et
neuf fois sur dix, toutes les décisions ont été prises par
Temploveur seul. Dans 14.6% des entreprises ol des
frais de scolarité ont été remboursés aux employés, la
décision a été prise en conformité avec les dispositions
de conventions collectives et dans 12,19 des cas, en
conformité avec une autre entente (cf. tableau 4.25).
Soulignons que les entreprises qui disposent de politi-
ques ou de programmes de formation ont plus souvent
agi suivant les dispositions de conventions collectives
(20.6% d'entre elles) alors que seulement 6,9% des
entreprises sans politique ni programme ont fait de
méme. :

Tableau 4.25

Proportion d'entreprises selon les modalités de
remboursement des frais de scolarité

Entreprises
Modalités de mise sur pied Nombre %!
Par I'employeur seul 286 81.7
En conformité avec une {des)
convention(s) collective{s} ; 51 14.6
En conformité avec une autre
entente 42 12.1

. Ces pourcenlages ne peuvent éire additionnés. plus d'une réponse étami
possible. Ajoutons que chacun d'eux a pour base le nombre d'e¢ntreprises de
I'échantifon déclarant des activités de formation en dehors des heures de
travail qui ont fourni les informations requises. {N = 150).

4,.3.3.2 Le caractére obligatoire (ou facultatif) de
la formation

Dans le cas de la formation en dehors des heures de
travail, il semble que les travailleurs bénéficient d'une
marge d*autonomie plus grande puisque la situation la
plus fréquente (73,00 des entreprises) est celle on
I'employeur approuve une demande de la part de
I'employé. L'aspect de contrainte imposée a 'employé
y est moins {réquent que dans le cas de la formation
durant les heures de travail : 42,49 des entreprises ont
recommandé i des employés de suivre une telle
formation et dans 28,49 des cas. elle 'ont exigé (cf.
tableau 4.26).
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Tableau 4.26

Proportion d'entreprises selon le caractére
abligatoire (ou facultati!) des activités de formation
en dehors des heures de travail

Entreprises
Caractére obligatoire ou facultatif
des activités Nombre !
L'emplové doit suivre ces
activités de formation 98 M4
L’emploveur recommande a
lemployé d'v participer 149 424
L’emploveur approuve une
demande de la part de
Temployé 254 73.0
1 ’emploveur laisse I'initiative
A l'employé 14 29.6

t. Ces pourceniages ne peuveni étre additionnés. plus d'une réponse élant
possible. Ajoutons que chacun d'eux a pour base le nombre d'entreprises de
I'échantitlon ayant de la lormation en dehors des hewres de travadl gui ont
lfourni les informations requises. (N = 351,

Les entreprises déclarant existence de programmes
ou de politiques ont plus souvent exigé la participation
de leurs employés 4 cs activités, En etfet, celles-ciom
répondu dans une proportion de 351% que des
emplovés avaient di suivre de telles activités_alors que
20,20 des entreprises sans programme ni politique
étaient dans la méme situation. Et 48 807 des entrepri-
ses disposant de politiques ou de programmes ont
recommandé a leurs emplovés de suivre de telles
activités, alors que 340147 des entreprises sans progriam-
me m politique ont fait de méme.

4.3.3.3 Les conditions d’accés i la formation

Parmi les conditions exigées par les entreprises pour
que des employés puissent bénéficier de rembourse-
ment de frais de scolarité. 'une de celles-ch prévaut
nettement : que la formation visée soit rattachée a la
fonction ou au travail accompli par l'employé (82,76
des entreprises), Dans des proportions plus faibles. les
entreprises exigent que les employés aient été évalués
positivement (21,1%) ou qu'ils soient au service de
I'entreprise depuis un certain temps (18.6%). Par
ailleurs, pour certaines de leurs activités, 18,80 des
entreprises n'exigent aucune condition particuliére (cf.
tableau 4.27).

4.3.4 Les points saillants du partage des
responsabilités

De la situation relative au partage des responsabilités
entre employeurs ¢t employés ressortent les points
suivants :

— Peu importe la forme dactivités. dans la grande
majorité des cas. I'emploveur seul a mis sur pied les
activités de formation offertes aux emploveés. [l est
relativement peu fréquent que des activités aient été
implantées en conformité avec les dispositions de
conventions collectives ou en vertu d'autres ententes.

- Lecaractére obligatoire (ou facultatify des activités
de formation différe selon qu'il s'agit de formation

L

durant ou en dehors des heures de travail. Dans le cas
de la formation durant les heures de travail. le
caractere obligatoire des activités est plus accentué,
Dans le cas des remboursements de frais de scolarité,
I'emploveur a tendance a laisser plus de marge de jeu
aux employés. se réservant le pouvoird'approuver des
demandes faites par ceux-ci.

— Que la formation se donne durant ou en dehors des
heures de travail, une condition prédomine netiement ;
la formation doit étre rattachée a la fonction ou au
travail accompli par I'emplové.

4.4 Lerattachement organisation-
nel et les ressources consacrées a la
formation

4.4.1 La fonction formation : son
rattachement organisationnel au sein des
entreprises

20,40+ des entreprises réalisant des activités organisées
de formation disposent d'un service spécifique de
formation, de perfectionnement ou de développement
des ressources humaines. Les autres entreprises
(79.6%). menent leurs activités sans compter sur un tel
service. Mais présence ou non d'un service spécialisé
de formation. nous avons cherché a savoir 4 quel
niveau. dans la hiérarchie de I'entreprise. était rattachée
la fonction formation. [Dans la moitié des cas, le
service du personnel prend en charge cette fonction.
Autrement. la responsabilité en revient soit a la
direction générale (20.277). soit a4 un service non
spécialisé (20,95} (cf. tableau 4.28).

Tableau 4.27

Proportion d'entreprises selon les conditions
d’accés aux activités de formation en dehors
des heures de travaal

Conditions d*accés Entreprises

Nombre %!
Pas de condition particuliére
(pour le remboursement des {rais
de scolarité) [iB] 18.6
Etre au service de l'entreprise
depuis un certain temps 65 4.6
Que la formation soit rattachée &
la fonction et au travail accompli 289 82.7
Avoir été évalué positivement
par I'entreprise 74 21.2
S'étre engagé A travailler
pendant un certains temps pour
lentreprise 13 kR
Autres raisons 16 4.6

1. Ces pourcentages ne peusent ¢ire additionnes, plus d'une céponse clan
posuible, Ajoutons que chacun deux a pour base le nombre d'enreprises de
I'échantllon decfarant des actnités de formation en debors des heures de
travail gui ont fourni les informations reguises 1N = 149)
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Tableau 4.28

Répartition des entreprises offrant des activités organisées de formation sefon le lieu de rattachement
du service de formation ou des personnes affectées a cette fonction

Personmes af-

- fectées i la

formation dans

o,

Entreprises les entreprises
disposant d'un ne disposant pas
service de d’un service de
Fonction formation formation formation Total
Rattachement organisationnel % % %
Direction générale 6.5 26.0 20.2
Ty Service du personnel 66.7 42,0 495
Service non spécialisé 10.9 252 20,9
Institution connexe a l'entreprise 13,2 4.5 - 7.1
Autres rattachements 27 2.2 2.3
Total 100 100 100
(N = 88) (N = 205) (N = 294)

Toutefois, selon qu'il existe ou non un service spécialisé
de formation, nous remarquens des différences assez
marquées au niveau du rattachement. Dans les entrepri-
ses ou existe un tel service. la plupart du temps
{66,79:). la responsabilité en revient 4 la gestion du
personnel. Autrement, celle-ci est confiée soit & une
institution connexe a I'entreprise (13,29,). soit & un
service non spéctalisé (10.9%); mais dans ces entreprises,
il est peu fréquent que cette fonction reléve de la
direction générale.

Dans les entreprises sans service de formation, on fait
également appel a4 la gestion du personnel pour
assumer la responsabilité de la formation, mais moins
fréquemment (42.0%). 1l est dans ce cas plus courant
de rattacher la fonction formation soit a la direction
générale (26.09) soit 4 un service non spécialisé
(25.20).

4.4.2 Les ressources humaines affectées
a la formation

4.4,2.1 Les répondants de notre enquéte

Lors de I'enquéte, nous avons demandé aux entreprises
réalisant seulement de la formation sur le tas et a celies
ayant mené des activités organisées de formation,
combien d'employés parmi leur propre personnel, ont
collaboré aux activités de formation sur une base
réguliére et combien ont collaboré sur une base
occasionnelle. Dans les entreprises n'ayant réalisé que
de la formation sur le tas, en moyenne trois personnes
par entreprise ont collaboré aux activités: ce personnel
se répartit 3 peu prés épalement entre ceux qui ont
participé sur une base réguliére et ceux qui sont
intervenus sur une base occasionnelle. Parmi les
entreprises réalisant des activités organisées de forma-
tion, en moyenne huit personnes ont collaboré au
processus. soit cing employés sur une base réguliére
pour trois sur une base occasionnelile (cf. tableau 4.29).

4.4.2.2 Estimation des ressources humaines
affectées 4 la formation dans les entreprises de
vingt employés et plus, au Québec

A partir des données fournies par les entreprises ayant
répondu A notre enquéte, nous tenterons. a fitre
indicatif, d’estimer les ressources humaines affectées a
la formation dans I'ensemble des entreprises de vingt
employés et plus, au Québec. Compte tenu du nombre
limité de cas sur lesquels nous basons nos calculs, cette
estimation ne peut prétendre qu'a une approximation
trés grossiére. Mais étant donné le taux de réponse
élevé A nos questions sur le nombre demplovés
réguliers qui ont collaboré a la formation, nous
croyons qu'il s’agit tout de méme d'une information
relativement fiable.

En considérant la moyenne d'employés affectés a la
formation et la proportion des entreprises déclarant
soit de la formation sur le tas seulement. soit des
activités organisées de formation. I'on obtient les
résultats suivants : les entreprises n'assurant yue de la
formation sur le tas compteraient un peu moins de
5 000 personnes ayant collaboré a cette forme d'activi-
tés; et ces ressources humaines se partageraient d peu
prés également entre employés prétant leur concours
sur une base réguliére et ceux qui le font sur une base
occasionnelle.

Dans les entreprises assurant des activités organisées
de formation. un peu moins de 44 000 personnes ont
joué un rdle en matiére de formation. Environ 607
d’entre elles I'ont fait sur une base réguliére et 40¢; sur
unc base occasionnelle. Les calculs rapides et sommai-
res auxquels nous venons de nous livrer permettraient
dévaluer & environ 50000 employés le personnel
régulier des entreprises de vingt employés et plus avant
collaboré a un moment ou lautre au processus de
formation. Et plus de 90% de ces personnes sont au
service d'entreprises offrant des activités organisées de
formation (cf. 1ableau 4.30).
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Tableau 4.29

Ressources humaines affectées a la formation par les entreprises selon leur situation face 4 la formation

Nombre moven

A d'employés par
Naombhre de entreprise
répondants avant collaboré
Situation des entreprises {entreprises) a la Tormation
A) Entreprises déclarant de la formation R
sur le tas seulement gt "
‘ ‘ s
® Employés affectés a la formation s
sur une base réguliére (4 temps
plein ou a temps partiel} - : 197 T .6
& Employés affectés 4 la formation )
sur une base occasionnelle 189 1.5
Total R 11
B) Entreprises déclarant des activités . . ..
organisées de formation
® Emplovés affectés a la formation ’
sur une base réguliére
- & temps plein 420 o 30
— 3 temps partiel . L ¢ 420 . 1.7
Sous-total - . 4.7
® Emplovés affectés 4 la formation .
sur une base occasionnelle 415 L . 29
Total ' 7.7
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Tableau 4.30

Ressources humaines affectées 4 la formation par les entreprises réalisant de la formation sur le tas seulement

et par les entreprises réalisant des activités organisées

de formation, selon le statut et selon la taille

Nombre moyen de personnes
affectées a Ia formation,
par entreprise

Estimation du
nombre total de
personnes affectées

Nombre total Proportion
d’entreprises dentreprises
SUr une SUF uhe dans le fichier déclarant des SUr une sur une
Statut et taille base base déchantil- activités de base hase
des entreprises réguliére  occasion- Total lonnage formation réguliére  occasion- Total
nelle nelle
Entreprises privées
Petites entreprises 5057
# Tas seulement 1,7 1.4 31 21,6 I 856 1 529 3385
¢ Formation
organisée 1.3 23 15 52.8 3471 6141 9612
Movennes entreprises 1 516
® Tas seulement 1.4 2.5 39 20,1 427 763 I 190
® Formation
organisée 4.7 2.5 72 na 5114 2720 7834
Grandes entreprises 820
® Tas seulement 1.0 — 1.0 43 39 - 39
® Formation
organisée 8.2 35 L7 89.9 6 043 2 580 § 623
Sous-total 7393
® Tas seulement 1.7 1.5 3.2 2322 2292 4614
¢ Formation
organisée 36 2.6 6.2 14 628 11 441 26 069
Entreprises publiques
Toutes les tailles 1 492
® Tas seulement — 1.0 1.0 4.3 - 64 64
® Formation
organisée 8.5 42 12.6 92.8 11773 5817 17590
Grand total
Toutes les entreprises 8 885
*¢ Tas seulement 1.6 1.5 kN 2322 2 356 4 678
& Formation
organisée 4.7 2.9 7.7 26 401 17 258 43 659

4.4.3 Le financement de la formation

Le financement de la formation constitue 'un des
aspects les plus mal connus et les plus difficiles &
traiter. Comme le souligne le rapport du Conseil
économique du Canada'’,

ala plux grande partie des terratives faites pour
évaluer les codts de formation a pris la forme détudes
internes faites par certaines compagnies a leur propre
usage'.

Bref, il n'existe pratiquement pas de données d’ensem-
ble le moindrement fiables. Pour combler cette lacune,
lenquéte du Conseil économique du Canada a recueilli
des informations sur les trois aspects suivants: les
cofits de formation par stagiaire. les types de dépenses
gqu'occasionnent la formation et I'aide financiére four-

13, Cerapport est le seul. parmi les quatres études antérieures
analysées, 3 avoir abordé cette question,

14, Gordon. Betcherman.The Human Resources Survey.
C.E.C.. Ottawa, a paraitre, p. 142, {Traduit par nous).

nie par 'Etat'’. Dans le cadre de notre enquéte, nous
avons, pour notre part, traité des trois questions
suivantes : I'existence de fonds de formation et leur
mode de gestion; 'aide financiére directe (les subven-
tions); les dépenses encourues par les entreprises
(types de dépenses et montant total des ressources
financiéres consacrées a la formation).

Les données recueillies concernant les deux premiéres
questions (les fonds de formation et les subventions &
la formation) reposent sur des taux de réponses fort
satisfaisants et peuvent donc nous aider 4 mieux
cerner le portrait de la situation. Mais. par ailleurs, en
ce qui concerne la troisiéme question (les dépenses
encourues par les entreprises), notre démarche confir-
me la difficulté de traiter ce sujet. Dans ce cas. nos
questions se sont heurtées 3 des taux de réponse

15. Les principaux résultats de I'enquéte du Conseil écono-
mique du Canada ont été exposés au chapitre 2.
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nettement plus faibles'®. De plus, dans le cas des
dépenses ¢encourues par les entreprises, il faut considé-
rer que les réponses fournies correspondent souvent &
des estimations sommaires pouvant varier considérable-
ment d'une entreprise & l'autre en fonction des types de
dépenses prises en considération et en fonction des
méthodes de calcul utilisées.

4.4.3.1 Les fonds de formation"

14.8% des entreprises réalisant des activités organisées
de formation cotisent. sur une base réguliére, 4 une
caisse ou 4 un fonds affecté spécifiquement 3 Ia
formation de leurs employés. Parrapport & I'ensemble
des entreprises faisant partie de notre échantillon,
nous pouvons donc estimer que 985 d'entre elles
cotisent 4 un tel fonds, Parmi les entreprises cotisantes,
il est tout aussi fréquent d’assurer une gestion conjointe
avec les emplovés que d’assurerseules la responsabilité
d’un tel fonds. (cf. tableau 4.31).

Tableau 4.31

Proportion d’entreprises selon les modalités de
gestion de fonds ou de la caisse de formation
(entreprises cotisantes seulement)

Entreprises
Modatités de gestion Nombre Al
Gestion patronale exclusive 27 40.7
Gestion conjointe avee les
emploveés e 0 459
Autres formules - 12 18.0

. Ces pourcentapes ne peuvent &ire additionnés, plus d'une réponse Stant
possible. Ajoutons que chacun d'eux a pour base le nombre d'entreprises de
I"échantilton cotisant & un fonds ou i une caisse, qui ont fourni les informations
requises. {N = 66}

4.4.3.2 Les subventions

Il est relativement rare (4.9%) que les entreprises
offrant seulement de la formation sur le tas regoivent
une aide financiére directe de I'Etat. Parmi celles qui
réalisent des activités organisées de formation par
contre, une entreprise sur cing bénéficie d'une telle
aide™ (cf. tableau 4.32). Ces subventions proviennent
4 peu prés a part égale des deux paliers supérieurs de
gouvernement (cl. tableauw 4.33),

16. Environ 304 des entreprises avant répondu au guestion-
naire postal ont fourni les informations requises relativement
aux dépenses de formation qu'elles ont encourues,

17. Les entreprises avaient pour instruction de fournir des
réponses aux guestions relatives aux fonds de formation
uniguement en ¢e qui concerne les activités organisées de
formatton (denc a I'exclusion de la formation sur l¢ tas).

18. Nos résultats coincident avec ceux du Conseil économi-
que du Canada puisque dans ce rapport. on évaluait a 20,2%
les programmes de formation bénéficiant d'une subvention
de T'Etat.

Tableau 4.32

Répartition des entreprises selon qu'elles regoivent
{ou nton) des subventions, en fonction de la
situation des entreprises

Situstion des entreprises
A) Entreprises déclarant de la formation sur le tas seulement

Entreprises
Subventions Nombre %
Oui L 10 49
Non L 192 95.1
Total 201 100.0

B) Entreprises déclarant des activités organisées de formation

Entreprises
Subventions Nombre %
Ouwi 90 19.9
Non 362 80.1
Total 452 100.0

Pour les activités organisées de formation, le montant
moyen de chaque subvention est d’environ 30 000 §$.
Toutefois, soulignons que le quart des subventions
portent sur des sommes de 2 500 § ou moins, 21.9%
surdessommesde 2 501 $3 10 000 §. et 29.3¢% sur des
montants de 100013 a4 250003, Donc, moins du
guart des subventions s'élévent & plus de 25 000 § (cf.
tableau 4.34).

I S S
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Tableau 4.33

Répartition des subventions atiribuées & des entreprises selon la source

Situation des entreprises

A) Entreprises déclarant
de 1a formation sur

B) Entreprises déclarant
des activités organisées

le tas seulement de formation

Subventions Subventions
Source de financement Nombre % Nombre %
Gouvernement fédéral 7 46 41.8
Gouvernement provincial | 55 50,0
Gouvernement fédéral et
gouvernement provincial - 5 4.5
Organisme parapublic - - 2 [.8
Secteur privé 2 1.8
Total 8 10,0 110 10400
Tableau 4.34 Tableaun 4.35

Répartition des entreprises déclarant des activités
organisées de formation selon le montant recu en

Proportion d’entreprises selon le type de dépenses
encourues (Entreprises réalisant de la formation
sur le tas seulement)

subventions

Montant de la subvention N T

2 500 ou moins 20 25.3
2501 - 5000 12 14.9
5001 - 10000 5 7.0
10001 - 25000 23 29.3
25000 50000 1! 14.4
50001 100 000 4 57
Plus de 100 000 3 34
Total 78 100,0

4.4.3.3 Les dépenses de formation

A Les types de dépenses encourues

Aupres des entreprises n'offrant que de la formation
sur le tas, nous avons cherché a savoir quels types de
dépenses elles contractent en dehors du salaire des
bénéficiaires ou du personnel régulier qui se charge
d'assurer cette formation. Il semble que les autres

types de dépenses soient relativement peu fréquents.

Les entreprises ont en effet classé leurs dépenses dans
la catégorie «autresy: et selon les informations fournies
par les répondants, il s’agit précisément de ce type de
dépenses. Notons, par ailleurs. que 49.0% des entrepri-
ses ne réalisant que de la formation sur le tas. n'ont
déclaré aucune dépense (cf. le tableau 4.35).

Entreprises
(Inclhugnt Jes

Entreprises
{Excluant les

Répondanis non-réponses) non-réponses)
Type de dépenses %! %
Salaires et honoraires

de professionnels ou de

firmes spécialisées 8.0 16.5
Coiits de production

(achat de programme ou

de matériel divers) 9.0 19.3
Autres 36.8 71.2
Aucune dépense déclarée 49.0 -

1. Ces pourcentages ne peuvent étre additionnés. plus d'une réponse éant
possible, Ajourens que chacun d'eux a pour base ke sombre (otak d’entreprises
déclarant de la formation sur le vas seulement. (N = 201).

2. Ces pourcentages ne peuvent ére additionnés. plus d'une réponse étant
possible. Ajoutons que chacun d'vux a pour base le nombre total d'entreprises
avant déctard 'un ou l'ouire des trois types de dépenses. (N = 102).

Dans le cas des entreprises réalisant des activités
organisées de formation, chacun des trois types de
dépenses (salaires et honoraires, coilts de production
et colts administratifs)’™ occasionne assez fréquem-
ment des déboursés de la part des entreprises, Parmi
les salaires ¢t honoraires, un item revient plus souvent,
le salaire du personnel interne affecté a la formation.
En ce qui a trait aux codts de production, il s'agit
surtout de 'achat de matériel divers. Quant aux cofts
administratifs, les frais de scolarité et les frais de
transport ou d*hébergement sont fréquemment mention-
nés (cf. tableau 4,36).

19. Cette répartition des types de dépenses en trois catégories
est empruntée 4 I'enquéte du Conseil économique du Canada :
Gordon Betcheman. Human Resources Surver, C.EC.,
Ottawa, & paraitre, p. 145.
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Tableau 4.36

Proportion d’entreprises seton le type de dépenses encourues (Entreprises réalisant des activités

organisées de formation)

Répondants Nombre de
e Entreprises Entreprises répondants
} (incluant les {excluant les (excluant les
) Lo e TR e NON-réponses) {non-réponses) non-réponses)
Type de dépenses %' %*
Salaires et honoraires
* Salaire du personnel affecté a la
formation (personnel interne) 43,3 67.9 296
* Salaires et honoraires des contractuels 19.9 45.7 20
* Frais de services d'une firme 233 49.6 217
# (Cotisation 4 une association sectorielle 239 497 222
# (otisation & un fonds de formation 4.6 13.4 161
# Coliits de remplacement des employés 21.9 49.1 206
Coilts de production 4
® Achat de programme de formation o 18.0 i 41.2 202
e Achat de matériel divers 40.8 75.4 251
Coiits administratifs
® Frais de scolarité , 69,9 919 s
® Transport et hébergement 52.4 79.6 s
Autres CoHT
* Divers SR R S 4.2 3.0 s 62

. Ces pourcentages ne peuvent étre additionnés, plus d'une réponse étant possible. Ajoutons gae chacun d'eux o pour bisce le nombre 1otat d'entreprises déclarant des

activités arpanisées de formation. avant répondu au questionnaire postal, (N = 463,

2. Ces pourcentages ne peuvent éire additionnés, plus d’une réponse étant passible. Ajourons gue chacun d'eux a pour base le nombre d'entreprises déclarant dos
activités organisées de formation gui ont fourni les informations requises: ce nombre figure dans la troisiéme colonne du tableau.

PR

B Le montant des dépenses consacrées & la
formation®

Compte tenu du faible taux de réponses (28,9% des
entreprises réalisant des activités organisées de forma-
tion nous ont fourni des données sur leurs dépenses de
formation). les différents indicateurs servant a décrire
les dépenses de formation doivent étre utilisés avec
beaucoup de prudence. Malgré les limites évidentes
que nous impose cette situation, nous présenterons
certains résultats concernant les dépenses de formation,
espérant ainsi fournir quelques points de repére. aussi
fragiles soient-ils. sur un aspect de la formation en
entreprise a la fois fondamental et mal connu.

En moyenne, les entreprises consacrent environ 71 000 $
par année & la formation, Toutefois, il existe des écarts
importants entre les entreprises quant a leurs dépenses
de formation. Eneffet, un quart environ des entreprises
dépensent 2 500 $ ou moins par année et 53.8%,
10 000 § ou moins par année alors que 18,50 d'entre
elles consacrent & la formation plus de 50 000 § par
année, Donc certaines entreprises n'auraient pratique-

20. Les entreprises avaient pour instruction de fournir des
réponses aux questions concernant leurs dépenses de forma-
tion uniguement en ce gui concerne les activités organisées de
formation (donc & T'exclusion de la formation sur le tas).

89

ment pas de budget de formation alors que d'autres
disposeraient de ressources financiéres assez substan-
tielles (cf. tableau 4.37).

Tableau 4.37

Répartition des entreprises déclarant des activités
organisées de formation selon le montant des
dépenses affectées & la formation

Entreprises
Montant des dépenses Nombre %
2 500 § ou moins 35 26.3
15015450008 12 8.9
sorsatooons o 25 18.6
0001$4250008 . . - . 20 15.1
25001 $2500008 - - . 17 126
50001 $4 100 000 § L n 48
100 001 § et plus . 13 9.7
Total 134 100.0
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Tableau 4.38

Dépenses de formation encourues par les entreprises pour réaliser leurs activités organisées de formation,

selon le statut et selon la taille

Estimation des

Nombre total Proportion dépenses encourues

- Dépenses! d'entreprises d'entreprises par les entre-
et , encourues par comprises dans déclarant des prises de vingt
les entreprises le Tichier activités employés et plus,
{moyenne d'échantillon- organisées au Quéhec
annuelle) nage de formation
STATUT ET TAILLE
DES ENTREPRISES § Nombre % 3
Entreprises privées
Petites entreprises 9017 5057 52.8 24 075 390
Moyennes entreprises 24 0SK | 516 TLE 26 175 104
Grandes entreprises 189 514 H20 89.9 139 671 BIR
SOUS-TOTAL 57 364 T 393 189 922 312
Entreprises publigues
Toutes les tailles 97 455 1 492 92.8 134975175
GRAND TOTAL 71 126 8 885 324 897 487
. Ces chiffies nrincluent pas Jos dépenses sccasionnées par ly formation sur le tas.

En outre, la moyenne des dépenses varie sensiblement
en fonction des caractéristiques des entreprises (taille,
statut . . .). Ainsi, les entreprises publiques consacrent
en général plus de ressources 4 la formation (97 000 $)
que les entreprises privées (57 000 $). Etal'intérieur du
secteur privé, la taille influence largement les ressources
financiéres allouées 3 la formation : les petites entrepri-
ses y consacrent 9 000 §, les movennes 24 000 $ et les
grandes 190000 % (cf. tableau 4.38).

A partir de ces éléments d'information et tout en
rappelant les limites gu'imposent a notre analyse les
faibles taux de réponses aux questions portant sur les
dépenses encourues par les entreprises en matiére de
formation, nous avons tenté. a titre purement indicatif,
d'estimer les dépenses totales encourues par 'ensemble
des entreprises de vingt emplovés et plus, au Québec,
pour réaliser leurs activités organisées de formation.
Entenant compte du statut et de la taille des entreprises,
de méme que du pourcentage d’entreprises déclarant
des activités organisées. nous pouvons estimer 2
environ 325 000 000 $ les ressources financiéres consa-
crées annuellement 3 la formation, par les entreprises
de vingt employés et plus. au Québec (cf. tableau 4.38).
Si Fon devait ajouter les dépenses qu'entrainent les
activités de formation sur le tas, le montant total des
dépenses s'en trouverait nécessairement accru.

4.4.4 Les points saillants du rattachement
organisationnel et des ressources
consacrées a la formation

~ Au Québec. parmi les entreprises réalisant des
activités de formation, une entreprise sur cing dispose
d’un service spécifique de formation. Mais présence ou
non d’un tel service, la fonction formation reiéve
hiérarchiquement. dans la moitié des entreprises, de la
gestion du personnel,
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- En movenne. dans les entreprises ne réalisant que
de la formation sur le tas, trois personnes ont collaboré
a la formation tandis que dans les entreprises offrant
des activités organisées de formation, huit personnesy
ont participé. Globalement. 307 des personnes-ressour-
ces en matiére de formation travaillent dans des
entreprises offrant des activités organisées de formation.

Parmi les entreprises offrant des activités organisées
de formation, 14 8 cotisent 4 un fonds spécifique-
ment affecté a la formation des employés. 1l est assez
fréquent que la gestion d'un tel fonds soit assumée
conjointement par 'employeur et les employés.

- Les entreprises n'offrant que de la formation sur le
tas recoivent rarement des subventions. Mais dans les
entreprises réalisant des activités organisées de forma-
tion. une entreprise sur cing en a bénéficié, Ces
subventions proviennent aussi souvent du gouverne-
ment provincial que du gouvernement fédéral: le
montant moyen des subventions est d"environ 30 000 §,

Les entreprises offrant de la formation sur le tas
supportent principalement comme dépenses les salaires
des employés en formation et de ceux quiont la charge
dassurer ou de superviser cette formation. Les entrepri-
ses réalisant des activités organisées de formation,
outre les salaires et honoraires. déclarent également
d’autres types de dépenses. tels les cofits de production
(ex.: achat de matériel) ou les cotits ad ministratifs (ex.:
frais de scolarité. frais de transport et d’hébergement).

- 8i I'on se fie aux données fragmentaires a4 notre
disposition, les entreprises qui réalisent des activités
organisées de formation y consacrent en moyvenne
71 000 $ par année. Soulignons toutefois quenviron la
moitié des entreprises consacrent annuellement 10 000 §
ou moins ala formation. Moins de 2067 des entreprises
ont un budget qui dépasse 50 000 §.
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4.5 Les entreprises n’offrant a leurs
employés aucune activité organisée
de formation

Au cours de 'enquéte. nous nous sommes également
intéressés aux entreprises n'ayant offert aucune activité
organisée de formation durant le dernier exercice
financier. pour essayer de déterminer ce qui explique
cette situation. Rappelons que 16,9% des entreprises
québécoises ne réalisent que de la formation sur le tas
et 16,70 d'entre elles m'offrent aucune activité de
formation, ni sur le tas, ni durant. ni en dehors des
heures de travail. Les entreprises dont il va étre
maintenant question représentent donc 33,66 des
entreprises apparaissant dans notre échantillon et
comptent A leur service 9,20 des travailleurs couverts
par notre enquéte.

4.5.1 Les raisons expliquant I'absence
d’activités organisées de formation

Nous avons demandé¢ a ces entreprises de nous expli-
quer pourquoi des cours, des stages ou des sessions de
formation n’avaient pas été organisés au cours de leur
dernier exercice financier. Les raisons fournies par les
entreprises et la fréquence avec laquelle elles ['ont été

f

Tableau 4.39

figurent au tableau 4.39. La principale raison mention-
née c'est I'absence de besoins de formation {(77.8¢; des
entreprises). Les autres raisons évoquées s'appliquent
4 de moins larges proportions dentreprises, Dans
9.86 des cas. les entreprises ont déclaré qu'etles
préféraient recruter directement du personnel qualifié
plutét que d’en assumer elles-mémes la formation. Et
les autres raisons avancées le sont par moins de 7% des
entreprises en question.

4.5.2 Les besoins de formation non
satisfaits

4.5.2.1 L'importance relative des besoins non
satisfaits

La grande majorité des entreprises ont donc mentionné
ne pas avoir de besoins de formation lorsqu'on leur a
demandé pourquoi on ne retrouvait pas ches elles
d'activités organisées de formation. On comprendra
gu'en conséquence. lorsque nous avons demandé i ces
entreprises s'il existait des bescins de formation aux-
quels elles n"étaient pas en mesure de répondre. 81.9¢
d'entre elles ont répondu par la négative: c’est done
dire que seuiement 18,17 des entreprises sans activités
organisées de formation se reconnaissent des besoins
de formation non satisfaits.

Répartition des entreprises en fonction des raisons expliquant I'absence d’activités organisées de formation

Raisons invoguées

Pas de besoin actuel en formation E

L'entreprise préfére recruter directement
du personnel gualifié¢

L'entreprise ne peut se permettre de
telles activités

La conjoncture est difficile
11 n'existe pas de programme

11 existe un manque d’'intérét de la part
de la direction et ‘ou des emplovés

l.a formation déji offerte était inadéquate

Programme de formation en préparation

Fntreprises Entreprises
ne déclarant déclarant de
aucune activité ta formation sur
de formation le tas seulement Total
{%I %] %I
82.5 7L9 EER
1.6 K.l 9.%
4.8 RS 6.7
4.8 6.6 5.7
58 30
0.4 2.3 1.2
0.6 1.1 0.5
N6 0.3

1. Ces pourcentapes ne peuvent étre additionnés, plus d'une réponse étant possible. Ajoutons que chacun d'cux a pour base le nombre d'entreprises de F'éehantillon sans

activités organisées de formation qui ont fourni les mlormations requises. (N =

508).
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Tableau 4.40 Par rapport & I'ensemble des entreprises, nous pouvons
doncestimer que 6.1%. d entre elles se reconnaissent de

Répartition des entreprises selon la nature de .
tels besoins,

leurs besoins en formation

Notons que les entreprises ayant offert de la formation
sur le tas a leurs emplovés. au cours du dernier exercice
financier, semblent s’étre vues plus souvent confrontées

Genre de formation %

Entrainement et ou perlectionnement

du personnel {suns autre spécification) 17.4 4 des besoins de formation auxquels elles ne pouvaient
i répondre; 24,177 des entreprises déclarant des activités

Formation visant & Macquisition de ‘ - de formation sur le tas ont décelé des besoins de

connaissances spécialisées en relation formation qu’elles ne pouvaient combler alors que ce

ave Je travail de certains employés ou fut le cas de I1.6% seulement des entreprises sans

les activités générales de 'entreprise o 41.1 aucune activité de formation,

Formation sur les mayens technologiques Ceci dit. nous avons cherché a connaitre la nature des

utilisés et sur leur développement * 8.2 besoins de formation auxquels ces entreprises ne

Cours de | o de plins 25 pouvaient répondre. Nous allons considérer dans un

ours de lecture de plans .- : premier temps. le genre de formation dont ont besoin

Cours de mécanique - " ces‘ entreprises et. dan:ls un secor?d temps, les moyens
: qu’elles jugent nécessaires pour développer des activités

Formation sur le contrdle de la qualité . R organisées de formation.

Cours de finance ¢t de comptabilité o 1.7 4.5.2.2 Le genre de formation dont ont besoin

. e les entreprises
Gestion du temps .. La

) ] _ Comme ['illustre le tableau 4.40, les entreprises
Formation des cadres 17.5 ont surtout mentionné des besoins de formation
professionnelle ou des besoins centrés sur la bonne

Cours de premiers soins o * marche de lentreprise. Dans 41.19% des cas, les
Cours sur l¢ systéme metrique 16 entreprises metnltipnnent des bgsoins de fqr{na_tif)n en
termes d’acquisition de connaissances spécialisées en
Programme de formation & Yextérieur de relation avec le travail de certains employés ou les
Tentreprise 58 activités générales de entreprise. 118’agit dans chaque
: —- cas de besoins particuliers immédiatement reliés. voir
Total ‘ 110 inhérents aux activités propres des entreprises. Dans
(N = 86) 17.5% des cas, on parle de formation des cadres et dans
17,40 des cas, il s’agit d’entrainement et/ou de
Tableau 4.41 tp.crfoz’ctionnement du personnel (sans autre spécialisa-
ion). :
Répartition des entreprises selon les moyens que
celles-ci jugent nécessaires pour réaliser des 4.5.2.3 Les moyens que les entreprises jugent
activités organisées de formation nécessaires
Fréquence %' Nous avons posé i ces entreprises la question suivante :

«Principalement. de quoi auriez-vous besoin pour étre

Du personncl qualilié a8 327 capable de faire de la formation dans votre entreprise™
Des movens financicrs I W6 Selon les ré_ponses fournies, elles E,ulraient principale-
: ment besoin de personnel qualifié {52.7¢7) et de

Des commadités  temps ressources financiéres (30,607). par exemple de subven-
et locaux 16 18.2 tions gouvernementales. Dans des proportions moin-
dres, les entreprises ont fait allusion au besoin de

Des plans ou des politiques commodités diverses, tels des locaux (18.290). puis A
de tormation 14 15.0 celui de dispaser de plans ou de politiques de formation

(15.0¢) (cf, e tableau 4.41),

La motivation des
cmplovis : [ 4 39

Une entente avec le(s)
svndicat(s) 2 24

Aucun moven 3 33

1. Ces pourcentages ac peuvent étre additionnds, plus d'une
réponse élant possible, Ajoutons yue chacun d'eux a pour
base le nombre dentreprises de 'échantillon. sans activités
organisées de formation, qui ont dit avoir des besoins en
formation ¢t qui ont fourni les informations requises.
(N =90,
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4.5.3 La situation des entreprises
sans activités organisées au cours
des trois années précédentes

11 nous a semblé utile de déterminer si cette absence
dractivités organisées était conjoncturelle ou si elle
avait tendance & revétir un caractére permanent.
Aussi, avons-nous demandé aux entreprise sans
activités organisées de formation si leurs employés
avaient recu de la formation depuis trois ans, soit sous
forme d’apprentissage réglemeaté. de formation sur le
tas. de stages ou de cours durant les heures de travail,
ou en dehors des heures de travail,

Comme on peut le constater a la lecture du tableau
4.42, le caractére permanent de cette absence dactivités
organisées semble bien se vérifier, car seulement 6,0%
de ces entreprises ont réalisé. au cours des trois
derniéres années, des stages ou des cours durant les
heures de travail et 4.8% ont offert a leurs employés de
la formation en dehors des heures de travail. En fait, la
presque totalité des entreprises qui n'ont réalisé que de
la formation sur le tas, au cours du dernier exercice
financier (96.1%). offraient déja depuis trois ans ce
type de formation & leurs employés. Quant aux
entreprises qui n'ont offert aucune activité de forma-
tion au cours de leur dernier exercice financier, 70.8%
d’entre elles étaient déja dans cette situation depuis
trois ans. alors que 20.1% avaient réalisé des activités
de formation sur le tas au cours de cette période.

Tableau 4.42

4.5.4 Les points saillants relatifs
aux entreprises n'offrant aucune activité
organisée de formation

Les entreprises n'ayant pas réalisé d*activités organi-
sées de formation donnent quatre fois sur cing comme
raison principale expliquant cette situation le fait
qu'elles n'ont pas besoin de formation.

— Et ceci est confirmé par une autre information
recueillic lors de l'enquéte car [ également. quatre
entreprises sur cing affirment ne pas identifier chez
elles de besoins de formation auxquels elles ne sont pas
en mesure de répondre: donc. a toultes fins pratiques,
parmi les entreprises sans activités organisées de
formation, seulement une sur cing identifie des besoins
de formation non satisfaits.

— Un retour en arriére sur une période de trois ans
nous montre que la situation des entreprises sans
activités organisées de formation a été relativement
stable au fil du temps. La quasi-totalité des entreprises
offrant a leurs employés de la formation sur le tas
l'avaient également fait au cours des années précé-
dentes; une forte majorité de celles qui n'ont réalisé
aucune activité était également dans la méme situation
auparavant. Dans un cas comme dans ['autre, peu de
ces entreprises ont offert & leurs emplovés des activités
organisées de formation au cours des trois derniéres
années,

Répartition des entreprises selon la présence d’activités de formation au cours des trois
derniéres années {(entreprises sans activités organisées de formation)

Entreprises Entreprises
ne déclarant déclarant de 1a
aucune activité formation sur

de formation le tas seutement Total
Activités de formation %! % %
Formation durant les heures de travail 2.5 9.3 6.0
Formation en dehors des heures de travail 33 6.2 4.8
Formation sur le tas 20.1 96,1 59.6
Apprentissage 59 39 4.8
Aucune formation 70.8 0.8 4.3

1. Ces pourcentages he peavent éire additionnés, plus d une réponse érant possible. Ajoutons que chicun d'eux u pour basc le nombre des entreprises de Téchantillon
suns activités orgunizées de farmation. gui ont fourni lex informations requises. (N = 498).
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Chapitre 5

L’accés a la formation selon les caractéristiques des entreprises

et de la main-d’oeuvre a leur service

Le chapitre précédent nous a permis de fournir une
description d'ensemble des pratiques de formation en
entreprise. Nous présenterons maintenant une analyse
plus détaillée de certaines de ces données en tentant de
cerner 'impact des caractéristiques des entreprises, et
de la main-d’oeuvre a leur service, sur l'accés aux
ressources éducatives mises a la disposition des
employés par les différents milieux de travail.

Nous nous référerons donc ici au premier des trois enjeux
définis précédemment. l'accés a la formation. Selon
I'hypothése formulée dans le premier chapitre, nous
chercherons a vérifier si les travailleurs jouissent d’un
accés différencié A la formation selon leurs propres
caractéristiques et celles des milieux de travail ou ils
s'insérent. Postulant 'existence d’un marché du travail
stratifié (ou segmenté) plutét que d’un marché du
travail unique. nous avons en effet émis, dans le
chapitre théorique, "hypothése suivante : Les travail-
leurs bénéficieront d’un accés différencié a 1a formation
en fonction de leurs propres caractéristiques et en
fonction de celles des milieux de travail onils s’insérent.

Cette hypothése a pour effet de reconnaitre que les
travailleurs. tout en tenant compte de leurs propres
caractéristiques, sont au service d'entreprises dont les
besoins de formation peuvent varier sensiblement.
selon leur nature. Notre chapitre comprendra donc
deux sections : 'une portant sur les caractéristiques
des entreprises et I'autre sur les caractéristiques des
travailleurs & leur service.

Ence quia trait aux entreprises, nous les regrouperons
autour de deux pdles : d’un cOté, les entreprises qui
appartiennent au marché primaire (ou central); la
formation. répondant aux exigences nouvelles de la
production y est considérée comme un outil nécessaire
d’adaptation de la main-d’oeuvre. Main-d’oeuvre dont
on sattend a ce qu'elle soit mobile, convertible,
transférable... en fonction de besoins sans cesse
renouvelés. Dans ce type d'entreprises, supposons-
nous, la formation fait partie des pratiques courantes
et I'on trouve un niveau élevé de développement de la
fonction formation.

Par contre, les entreprises appartenant au marché
secondaire (ou périphérique), compte tenu de leur rdle
dans I'économie. générent des besoins de formation
plus limités, ce quise traduit par un volume d’activités
moindre et un niveau plus faible de développement de
la fonction formation. En conséquence. les entreprises
moffrant aucune activité de formation ou seulement

des activités de formation sur le tas auront plutét
tendance a appartenir & ce deuxiéme marché.

L'analvse d’impact de la stratification (ou de la
segmentation) du marché du travail sur les activités de
formation sera réalisée a partir des caractéristiques
suivantes des entreprises : 1) les secteurs économigues;
2) la position de I'entreprise face A |'économie de
marché: 3) la composition de la main-d'oeuvre par
catégories soctoprafessionnelles: 4)la présence syn-
dicale.

Dans cette premiére section, le modéle d’analyse sera
relativement similaire a celui du chapitre 4. Comme
point de départ. nous utihserons les trois formes
d’activités retenues dans le cadre de notre enquéte
(formation sur le tas, formation durant les heures de
travail et formation en dehors des heures de travail).
Et nous appliquerons les trois mémes tvpes de mesure
a ces différentes formes d'activités : le premier tvpe de
mesure comprend un indice global de la présence
d’activités sous une ou plusieurs formes i la fois, et un
indice spécifique servant a mesurer [étendue de
chacune de ces trois formes d’activités. séparément; le
second tvpe de mesure est défini par le caractére
organisé (ou non} de ces activités; le troisiéme type de
mesure répartit les entreprises selon quelles disposent
ou non de politiques ou de programmes de formation.
Nous appliquerons successivement ces trois types de
mesure aux entreprises. a la main-d'oeuvre qui v
travaille et aux bénéficiaires de formation.

En outre. ajoutons deux remarques d'ordre méthodo-
logique. La premiére s'applique a la proportion de la
main-d'oeuvre qui travaille dans les entreprises décla-
rant des activités de formation. Cette proportion
fournit un indice permettant d*évaluer I'étendue de la
formation. Construite a partir d'une estimation du {ou
des) répondant(s), sa valeur statistique est celle de
I'échantillon, plus une certaine marge d’erreur, du fait
de I'estimation. En ce sens, il ne faut pas confondre cet
indicateur avec la notion de population active. En
effet, tout comme celles du Conseil économique du
Canada et de la Commission d’enquéte sur le congé-
éducation et la productivité, notre enquéte est repré-
sentative des entreprises et non de la population
active. L'on ne saurait donc extrapoler nos résultats a
I'ensemble de la population active, d’autant plus que
notre sondage s'adressait uniquement aux entreprises
de vingt employés et plus!.

|. Cette premiére remarque est également valable pour les
données relatives A la proportion de bénéficiaires.
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La seconde remarque est relative & la présence de
politiques ou de programmes de formation et 4 la
proportion de bénéficiaires. Ces informations provien-
nent surtout du questionnaire postal, lequel ne
s'adressait qu'aux entreprises déclarant des activités
organisées de formation. C'est dire que seulement une
partie de I'échantillon de départ a répondu & ces
questions. Pour extrapeler 4 Uensemble de I'échan-
tillon. nous devons pondérer par le poids qu’occupent
les entreprises déclarant des activités de formation
dans cet ensemble?. De plus, la présence de politiques
et de programmes ainsi que les proportions de
bénéficiaires d’activités organisées de formation étant
basées sur les réponses au questionnaire postal, dans
certains cas, nous avons dii supprimer ce genre de
données, Les effectifs 4 partir desquels nous produi-
sons nos résultats étaient trop restreints pour permettre
une analyse statistiquement significative.

Ajoutons en outre que certains indicateurs, n'appor-
tant que relativement peu d'informations supplémen-
taires, ont été laissés de coté afin d’éviter d’alourdir
une analyse déja suffisamment complexe, Tel est le
cas. par exemple, des actifs des entreprises, indicateur
que nous comptions utiliser pour décrire la taille des
entreprises : les résultats étaient de méme ordre que
ceux analysés a partir du nombre d’employés; aussi,
avons-nous décidé de ne retenir gque ce dernier
indicateur de la taille, La propriété (nationalité) des
entreprises a également été mise de ¢oté car les
résultats, relativement similaires, qu'il s’agisse d’en-
treprises canadiennes ou d'entreprises étrangéres, ne
justifiaient pas une analyse détaillée.

La premiére section du chapitre met en relief l'influence
qu'exercent les caractéristiques des entreprises sur
I'accés & la formation, Mais il convient également de se
demander si les caractéristiques de la main-d’oeuvre
n'affectent pas. elles aussi. cet acces. Pour répondre &
cette question, nous avons retenu les deux variables
suivantes : la catégorie socioprofessionnelle d'appar-
tenance et le sexe des employés. Nous aurions certes
pu analyser d'autres caractéristiques des travailleurs
(age. niveau de salaire....}). Toutefois, compte tenu des
limites de notre enquéte. les deux variables ci-dessus
mentionnées nous semblent particuliérement perti-
nentes pour vérifier s'il existe {ou non) un accés
différencié a la formation, selon les caractéristiques de
la main-d'oeuvre.

Dans le cas des catégories socioprofessionnelles,
plusieurs enquétes antérieures réalisées dans différents
contextes nationaux’' ont démontré 'existence d'un
accés différencié a la formation selon la position
hiérarchique des employés au sein des entreprises.
Nous tenterons de voir quelle est la situation, au
Québec. a ce niveau.

Nous savons également, grice & différentes études sur
le marché du travail, que les femmes n'ont pas

2. Par exemple. 67.1% des entreprises qui ont des activités
organisées déclarent l'existence de programmes de formation.
Comme ces entreprises représentent 66.4% de I'échantillon,
par rapport A I'ensemble (66.4 X 67.1). 44.6%; des entreprises
disposeraient de politiques ou de programmes de formation.

3. Nous renvoyons le lecteur au premier chapitre pour de
plus amples informations 4 ce sujet.
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nécessairement accés au méme espace professionnel
que les hommes. Dans certains secteurs (par exemple
dans les textiles ou le vétement) ou dans un certain
nombre d’emplois (par exemple les emplois de
bureau), elle sont confinées 4 des tiches non spécia-
lisées. Par rapport a cette variable. nous nous
demanderons essentiellement si en matiére de forma-
tion, les hommes et les femmes bénéficient d'une
représentation proportionnelle a leur poids relatif au
sein des entreprises.

Le modéle d'analyse utilisé dans la seconde section
différera quetque peu de celui retenu pour déterminer
I'impact des caractéristiques des entreprises sur 'accés
4laformation. Au point de départ, nous scinderons les
activités de formation en deux catégories : la formation
sur le tas et les activités organisées de formation
{durant et en dehors des heures de travail). C'est par
rapport a ces deux catégories que nous analyserons les
proportions d’enireprises offrant des activités de
formation {accés potentiel) et les proportions de
bénéficiaires de telles activités (accés réel).

L'accés potentiel et I'accés réel par catégories socio-
professionnelles et selon le sexe seront présentés en
deux temps: d’abord dans les seules entreprises
réalisant des activités de formation (formation sur le
tas et activités organisées de formation) et en second
lieu, en fournissant une estimation par rapport i
I'ensemble des entreprises de notre échantillon. Donc,
le premier pourcentage (d'entreprises et de bénéfi-
ciaires) ne s'applique qu'aux entreprises déclarant de
telles activités tandis que le second vise 'ensemble des
entreprises de notre échantillon. Nous sommes ainsi
en mesure d'évaluer I'égalité des chances de deux
fagons: dans le sous-ensemble des entreprises gui
offrent des activités de formation et par rapport &
'ensemble des entreprises de notre échantillon. Dans
le second cas. rappelons que nous réalisons alors des
estimations et que. tel que nous I'avons déja souligné, il
faut tenir compte des limites méthodologiques qu'im-
pose une tefle procédure,

Avantd’entreprendre 'analyse de I'accés 4 la formation
selon les caractéristiques des entreprises et de la main-
d’oeuvre a leur service, rappelons les principaux
résultats relatifs aux activités de formation :

— Accés qux activités de formation

L'accés aux activités de formation sous 'une ou I'autre
forme est fort élevé : 83,36 des entreprises. couvrant
95,3% de la main-d’ceuvre, offrent & leurs employés
des activités de formation; et, possiblement, 36,2% des
travailleurs ont bénéficié de formation au cours du
dernier exercice financier.

85¢; de la main-d'ceuvre (ou plus) jouit d’un aceds
potentiel a chacune des trois formes d'activités
{formation sur le tas, formation durant les heures de
travail et formation en dehors des heures de travail),

— Activités organisées de formation

66.4% des entreprises, couvrant 90.8% de la main-
d'oeuvre, réalisent des activités organisées de forma-
tion; et la quasi-totalité des bénéficiaires de formation
(97.2%) proviennent des entreprises réalisant des
activités organisées de formation.
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La majorité des entreprises réalisant des activités
organisées offrent a la fois de la formation durant les
heures de travail et de la formation en dehors des
heures de travail (40.2%, de 'ensemble des entreprises
de notre échantillon, ayant a leur service 80,59 de la
main-d'oeuvre totale).

— Politiques et programmes de formation

44 6% des entreprises. couvrant 79.9% de la main-
d’ocuvre, disposent de politigues ou de programmes
de formation; ces entreprises regroupent 90.9% de
I'ensemble des bénéficiaires de formation.

5.1 L’acces a la formation selon
les caractéristiques des entreprises

5.1.1 L’accés a la formation
selon les secteurs économigues

Une premiére image nous sera fournie par l'analyse de
la formation en entreprise selon les grands secteurs
économiques. Pour ce faire, nous établirons une
dichotomie entre le secteur de la production de biens
(secteurs primaire et secondaire) et le secteur de la
production de services {secteur tertiaire): ensuite, nous
examinerons la situation plus en détail a I'intérieur de
chacun de ces grands regroupements de secteurs.
Soulignons cependant que cette analyse plus poussée
ne pourra étre qu'indicative car. dans plusieurs cas. le
nombre d'entreprises concernées est inférieur & 100.

5.1.1.1 Les grands secteurs économiques

A Les entreprises déclarant des activités de formation

a) La présence d’activités

Tablean 5.1

Au tableau 5.1, nous remarquons que les entreprises
de services (86,1%) sont un pen plus nombreuses a
réaliser des activités de formation que celles du
primaire-secondaire {79.6%). Ceci est di au fait que,
dans le tertiaire. les entreprises ont plus souvent réalisé
de la formation durant les heures de travail (61.0¢;
contre 48.6%) ou de la formation en dehors des heures
de travail (56.3% contre 43.8¢).

b) Les activités organisées de formation

Les activités organisées de formation sont plus
fréquentes dans le secteur tertiaire (72.7%) gue dans
celui de la production des biens (58.19%). En outre,
dans le tertiaire, nous trouvons proportionnellement
plus d'entreprises qui réalisent simultanément de la
formation durant les heures de travail et de la
formation en dehors des heures de travail (44,70
contre 34,2%) (cf. tableau 5.2),

¢) Les politiques et les programmes de formation

72.9% des entreprises du tertiaire disposent de
politiques ou de programmes alors que 56,80 des
entreprises de production de biens sont dans la méme
situation. Si nous établissons une estimation par
rapport & l'ensemble des entreprises figurant dans
notre échantillon, nous obtenons alors les résultats
suivants: 53.0% des entreprises de production de
services et 33,09 des entreprises de production de
biens déclarent I'existence de politiques ou de pro-
grammes de formation (cf. tableau 5.3).

En somme, nos trois types de mesure vont dans le
méme sens: le volume d’activités et 'organisation de la
formation sont proportionnellement plus développés
dans le secteur des services que dans celui de la
production de biens. .

Proportion dentreprises déclarant des activités de formation. globalement et pour chacune des trois formes

d"activités séparément, par grand secteur économique

Entreprises productrices Entreprises productrices

. P de biens de services
Grand secteur économique % %
A) Présence d'activités
Activités sous une ou plusieurs formes 4 la fois 79.6 86.1
B} Formes d'activités
Formation sur le tas 67.3 70.9
Formation durant les heures de travail 48.6 61.0
Formation en dehors des heures de travail 438 56.3
Total (N) (680) (16)

1, Les pourcentages relatils d chacune des Tormes d'netivités ne peuvent Sire additionnds, plus d'une réponse fam possible,
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Tableau 5.2

Répartition des entreprises selon que la formation revét ou non un caractére organisé, par

grand secteur économique

Entreprises productrices Entreprises productrices

Grand secteur économique de biens de services
Situation des entreprises % %
Entreprises sans activités organisées de formation

Aucune activité 204 'I3,9
Formation sur le tas seulement 21.5 13.5
Sous-total 41,9 274
Entreprises avec activités organisées de formation

Formation durant les heures de travail seulement 14.2 . - 16,4
Formation en dehaors des heures de travail seulement 9.7 1.6
Formation durant et en dehors des heures de travail 342 44,7
Sous-total 58.1 72,7
Total 100 100
(N) (680) (916)
Tableau 5.3

Proportion d'entreprises déclarant I'existence de programmes ou de politiques de formation, par grand

secteur économique

Entreprises productrices Entreprises productrices

Grand secteur économique de biens : de services

Proportion d'entreprises dans chaque cas % ' %

Entreprises déclarant des activités organisées de formation 58.1 727
: (394)! (667)

Entreprises déclarant ['existence de programmes ou de

politiques de formation parmi celles qui réalisent des

activités organisées 56.8 729

(90 (213)

Estimation de la proportion d'entreprises déclarant T

I'existence de programmes ou de politiques de formation '

par rapport a Fensembtle des entreprises de notre

échantillon? 330 53.0

I. Les chiffres entre parenthéses indiquent Je nombre d'entreprises dans celte situation.

2. Cette estimarion est obtenue en multipliant la proportion dentreprises déclarant des activitds organisées de formation par la proportion d'entreprises déclarant

Texistence de programmes ou de politigues de formation.

B lLa main-d'oeuvre couverie
a} La présence d’activités

Stle nombre d’entreprises qui réalisent des activités de
formation est différent d'un grand secteur économique
a lautre. il en va autrement en ce qui a trait a la
proportion de la main-d’oeuvre employée dans ces
entreprises. Autant d'employés de l'un ou lautre
grand secteur sont au service d’entreprises réalisant
des activités de formation : 96,4% dans le secteurde la
production de biens et 94.5¢; dans celui de la
production de services.

b) Les activités organisées de formation

Il en va de méme pour les activités organisées de
formation : dans le secteur de la production de biens,
90.7% de la main-d'oeuvre travaiile pour des entre-
prises ayant développé des activités organisées de

formation; dans le secteur des services, cette propor-
tion est de 90.8%. Et dans les deux cas, la grande
majorité des employés sont au service d’entreprises qui
réalisent simultanément des activités durant et en
dehors des heures de travail (79.7% dans le secteur
primaire-secondaire et 81,19 dans le secteur tertiaire)
(cf. tableau 5.4).

c) Les politiques et programmes de formation

Dans le cas des politigues ou des programmes de
formation, nous retrouvons aussi une égalité daccés
entre les employés des entreprises productrices de
biens (80.0%) et ceux des entreprises productrices de
services (79.7%) (cf. tableau 5.5).

Nos trois types de mesure tendent & démontrer que
dans un secteur comme dans l'autre, la proportion de
la main-d’oeuvre ayant potentiellement accés a des
activités de formation est identique. Pourtant, la
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proportion d’entreprises de services, réalisant des
activités de formation dans le cadre de politiques oude
programmes, est plus élevée, Il faut donc en conclure
que les activités sont plus fortement concentrées parmi
les entreprises productrices de biens que ce n'est le cas
parmi les entreprises de services.

C Les hénéficigires
a) L'ensemble des bénéficiaires

Globalement, la proportion de bénéficiatres est
identique d'un grand secteur 4 PPautre. Qu'il s’agisse
des bénéficiaires dans les seules entreprises réalisant de
la formation (38.8% dans les entreprises productrices
de biens et 40,9% dans les entreprises de services) ou
par rapport & I'ensemble de la main-d’ocuvre de notre
échantillon (35.1% dans les entreprises productrices de
biens et 36.5% dans les entreprises de services)
(cf. tableau 5.6).

b) Les bénéficiaires de formation sur le tas

Les proportions de bénéficiaires de formation sur le
tas se rapprochent sensiblement. Nous estimons que

Tableau 5.4

8.3% des employés du secteur dc la production de
biens en ont bénéficié et 12,39 des employés du secteur
des services. Et dans les deux grands secteurs, une
proportion similaire d'employés travaillent dans des
entreprises réalisant des activités organisées de forma-
tion (87,2% parmi les entreprises productrices de biens
et 89.9% dans le secteur des services) (cf. tableau
5.7). C'est dire que la grande majorité des bénéficiaires
sont au service d’entreprises ou la formation sur le tas
fait partie d'une stratégie globale, utilisant simulta-
nément plusieurs formes d’activités,

¢) Les bénéficiaires d’activités organisées de formation

Dans le secteur de la production de biens (29.6%) et
dans celui des services (26.66%). nous retrouvons des
proportions similaires de bénéficiaires dactivités
organisées parmi les entreprises réalisant de telles
activités. Et il en va de m&me par rapport 4 la main-
d’oeuvre totale de notre échantillon. Les bénéficiaires
qui travaillent dans les entreprises ol existent des
politiques ou des programmes de formation sont
également identiques dans le secteur des biens (96.1%)
et dans le secteur des services (95,19%) (cf. tableau 5.8).

Répartition de la main-d’oeuvre selon que les entreprises réalisent ou non des activités de formation,

par grand secteur économique

Entreprises productrices Entreprises productrices

Grand secteur économique de biens de services
Situation des entreprises % %

L
Entreprises sans activités organisées de formation
Aucune activité o 3.6 5.5
Formation sur le tas seulement 5.7 kN
Sous-total 93 9,2
Entreprises avec activités organisées de formation
Formation durant les heures de travail seulement ! 5.8 ' o 5.8
Formation en dehors des heures de travail seulement 5.2 o 39
Formation durant et en dehors des heures de travail 79.7 81.1
Sous-total 90,7 90,8
Total 100 100
(N} (673) 910}

I ——————————— e ettt ———————————————————————— s
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Tableau 5.5

Proportion de la main-d’ocuvre employée dans les entreprises déclarant I'existence de programmes ou
de politiques de formation, par grand secteur économique

Entreprises productrices Entreprises productrices

Grand secteur économique de biens de services
Situation des entreprises % %
Entreprises déclarant des activités organisées de formation 90.7 90.8

(39! (660)
Entreprises déclarant I'existence de programmes ou de . T
politiques de formation parmi celles qui réalisent des
activités organisées 88.2 : 87.%
{90) a (212)

Estimation de la proportion de la main-d’oeuvre totale de
I'échantillon & I'emploi des entreprises déclarant o .
I'existence de programmes ou de politiques de formation 80,0 79.7

I. Les chiffres entre parenthéses indiquent le nombre d'entreprises dans cette situation.

Tableau 5.6 . e _ o
Proportion de bénéficiaires d'activités de formation, par grand secteur économique

Grand secteur économique Entreprises productrices de biens Entreprises productrices de services

Formation Activités Formation Activités

sur le tas organisées Total sur le tas organisées Total
Proportion de bénéficiaires dans chaque cas % T % % % %
Entreprises réalisant des activités
de formation 9.2 29.6 38.8 14,3 26.6 40.9
Estimation de la proportion de
bénéficiaires par rapportala 2 S . e
main-d'oeuvre totale de
I'échantillon 83 26.8 35.1 [2.3 24,2 36,5
Total (N) (198) (152) (251 (275)
Tableau 5.7

Répartition des bénéficiaires de formation sur le tas, par grand secteur économique, selon la situation
des entreprises

Grand secteur économique Entreprises productrices de biens Entreprises producirices de services
Situation des entreprises % %

Entreprises réalisant de la
formation sur le tas seulement 12.8 10.1

Entreprises réalisant de la
formation sur le tas et des

activités organisées de formation 87.2 89.9
Total 100 10
(N} (198) (251)

100
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Tableau 5.8

Répartition des bénéficiaires d’activités organisées de formation, par grand secteur économique,

selon la situation des entreprises

Entreprises Entreprises
Grand secteur économigue productrices de biens productrices de services
Situation des entreprises % %
Entreprises déclarant I'existence
de politiques ou de programmes
de fermation 96.1 e o 95
Entreprises sans politique ni
programme de formation f 39 4.9
Total 160 160
(N) {149) 27%)

En somme. si I'on résume les données analysées par
grand secteur économique, ce n'est pas le volume
d’activités qui distingue ces deux secteurs, mais plutdt
le niveau de concentration des activités plus élevé dans
les entreprises productrices de biens. Toutefois, ce
regroupement en deux catégories est trés global et
nous pouvons nous demander sil n'existe pas des
écarts assez prononcés entre les différentes branches
d’activités économiques placées dans ['un ou T'autre
des deux grands regroupements de secteurs.

5.1.1.2 Lessecteurs et les sous-secteurs d’activités
économigues

Le grand secteur de la production de biens se divise en
7 catégories : 1) lesindustries primaires: 2) I'alimenta-
tion; 3) les textiles: 4) le bois; 5) les produits minéraux;
6) les industries manufacturiéres diverses; 7) la cons-
truction.

Et le grand secteur de la production de services
comprend également sept catégories : 1) les transports:
2) le commerce: 3) les finances; 4) "éducation; 5) la
santé; 6) les services (personnels et aux entreprises);
7) ladministration publique.

L'on comprendra gu'une répartition en 14 catégories,
aussi pertinente soit-elle pour approfondir la «logique»
des secteurs (ou des sous-secteurs) économiques pou-
vait difficilement g'appliquer & notre enquéte, compte
tenu du nombre de cas limité sur lequel celle-ci repose.
[I nous aurait fallu un échantillon d’entreprises nette-
ment plus élevé pour mener A terme une telle analyse.
surtout si nous songeons aux informations concernant
les activités organisées de formation, recueillies a
I'aide du questionnaire postal. Dans ce cas, les données
reposent sur un nombre maximum de 463 entreprises,
ce qui rend pratiquement inutilisable notre répartition
en quatorze catégories (par secteurs ou par sous-
secteurs d'activités) en ce qui a trait 4 'existence de
programmes et de politiques de formation, ou encore,
au nombre de bénéficiaires d’activités de formation.

Toutefois, les informations relatives & la présence
d'activités. globalement et pour chacune des trois
formes., de méme que celles concernant l'existence
d'activités organisées de formation, reposent sur le
questionnaire téléphonique. Le nombre de cas est
alors suffisant pour permettre I'analyse de ces données.
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S5.0.L20 Le secteur de la production de biens
A Les entreprises déclarani des activités de formation
a) La présence d’activités i:

Mentionnons d'abord une certaine homogénéité quant
au nombre d'entreprises qui réalisent des activités de
formation, sous une ou plusieurs formes a la fois. Tous
les secteurs, sauf la construction (68.6%) se rapprochent
de la moyenne du secteur de la production de biens
(79.6%). Cette uniformité est tout aussi présente pour
la formation sur le tas; dans ce cas aussi, la construction
(50.19%) se démarque nettement de la moyenne des
entreprises productrices de biens (67,3%). Quant aux
deux formes d’activités organisées {durant les heures
de travail et en dehors des heures de travail), seul le
secteur des textiles se démarque de la moyenne par une
proportion nettement plus faible d'entreprises qui en
réalisent (cf, tableau 5.9).

b) Les activités organisées de formation

La relative homogénéité entre les secteurs (ou les sous-
secteurs) se confirme lorsque nous considérons le
caractére organisé de la formation. Seuls les textiles
(42.7%) se démarquent nettement de la moyenne du
secteur de la production de biens (58,19%) par la faible
proportion d'entreprises qui réalisent des activités
organisées; cette situation tient notamment au fort
pourcentage d'entreprises (34.9%) qui. dans les textiles.
ne ménent que des activités de formation sur le tas.

Par ailleurs, la construction (24.9%) et les textiles
(25.8%) ont tendance & offrir moins souvent que la
moyenne des entreprises productrices de biens (34,2%),
des activités simultanées (durant et en dehors des
heures de travail) (cf. tableau 5.10).
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Tableau 5.9

Proportion d'entreprises déclarant des activités de formation, globalement et pour chacune des trois formes
d’activités séparément, par secteur et par sous-secteur {production de biens)

Industries
manufactu-
Industries Alimen- Produits ridres di-
Secteur ou sous-secteur primaires tation Textiles Bois minéraux verses Construction
% % % % % % %

A) Présence d’activités
Activités sous une ou
plusieuts formes 4 la fois 839 86.0 777 80.0 833 86,3 68.6
B) Formes dactivites
Formation sur le tas 71.6! 74.5 68.4 69.0 715 726 50.1
Formation durant les
heures de travail 636 57.2 371 552 537 49.4 4277
Formation en dehors
des heures de travail 433 51,2 30.8 49.5 537 46,3 376
Total (N} (18) {62) (157) {131) {137 (68) (108)

L. Les pourcentages relatifs 4 chacune des formes d'activités ne peuvent étre additionnés. plus d'une réponse £tant possible.

Tableau 5.10

Répartition des entreprises selon que la formation revét ou non un caractére organisé, par secteur et

par sous-secteur (production de biens)

Industries
manufaciu-
Industries Alimen- Produits riéres di-

Secteur et sous-secteur primaires tation Textiles Bols minéraux verses Construction
Situation des entreprises % % % % % % %
Entreprises sans activités
organisées de formation
Aucune activité 16.1 14,0 223 200 16.7 13.7 314
Formation sur le tas
seulement 20,3 17.4 349 14,9 19.9 25,2 12,6
Sous-total 36,4 314 57.2 349 36,6 38,9 44,0
Entreprises avec activités
organisées de formation
Formation durant les
heures de travail
seulement 20.3 17.5 11.9 15,6 10.0 14.7 17.9
Formation en dehors
des heures de travail
seulement 0.0 11,5 5.5 10.4 10,5 .6 13,3
Formation durant et en
dehors des heures de
travail 4313 9.7 25.8 39.1 430 347 249
Sous-total 63,6 68,7 42,7 65,1 63.% 61,0 56,1
Total 100 100 100 100 100 100 100
Ny (18) {62) {151 (131) (137 (63) (108)
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Tableau 5.11

Répartition de la main-d'oeuvre selon que les entreprises réalisent ou non des activités organisées
de formation, par secteur et par sous-secteur (production de biens)

Industries
ST manufactu-
Industries Alimen- Produits ritres di-
Secteur et sous-secteur primaires tation Textiles Bois minéraux verses Construetion
Situation des enfreprises % % o % % o o
Entreprises sans activités
organisées de formation
Aucune activité 1.6 37 8.4 1.8 2.0 27 11.0
Formation sur le tas
seulement 2.1 5.7 19.4 30 2.1 6.7 8.6
Sous-total 37 9.4 7.8 4.8 4.1 %4 19.6
Entreprises avec activités
organisées de formation
Formation durant les
heures de travail
seulement : 1.8 53 10.4 9.2 1.9 2.7 78
Formation en dehors i
des heures de travail
seulement 0.0 17.8 5.4 22 30 6.4 10,0
Formation durant et en \ e
dehors des heures de
travail 94,5 67.5 56,3 839 91.0 81.5 62.6
Sous-total 96,3 90.6 721 95,3 95,9 90,6 80.4
Total S . 100 100 100 100 100 160 100
(N) (18) (62) (156) (49) (135) (67) (7

B La main-d'oeuvre couverre
a) La présence d’activités

Dans 'ensemble des secteurs (et des sous-secteurs), la
proportion de main-d’oeuvre travaillant pour des
entreprises réalisant des activités de formation, sous
une ou plusieurs formes a la fois, est relativement
élevée.

b) Les activités organisées de formation

Les proportions de main-d’oeuvre au service d’entrepri-
ses qui dispensent des activités organisées sont égale-
ment assez homogénes. Sauf dans les textiles (72,197)
et dans la constriiction (80,4%), neuf employés sur dix
travaillent dans des entreprises ot de telles activités
onf cours.

Dans le cas du textile, cette situation s'explique par
une proportion plus importante de la main-d'oeuvre
n‘ayant accés qu’a de la formation sur le tas. Dans le
secteur de la construction, c’est plutdt 'absence totale
d’activités de formation qui tend a diminuer la moyen-
ne des entreprises réalisant des activités organisées (cf.
tableau 5.11).

En somme, parmi les entreprises productrices de
biens, il existe une relative homogénéité entre les
secteurs (et les sous-secteurs) quant a 'accés potentiel
4 la formation. Seuls font exception les textiles et la

construction, ol "accés potentiel est plus faible que la
moyenne, soit A cause de 'absence totale d’activités de

- formation {la construction®), soit parce que seule la
formation sur le tas est offerte aux employés (les
textiles).

5.1.1.2.2 Lesecteur de la production des services
A Lesentreprises déclarant des activités de formation
a) La présence d'activités

Pour décrire la situation, nous pouvons répartir les
sept secteurs (et sous-secteurs) en deux groupes. D'un
cté, ceux ol la proportion dentreprises déclarant des
activités, sous une ou plusieurs formes a la fois. est fort
élevée : "administration publique (99.9%), la santé
(96.6%). I'education (95.657) et les finances (91.07%).
De l'autre, les secteurs motins actifs ; les transports
(76.49%), les services (79.20¢) et le commerce {(85.857).
Donc. d'un c6té le secteur public et parapublic ainsi
gue les finances. et de 'autre. tout le secteur privé (sauf
les finances).

4. Rappelons que dans le cadre de notre enquéte, 'apprentissa-
ge, formule largement utilisée dans les métiers de la construc-
tion, a été exclu de notre analyse; ce qui tend a diminuer les
pourcentages relatifs a l'accés a la formation, dans ¢e secteur
plus particuliérement,
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Tableau 5.12

Proportion d’entreprises déclarant des activités de formation, globalement et pour chacune
des trois formes d'activités séparément, par secteur et par sous-secteur (production de services)

Administration

Secteur et sous-sect Transports C ¢ Finances Education Santé Services publigue
% % % % % % %

A) Présence

d'activités
Activités sous une
ou plusieurs formes
alafois _ 76,4 85,8 91,1 95.6 96.6 79.2 99.9
B) Formes

d'activités
Formation sur le
tas 59,31 68,2 83,2 66,7 914 68.8 81,8
Formation durant
les heures de
travail 54,0 57.1 76,2 87.4 80,4 41,3 91,8
Formation en
dehors des heures
de travail 48.7 48,5 74,8 875 68,3 40,6 92.9
Total (N) (106) (305) (70) (98) (80) (220) a7

1. Les pourcentages relatifs 4 chacune des formes dactivités ne peuvent ére additionnés, plus d"une réponse étani possible.

Nous remarquons que les entreprises appartenant au
groupe le plus actif ont tendance 3 réaliser plus
souvent chacune des trois formes d’activités®. Le sous-
secteur des services (personnels et aux entreprises) est
le seul & se situer aussi nettement en bas de lamoyenne
des entreprises productrices de services, tant pour la
formation durant que pour la formation en dehors des
heures de travail {(cf. tableau 5.12).

b) Les activités organisées de formation

L’analyse du caractére organisé des activités produit le
méme genre de résultats. En effet, la proportion
d’entreprises réalisant des activités organisées est
élevée dans les secteurs (et les sous-secteurs) apparte-
nant au premier groupe: administration publique
(95.3%). éducation (94,2%), santé (87,9%) et finances
(86,9%,). Les proportions sont plus faibles dans le
second groupe : services(55,2%), transports (62,9%) et
commerce (71,5%) (cf. tableau 5.13).

B La main-d'oeuvre couverte
a) La présence d’activités

L’utilisation de ce second type de mesure modifie le
portrait initial tracé & partir des proportions d'entrepri-
ses déclarant des activités de formation. Clest du
moins le cas pour deux secteurs en particulier: les
finances et les transports,

Les entreprises financiéres sont nombreuses & offrir
des activités de formation (91.095), mais la main-
d'oeuvre couverte par ces activités I'est proportionnelle-
ment moins: 69.3% des employés de ce secteur
travaillent dans des entreprises qui réalisent des activi-

5. Sauf 'éducation ol la proportion d'entreprises réalisant
de la formation sur le tas correspond & la movenne des
entreprises productrices de services.

tés et 30,7% dans celles qui ne déclarent aucune
activité, Alors que sur le premier indicateur (la
proportion d’entreprises), ce secteur apparaissait com-
me l'un des plus actifs, sur le second, il s’avére le
secteur ol I'accés potentiel est le plus limité. 11 semble
donc, dans ce secteur, qu'un petit nombre d'entreprises
employant une proportion assez forte de la main-
d’ocuvre n'offrent a leur personnel aucune activité de
formation, sous quelque forme que ce soit.

Dans le secteur des transports, la situation opposée
prévaut. La proportion d'entreprises offrant des activi-
tés de formation (76,4%) est plus faible que la moyenne,
Toutefois, ces entreprises comptent i leur service la
trés grande majorité des employés de ce secteur
(98.7%). Dans une moindre mesure, l¢ sous-secteur
des services (personnels et aux entreprises) et le
commerce connaissent le méme genre de situation,
L’administration publique, I'éducation et la santé, de
leur cdté, couvrent pratiquement toute la main-d’oeu-
vre 3 leur service,

b) Les activités organisées de formation

La proportion d'employés au service des entreprises
qui offrent des activités organisées confirme I'accés
trés large 4 1a formation dans 'administration publique
(99,9%), I'"éducation (99,4%) et la santé (98.3%). En
outre, l'analyse des données relatives au caractére
organisé de la formation identifie le secteur des
transports comme I'un de ceux oit la tmain-d'oeuvre
jouit d’un accés potentiel trés large, tandis que le
secteur des finances apparait comme celui ol la
proportion d’employés sans accés & des activités
organisées est la plus forte (¢f. tableau 5.14).

Le second type de mesure fait donc apparaitre deux
groupes de secteurs un peu différents: le premier
groupe comprend encore I'administration publique,
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éducation et la santé, auquel s'ajoute maintenant le
secteur des transports. Le second groupe comprend
encore le commerce et les services (personnels et aux
entreprises), auquel s’ajoute le secteur des finances,

5.1.1.3 Les points saillants de Paccés 4 la
formation selon les secteurs économiques

Le secteur de la production de biens et celui de la
production de services sont tout aussi actifs 'un que
I’autre; les proportions de travailleurs qui ont un accés
potentiel et un accés réel 4 la formation sont identiques,
Toutefois, le secteur de 1a production de biens différe
de celui des services par la concentration des activités
parmi une proportion plus faible d’entreprises.

Parmi les entreprises productrices de biens, nous
remarquons une certaine homogénéité entre les sec-
teurs (et les sous-secteurs) d’activités industrielles.
Deux d’entre eux cependant se distinguent par leur
niveau d’activités plus limité : la construction et les
textiles. Cette faiblesse se traduit par un accés potentiel

Tableaun 5.13

moindre aux activités de formation, et surtout aux
activités organisées (durant ou en dehors des heures de
travail).

Dans le secteur de la production de services, deux
groupes se détachent: d'un cdté, ladministration
publique, I'éducation et la santé, ol I'accés potentiel
est fort élevé; de I'autre, certains secteurs privés oll cet
acceés s'avere plus faible: le commerce et les services
{personnels et aux entreprises).

Enfin, deux secteurs privés, les finances et les trans-
ports. manifestent des caractéristiques particuliéres
selon le type de mesure utilisé. Parmi les entreprises
financiéres, un petit nombre d’entreprises, regroupant
environ 30% de la main-d’'oeuvre, n'offrent aucune
activité de formation a leurs employés. ce quien fait le
secteur ou les employés sont le moins bien couverts,
Dans les transports, la situation inverse tend i se
manifester : une proportion plus faible d’entreprises,
mais regroupant la grande majorité des employés de ce
secteur, réalisent des activités de formation,

Répartition des entreprises selon que la formation revét ou non un caractére organisé, par secteur

ou par sous-secteur {production de services}

Secteur ¢t sous-secteur Commerce Finances
Situation des

entreprises % % %

Transports

Administration

Education Santé Services publigue

% % % %

Entreprises sans
activités organisées
de formation
Aucune activité
Formation sur le
tas seulement

236 14.2 9.0

[3,5 14.3 4.0

4.4 34 20.8

8.6 24.0

Sous-total 37,1 28,5 13,0

5.8 12,0 44,8

Entreprises avec
activités organisées
de formation
Formation durant
les heures de

travail seulement 12,1

Formation en
dehors des heures

de travail seulement 11.2

Formation durant
et en dehors des
heures de travail

9.8 34,1

6.7 19.7 14.8

7.1

26.3 88.2

Sous-total 62,9 71,8

55,2 95,3

100
(106)

100
(305)

Total
(N)

100
(220)

100
ER)
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Tableau 5.14

Répartition de la main-d’oeuvre selon que les entreprises réalisent ou non des activités de formation,

par secteur ou par sous-secteur (production de services)

Administration
Secteur et sous-secteur  Transports Commerce Finances Education Santé Services publique
Situation des
entreprises % % % -~ % % % %
Entreprises sans
activités organisées
de formation
Aucune activité 1.3 54 307 0.6 0.5 1.6 0.0
Formation sur le
tas seulement 2,0 15.4 0.3 0.1 1.3 9.7 0.1
Sous-total 33 20,8 310 0,6 1.8 21,3 0,1
Entreprises avec
activités organisées
de formation
Formation durant
les heures de
travail seulement 5.6 13,3 1.8 38 10,1 8.5 0,1
Formation en
dehors des heures
de travail seulement 0.9 13,6 24 2,0 3.0 10,8 0.1
Formation durant
et en dehors des
heures de travail 90.2 52.3 64.8 93.6 85,2 59.5 94,7
Sous-totat 26,7 79,2 69,0 99.4 98,3 78,8 99,9
Total 100 160 100 100 100 100 100
(N) (106) (302) {70) 97 (80) (220) (36)

5.1.2 L’accés a la formation selon la
position des entreprises par rapport a
I'économie du marché

L’analyse par grand regroupement économique et par
branche d'activités a permis d’identifier certains sec-
teurs (et sous-secteurs) ou le niveau de développement
de la formation est plus élevé, et d’autres ou il se situe
en bas de la moyenne. Cette approche a donc une
valeur descriptive intéressante. Toutefois, pour tenter
d'expliquer cette situation, nous devrons nous référer,
dans la suite de ce chapitre, 4 certaines caractéristiques
des entreprises permettant d’appréhender la logique
de la segmentation {ou de la stratification) du marché
du travail.

La premiére de ces caractéristiques est la position des
entreprises par rapport i économie de marché, 11
s’agit ici de distinguer les entreprises selon leur position
concurrentielle par rapport i I'économie de marché;
a-t-on affaire 4 des entreprises dont la situation
économique est plutdt précaire ou 4 des entreprises
bénéficiant d’une certaine situation de contrdle sur
I'écoulement de leur production?

Nous avons retenu, pour analyser I'accés 4 la formation
selon la position économique des entreprises, les deux
variables suivantes: la taille des entreprises et leur
statut. La taille des entreprises est analysée a partir du
nombre d'employés réguliers qu'elles comptent 4 leur
service. Le statut des entreprises est analysé en répartis-
sant celles-ci en trois catégories : la premiére catégorie

comprend les entreprises publiques et parapubliques
ainsi que les entreprises nationalisées ou étatisées; et le
secteur privé, quiregroupe 84,6% du total des entrepri-
ses figurant dans notre échantillon. est réparti en
deux : d'un c6té les entreprises intégrées® et de 'autre,
les entreprises indépendantes.

5.1.2.1 La taiile des entreprises

A Les entreprises déclarant des activités de formation
a) La présence d’activités

La taille des entreprises a un effet positif croissant sur
la présence d’activités de formation sous une ou
plusieurs formes a la fois. Plus la taille est grande, plus
la proportion d’entreprises déclarant des activités
s'accroit : 76,3% des petites entreprises ont réalisé des
activités de formation; 93,39 des moyennes et 96,29,
des grandes entreprises sont dans cette situation, Cette
remarque s’applique également & chacune des trois
formes d’activités séparément.

En comparant chaque catégorie d’entreprises, nous
constatons que des écarts importants existent dans la
petite entreprise quant 3 I'importance relative de
chacune de ces trois formes d*activités. Cependant, ces
écarts diminuent dans les moyennes et les grandes

6. Parentreprises intégrées, nous entendons celles quiont un
lien de parenté avec d'autres entreprises, soit des maisons
meére, des filiales, des divisions ou des «holdings».

S
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entreprises. Par exemple, les petites entreprises réali-
sent dans une proportion de 60,89 de la formation sur
le tas, 44,9% de la formation durant les heures de
travail et 38,0% de la formation en dehors des heures
de travail. Par conire, dans la grande entreprise, les
proportions correspondantes sont de 86,49, 85,60 et
89.19; il v a alors peu de différence entre les trois
formes. Est-ce & dire que la taille a non seulement un
effet sur 'étendue des activités, mais aussi sur la
présence simultanée des trois formes dactivités? (cf.
tableau 5.15).

b) Les activités organisées de formation

Lataille affecte aussi la présence d'activités organisées :
56,19 des petites, 77,.3% des moyennes et 92,19 des
grandes entreprises réalisent des activités organisées.
Et la proportion d’entreprises qui réalisent simultané-
ment des activités durant et en dehors des heures de
travail s’accroit proportionnellement a la taille (26,3%
des petites, 52,0% des moyennes et 77,3% des grandes
entreprises) (cf. tableau 5.16).

Tableau 5.15

c} Les politiques et les programmes de formation

La taille produit le méme effet quant a I'existence de
programmes ou de politiques de formation, par rap-
port 4 Pensemble des entreprises rejointes par notre
enquéte: 35,39 des petites, 50.0% des movennes et
73,29 des grandes entreprises en déclarent. Notons
que parmi les entreprises réalisant des activités organi-
sées, la proportion de petites (63.39,) et de moyennes
entreprises (64,7%) disposant de politiques ou de
programmes de formation, est similaire. Mais comme
I'étendue des activités organisées est plus faible dans
les premiéres, au total, la proportion estimée de petites
entreprises qui déclarent des programmes ou des
politiques de formation est plus faible. Les grandes
entreprises se distinguent sur les deux aspects: elles
sont plus nombreuses & développer des activités
organisées et, parmi celles-ci, plus nombreuses a
disposer de politiques ou de programmes (79.5%) (cf.
tableau 5.17).

Proportion d'entreprises déclarant des activités de formation, globalement et pour chacune des trois formes

d'activités séparément, selon la taille

Taille Petites entreprises Moyennes entreprises Grandes entreprises

(Nombre d'employés) 20-99) 1100-499) (500 et plus)y
% % %

A) Présence d’activités

Activités sous une ou plusieurs formes

ala fois 76.3 933 96,2

B) Formes d'activités

Formation sur le tas 60.8! 80.3 86.4

Formation durant les heures de travail 44.9 69.9 85.6

Formation en dehors des heures de travail 38.0 63.9 89.1

Total (N) {(970) (382) (236)

I. Les pourcentages relatifs & chacune des formes d'activités ne peuvent étre additionnés. plus d'une réponse éiant possible.
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Tableau 5.16
Répartition des entreprises selon que la formation revét ou non un caractére organisé, selon la tailie
Taille . Petites entreprises Moyennes entreprises Grandes entreprises
(Nombre d'employis) (20-99) (200-499) (500 et plus)
- Situation des entreprises % % %

Entreprises sans activités organisées
de formation . )
Aucune activité , : 237 6.7 . . 3.8

Formation sur le tas seulement 20,2 15.9 4.1
Sous-total 43,9 22,6 7.9

Entreprises avec activités organisées

de formation

Formatien durant les heures de travail

seulement . 18,2 13.1 : 8,1

Formation en dehors des heures de L . . :
travail seulement . 183 12.2 ’ e o 6,7

Formation durant et en dehors des

heures de travail 26.6 52.0 7.3
Sous-total 56,1 77,3 92.1
Total 100 100 100
(N} (%70 (382) (236)
Tableau 5.17
Proportion des entreprises déclarant 'existence de programmes ou de politiques de formation, selon la taille
Tallle Petites entreprises Moyennes entreprises Grandes entreprises
{Nombre d’employés) (20-99) (100-499) N (500 el plus)

% % %

Proportion d’entreprises dans chaque cas

Entreprises déclarant des activités .
organisées de formation . 56.1 77.3 92.1

ey (544)! (295) Lo (21T

Entreprises déclarant I'existence de

programmes ou de politiques de formation

parmi celles qui réalisent des activités 63.3 64,7 79.5
organisées (134) (91) (h

Estimation de la proportion d'entreprises

déclarant I'existence de programmes ou de

politiques de formation par rapport 4

I'ensemble des entreprises de notre

échantillon 35.3 50,0 73,2

I Les chiffres entre parenthdses indiquent le nombre dentreprises dans cette situation,
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Bref, nos trois types de mesure fournissent des résultats
qui vont dans le méme sens : la proportion d’entreprises
offrant 4 leurs employés un accés a la formation croit
de fagon constante avec la taille,

B La main-d'oeuvre couverte
a) La présence d’activités

Le second pdle de I'accés potentiel {la proportion de

main-d’ocuvre) fournit le méme genre de résultats que

le premter (la proportion d’entreprises). La proportion

de main-d’oeuvre couverte par des activités de forma-

tion, sous une ou plusieurs formes a la fois, croit avec

la taille des entreprises: petites (79,1%), movyennes
7 (95,1%) et grandes entreprises {97, 1%).

b) Les activités organisées de formation

Les travailleurs qui ont accés 4 des activités organisées
sont plus nombreux lorsque la taille des entreprises
augmente : cette proportion est de l'ordre de 59.7%
dans les petites, 80.9% dans les moyennes et de 95,80,
dans les grandes entreprises. Et le méme phénoméne
marque la présence simultanée de formation durant et
en dehors des heures de travail: 30,3% de la main-
d’oeuvre dans les petites entreprises, 57.6% dans les
movennes et 89,8% dans les grandes entreprises (cf.
tableau 5.18).

¢) Les politiques et les programmes de formation

L accés aux activités réalisées dans le cadre de program-
mes ou de politiques de formation est tout aussi
différencié: 38,49 de la main-d’oeuvre des petites
entreprises a accés a des programmes ou des politiques
de formation; 54,9% de la main-d’oeuvre des moyennes
entreprises et §7,80% de la main-d'oeuvre des grandes
entreprises sont dans la méme situation. Soulignons

Tableau 5.18

que parmi les entreprises qui réalisent des activités
organisées, la proportion d'employés au service de
petites entreprises qui disposent de programmes ou de
politiques de formation (64,3%}) est similaire a celle des
entreprises de taille moyenne {67.8%). Mais comme la
proportion de main-d’oeuvre couverte par des activités
organisées est nettement moins forte dans les
petites entreprises, 'estimation par rapport 4 I'ensem-
ble des entreprises explique ces écarts (cf. tableau
5.19).

Donc, pour nos trois types de mesure, la proportion
de travailleurs ayant potentiellement accés 4 la forma-
tion croit avec la taille des entreprises,

C Les hénéficiaires de formation
a) L’ensemble des bénéficiaires

Globalement, lorsque nous ne considérons gue les
entreprises réalisant des activités de formation, les
proportions de bénéficiaires sont a peu prés identiques,
peu importe la taille. Lorsque nous établissons une
estimation par rapport a4 lensemble de la main-
d’oeuvre de notre échantillon, nous remarquons une
légére tendance 4 un accroissement de la proportion de
bénéficiaires avec 'augmentation de la taille des entre-
prises; toutefois, les écarts sont trop restreints pour
que nous puissions parler de différences significatives
(cf. tableau 5.20).

b) Les bénéficiaires de formation sur le tas

Dans les entreprises qui réalisent des activités de
formation sur le tas, la proportion de bénéficiaires
tend 4 diminuer lorsque la taille des entreprises
augmente, Par rapport 4 lensemble des entreprises, ce
phénoméne se trouve atténué parce que la proportion
de main-d’oeuvre couverte est plus faible dans les

[ e

Répartition de la main-d’oeuvre selon que les entreprises réalisent ou non des activités organisées

de formation, selon la taille

Tailie Petites entreprises Moyennes entreprises Grandes entreprises
{(Nombre d’employés) (20-99) (100-499) (500 et plus)
Situation des entreprises % % %
Entreprises sans activités organisées

de formation ) ~

Aucune activité fiee 20.9 R 49 2.9
Formation sur le tas seulement 194 87 14.2 1.3
Sous-total 40,3 19,1 4,2
Entreprises avec activités organisées

de formation

Formation durant les heures de travail

seulement A . 17.9 116 35
Formation en dehors des heures de

travail seulement 11,5 11,7 2.5
Formation durant et en dehors des

heures de travail 303 57.6 89.8
Sous-totsal 59,7 80,9 95,8
Total 100 100 100
(N) (970) (380) (233)
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petites que dans les moyennes entreprises, et plus
faible dans les moyennes que dans les grandes entrepri-
ses (cf. tableau 5.20),

La répartition des bénéficiaires de formationsur le tas,
.selon que ’entreprise n’offre que cette forme d'activités
ou gu'elle dispense simultanément des activités organi-
sées, varic de fagcon marquée selon la taille des
entreprises. Dans les petites entreprises, la majorité
des bénéficiaires (53,8%) sont au service d'entreprises
moffrant a leurs employés que cette forme d’activités,
Dans les moyennes entreprises, 8,3% seulement des
bénéficiaires sont dans la méme situation. Et dans les
grandes entreprises pratiquement tous les bénéficiaires
peuvent avoir accés également A des activités organisées
de formation (cf. tableau 5.21).

¢) Les bénéficiaires d’activités organisées de formation

Sinous ne considérons que les entreprises réalisant des
activités organisées, les petites entreprises {19.9%) et

Tableau 5.19

"

les moyennes entreprises (21,3%) ont une proportion
similaire de bénéficiaires. Les grandes entreprises
tendent cependant & compter une plus forte proportion
de bénéficiaires (29,7%). Lorsque nous établissons une
estimation par rapport & l'ensemble de la main-
d’oeuvre, la couverture inégale offerte aux employés,
selon la taille des entreprises, accroit I'écart entre les
grandes entreprises (28,5%) et les moyennes (14,8%)
ou les petites entreprises (11.99%) (cf. tableau 5.20).

La répartition des bénéficiaires d’activités organisées,
selon que l'entreprise dispose ou non de politiques ou
de programmes de formation fait apparaitre des
différences significatives selon la taille des entreprises.
La proportion de bénéficiaires au service d’entreprises
disposant de politiques ou de programmes de formation
s'accroit avec la taille: 74,19 dans les petites, 88,3%
dans les moyennes et 97,3% dans les grandes entreprises
(cf, tableau 5.22).

Proportion de la main-d’oeuvre emplovée dans les entreprises déclarant 'existence de programmes

ou de politiques de formation. selon la taille

Taille

Pefites entreprises

Moyennes entreprises Grandes entreprises

(Nombre d’employés) {20-99) {100-499) {500 et plus)

Situation des entreprises % % %

Entreprises déclarant des activités

organisées de formation 59.7 80.9 95.8
(544)! {294) (215)

Entreprises déclarant I'existence de

programmes ou de politiques de

formation parmi celles qui réalisent des

activités organisées 64.3 67.8 91.6
(134) on 7

Estimation de la proportion de la

main-d'ceuvre totale de I'échantillon

a I'emploi des entreprises déclarant

I'existence de programmes ou de

politiques de foermation 384 54,9 87.8

1. Les chiffres entre parenthéses indiquent le nombre d'entreprises dans cetie situation.

Tableau 5.20

Proportion de bénéficiaires d’activités de formation, sclon la taille

Taille Petites entreprises Moyennes entreprises Grandes entreprises
(Nombre d'employés) (20-99) (100-499) (500 et plus)
Formation  Activités Formation  Activités Formation  Activités
sur le tas  organisées  Total sur le tas  organisées Total sur le tas  organmisées Total
Proportion des bénéficiaires
dans chaque cas b % % D % T 9% % %
Entreprises réalisant des
activités de formation 26.5 19,9 46,4 18,2 21.3 395 8,9 297 38,6
Estimation de la
proportion de bénéfi-
ciaires par rapport 4 la
main-d’oeuvre totale de
"échantillon 16,6 11,9 28,5 14,8 17,2 32,0 8.2 285 36,7
Total (N) (297) (214) (84) (133) (69) (81)
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Tableau 5.21

Répartition des bénéficiaires de formation sur le tas, selon la taile et selon la situation des entreprises

Tallle e Petltes entreprises Moyennes entreprises Grandes entreprises
(Nombre d'employés) (20-99) (100-499) (500 et plus)
Situation des entreprises % % %
Entreprises réalisant de la formation

sur le tas senlement 53.8 8.3 0.1
Entreprises réalisant de la formation

sur le tas et des activités organisées Era

de formation 46,2 91,7 99.9

Total 100 100 100

(N} (297 (85) (68)

Tableau 5.22

Répartition des bénéficiaires d’activités organisées de formation. selon la taille des entreprises et

selon la situation des entreprises

Taille Petites entreprises Moyennes entreprises Grandes entreprises
{Nombre d'employés) (20-99) (190-49%) {500 et plus)
Sitwation des enireprises % % B
Entreprises déclarant I'existence de ,
politiques ou de programmes de CoE
formation . ] 74.1 88.3 973

EY PR TSRS L R
Entreprises sans politique ni
programme de formation 259 1.7 2.7
Total 100 100 100
(N) (209) (133) (81

5.1.2.2 Le statut des entreprises

A Les entreprises déclarant des activités de formation
a) La présence d’activités

Lestatut de l'entreprise influence la présence d’activités
de formation. Ainsi, 97.1% des entreprises publiques
¢t 80,79 des entreprises privées ont réalisé des activités
de formation sous une ou plusieurs formes a la fois. La
méme remarque s'impose si nous considérons chacune
des trois formes d’activités séparément : en formation
surletas, 78.5% des entreprises publiques et 67.6% des
entreprises privées: en formation durant les heures de
travail. 85,0% des entreprises publiques et 50.5% des
entreprises privées: en formation en dehors des heures
de travail. 81.1% des entreprises publiques et 45,76
des entreprises ptivées (cf. tableau 5.23).

Au sein des entreprises privées, il faut souligner que
d'importants écarts distinguent les entreprises intégrées
des entreprises indépendantes ; 89.1% des entreprises
intégrées réalisent des activités sous une ou plusieurs
formes & la fais, alors que 74,99 des entreprises
indépendantes sont dans la méme situation. Et pour
chacune des trois formes prises séparément, nous
remarquons également des différences significatives
entre entreprises intégrées et entreprises indépendantes,

Lorsque nous comparons les trois catégories cote a
cHte (entreprises publiques. entreprises intégrées et
entreprises indépendantes), nous pouvons constater
que les entreprises publiques et les entreprises intégrées

ont un volume d’activités élevé, alors que les entreprises
indépendantes sont moins nombreuses A réaliser des
activités de formation. Les mémes constatations
s'appliquent a la formation sur le tas. Par contre, les
entreprises publiques dispensent plus d'activités de
formation durant les heures de travail (§85.0%7) que les
entreprises intégrées (63.7%); et ces derniéres en offrent
plus & leurs employés que les entreprises indépendantes
(41,3%0): le méme phénoméne marque les activités de
formation en dehors des heures de travail : 81.10% des
entreprises publiques. 65,16 des entreprises intégrées
et 32.2% des entreprises indépendantes ont mené de
telles activités {cf. tableau 5.23).

b) Les activités organisées de formation

Les activités organisées de formation sont beaucoup
plus fréquentes dans le secteur public (92.8%7) ue dans
le secteur privé {61.79;). En outre, la proportion
d’entreprises qui réalisent simultanément des activités
durant et en dehors des heures de travail est deux fois
plus élevée dans le secteur public (73.2%) que dans le
secteur privé (34.49%) (cf. tableau 5.24).

Et parmi les entreprises privées. les entreprises
intégrées se démarquent nettement des entreprises
indépendantes: les premiéres sont plus nombreuses
{76.3%) que les secondes (51.5%) a réaliser des activités
organisées de formation. i en va de méme quant a la
proportion d’entreprises offrant simultanément des
activités durant et en dehors des heures de travail :
52.2% des entreprises intégrées et 22.0% des entreprises
indépendantes {(cf. tableau 5,24).
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Tableau 5.23

Proportion d’entreprises déclarant des activités de formation globalement
et pour chacune des trois formes d'activités séparément, selon le statut

Entreprises publiques Enireprises privées

Statut Intégrées  Indépendantes  Sous-total
% % % %

A) Présence d’activités

Activités sous une ou plusieurs formes 4 la fois 97,1 89.1 74,9 80.7

B) Formes d'activités

Formation sur le tas 78.5! 76,9 61.2 67.6

Formation durant les heures de travail 85.0 63.7 41.3 50,5

Formation en dehors des heures de travail 81.1 65.1 322 45.7

Total (N} (245) (549 (793) (1.342)

1. Les pourcentages retatils & chacune des formes d activités ne peuvent étre additionnés. plus d'une réponse élant possible.

Tableau 5.24

Répartition des entreprises selon que la formation revét ou non un caractére organisé, selon le statut

Entreprises publigues Entreprises privies
Statut Intégrées Indépendantes  Sous-total
Situation des entreprises % % % %
Entreprises sans activités organisées de formation
Aucune activité 29 10,9 25.1 19.3
Formation sur le tas seulement 4.3 12,7 234 19.0
Sous-total 7.2 23,6 48,5 38,3
Entreprises avec activités organisées de formation
Formation durant les heures de travail seulement 1.8 11,3 19.4 16,0
Formation en dehors des heures de travail seulement 7.8 128 10.1 1.3
Formation durant et en dehors des heures de travail 73.2 52.2 22,0 344
Sous-total 9.8 76,3 51,5 61,7
Tatal 100 100 100 100
(N) (245) (549) (793) (1 342)

Donc, la proportion d'entreprises publiques offrant
des activités organisées est supérieure 3 celle des
entreprises intégrées. Et ces dernidres réalisent plus
souvent de telles activités que les entreprises indépen-
dantes,

¢} Les politiques et les programmes de formation

Environ deux fois plus d'entreprises publiques (75,00
que d'entreprises privées (38,69%) déclarent des poli-
tiques ou des programmes de formation. Cette
différence tient 4 la fois au nombre d'entreprises qui
réalisent des activités organisées et & la proportion de
celles qui disposent de politiques ou de programmes de

formation (80.80¢ des entreprises publigues et 62.6%
des entreprises privées).

Ausein des entreprises privées, entreprises intégrées et
entreprises indépendantes déclarent, dans des propor-
tions similaires, disposer de politiques ou de pro-
grammes de formation. Toutefois. comme la propor-
tion d'entreprises intégrées réalisant de telles activités
est nettement plus élevée, 'estimation de la proportion
d'entreprises disposant de politiques ou de program-
mes fait ressortir un écart important entre entreprises
intégrées (47807} et entreprises indépendantes (32,50}
(cf. tableau 5.25).
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Donc, par rapport aux proportions d'entreprises, nos
trois types de mesure font ressortir le modéle suivant :
en régle générale, les entreprises publiques sont plus
actives que les entreprises intégrées, et ces derniéres le
sont plus que les entreprises indépendantes.

B La main-cloeuvre couverte

Comme a permis de I'établir la premiére série de
mesures relatives aux proportions d’entreprises, les
écarts entre entreprises intégrées et entreprises indé-
pendantes sont tout aussi importants que ceux entre
secteur public et secteur privé, Nous procéderons
donc, pour la suite de notre analyse, en comparant
directemeit nos trois catégories {entreprises publiques.
entreprises intégrées et entreprises indépendantes). 1)
sera ainsi phus facile de faire ressortir la diversité des
situations qui caractérise le secteur privé, tout en
évitant d’alourdir 'analyse.

a) La présence d'activités de formation

La proportion de main-d'ceuvre a 'emploi d’entre-
prises qui réalisent des activités de formation sous une
ou plusieurs formes a la fois est tout aussi élevée dans
les entreprises publiques (99.8%) que dans les entre-
prises intégrées (97,3%). Dans les entreprises indépen-
dantes, la main-d’oeuvre couverte est plus limitée
(78.5%).

Tableau 5.25

b) Les activités organisées de formation

La main-d'oeuvre au service d’entreprises qui offrent
des activités organisées est du méme ordre dans les
entreprises publigues (99,0%7) et dans les entreprises
intégrées (94.0%). Les travailleurs en service des
entreprises indépendantes sont cependant moins bien
couverts {61.4%).

Les travailleurs des entreprises publiques sont cepen-
dant plus nombreux (95.5%) que ceux des entreprises
intégrées (82,69} A avoir accés simultanément i des
activités durant et en dehors des heures de travail. Les
employés des entreprises indépendantes sont nettement
moins avantagés, seulement 39.39 d'entre eux con-
naissent une telie situation (ef. tableau 5,26).

¢} Les politiques et les programmes de formation

Nous pouvons faire le méme genre de rapprochement
entre entreprises publiques et entreprises intégrées
quant 4 la présence de politiques ou de programmes de
formation, Dans les deux cas (entreprises publiques,
91,3% et entreprises intégrées (83.4%), une forte
majorité d’employés sont au service d'entreprises
disposant de politiques ou de programmes de forma-
tion. Par contre, une minorité des travailleurs embau-
chés par les entreprises indépendantes sont dans la
méme situation (38.2%) (cf. tableau 5.27).

Proportion d’entreprises déclarant I'existence de programmes ou de politiques de formation, selon le statut

Entreprises publiques

Entreprises privées

Statut Rt Intégrées Indépendantes Sous-total
% % %

Proportion d'entreprises dans chaque cas

Entreprises déclarant des activités organisées 928 e 763 51.5 61.7

de formation ;. {227y {419) 1402) (821

Entreprises déclarant I'existence de politiques

ou de programmes de formation parmi celles 80.8 62.7 63.2 62.6

qui réalisent des activités organisées (84) (118) (98) (216)

Estimation de la proportion d'entreprises

déclarant I'existence de politiques ou de P

programmes de formation par rapport

4 l'ensemble des entreprises de notre échantillon 75.0 47.8 325 8.6

[, Les chiffres entre parenthéses indiquent le nombre d'entreprises dans cetre situation,

T
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Tableau 5.26

Répartition de la main-d’oeuvre selon que les entreprises réalisent ou non des activités organisées de

formation, selon le statut

Entreprises publiques Entreprises privées
Statut Intégrées Indépendantes
Situation des entreprises % % %
Entreprises sans activités organisées de formation
Aucune activité 0.2 2.7 215
Formation sur le tas seulement 0.8 33 17,1
Sous-total Lo 6.0 18,6
Entreprises avec activités organisées de formation
Formation durant les heures de travail seulement 2.5 59 13.3
Formation en dehors des heures de travail seulement 1.0 5.5 8.8
Formation durant et en dehors des heures de travail 95,5 82.6 39.3
Sous-total 99,0 94,0 61,4
Total 100 100 100
Ny (242) (546) (786)

Tableau 5.27

Proportion de la main-d’oeuvre employée dans les entreprises déclarant P'existence de programmes

ou de politiques de formation, selon le statut

Entreprises publiques Entreprises privées

Statut Intégrées Indépendantes
% % %

Proporticn de main-d'oeuvre dans chaque cas

Entreprises déclarant des activités 99.0 94.0 61.4

organisées de formation {214y (418) (405)

Entreprises déclarant Uexistence de programmes ou de politiques de 92,3 §8.8 62.3

formation parmi celles qui réalisent des activités organisées (82) (1 97

Estimation de¢ la proportion de la main-d'oeuvre totale

de I'échantillon a 'emploi des entreprises déclarant

Texistence de programmes ou de politiques de formation 91,3 834 38.2

I. Les chiffres entre parenthéses indiguent le nembre d'entreprises dans cette situation.

Le second indicateur de l'acces potentiel (la proportion
de main-d’oeuvre) tend 4 donner une image quelque
peu différente du premier indicateur {la proportion
d'entreprises). Selon notre second indicateur, les
employés au service des entreprises intégrées jouiraient
d’un accés potentiel aussi large que ceux embauchés
par les entreprises publiques. Par contre, dans le cas
des entreprises indépendantes, sur les deux indicateurs,
l'accés potentiel s’avére nettement plus faible,

C Les bénéficiaires de formarion

a) L’ensemble des bénéficiaires

Globalement, lorsque nous comparons les seules
entreprises réalisant des activités de formation, les

proportions de bénéficiaires sont similaires, peu
importe le statut: entreprises publiques, 38,7%;
entreprises intégrées, 39.5%: entreprises indépendan-
tes, 41,1%. L'estimation par rapport A 'ensemble de la
main-d'oeuvre de notre échantillon, donne des résultats
4 peu prés semblables dans le cas des entreprises
publigues (37,7%) et des entreprises intégrées (36,7%%).
Mais [a proportion de bénéficiaires dans les entreprises
indépendantes (26.79) est inférieure (cf. tableau
3.28). Ce niveau moins élevé est dil & une plus faible
proportion de la main-d'oeuvre ayant accés & des
activités de formation, dans les entreprises indépen-
dantes.
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b) Les bénéficiaires de formation sur le tas

Sinous comparons la situation dans les entreprises qui
réalisent des activités, nous remarquons que la
proportion de bénéficiaires est plus élevée dans les
entreprises indépendantes (19.5%) que dans les entre-
prises publiques (12,2%) ou dans les entreprises
intégrées (9.5%). Toutefois. Pestimation de la propor-
tion de bénéficiaires par rapport & I'ensemble de la
main-d’oeuvre atténue en bonne partie ces écarts, les
proportions respectives de bénéficiaires atteignant
11,56 dans les entreprises publiques. 8,5% dans les
entreprises intégrées et 13,49 dans les entreprises
indépendantes {cf. tableau 5.28).

La répartition des bénéficiaires selon la situation des
entreprises permet de constater que dans les entreprises
publiques (99.9%) et dans les entreprises intégrées
(96.,3%). la trés grande majorité des bénéficiaires sont
au service d’entreprises offrant simultanément 4 leurs
employés des activités organisées de formation. Dans
les entreprises indépendantes, une proportion non
négligeable (42,1%) de bénéficiaires travaillent dans
des entreprises ou la formation sur le tas représente la
seule forme d'activités qui a cours (cf. tableau 5.29).

La situation o0 la formation sur le tas est intégrée a
une stratégie d’ensemble est donc plus fréquente dans
le secteur public et dans les entreprises intégrées.

Entreprises privées

Tableau 5.28
Proportion de bénéficiaires d'activités de formation, selon le statut
Entreprises publigues
Statut
Formation  Activités
sur le tas  organisées Total

Proportion de bénéficiaires

Intégrées Indépendantes
Formation  Activités Formation  Activités
surle tas  orgamisées  Total surle tas  organisées Total

dans chaque ¢as % % % % % % % % %
Entreprises réalisant des
activités de formation 12,2 26,5 38,7 9,5 30,0 39,5 19,5 21.6 41,1
Estimation de la .
proportion de bénéfi- o
ciaires par rapport & la v
main-d’oeuvre totale
de I'échantillon 11,5 262 377 85 28.2 36,7 13,4 13.3 26.7
Total (N) (69) (91) (150) (174) (228) (159
Tablean 5.29
Répartition des bénéficiaires de formation sur le tas, selon le statut et selon la situation des entreprises
Entreprises Entreprises privées

Statut ke publiques

T Intégrées Indépendantes
Situation des entreprises =% % %
Entreprises réalisant de la formation
sur le tas senlement 0,1 37 42,1
Entreprises réalisant de la formation - :
sur le tas et des activités organisées
de formation 999 96,3 57.9
Total 100 100 100
{N) (69} (150) 230)
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¢) Les bhénéficiaires d’activités organisées de formation

Les proportions de bénéficiaires d'activités organisées,
par rapport 4 I'ensemble de la main-d’oeuvre. sont
moins élevées dans les entreprises indépendantes
(13.3%) que dans les entreprises intégrées (28.2%) ou
dans les entreprises publiques (26.2%). Cet écart
semble da plutdt & un accés potentiel moindre parmi
les entreprises indépendantes, car lorsque ces derniéres
réalisent des activités organisées de formation, la
proportion de bénéficiaires y est relativement élevée.
Notons, par ailleurs. que parmiles entreprises indépen-
dantes, une proportion un peu moins importante de
bénéficiaires (86.4%) sont au service d'entreprises
disposant de politiques ou de programmes e formation
(cf. tableau 5.30).

5.1.2.3 Les points saillants de 'accés a la forma-
tion selon la position des entreprises par rapport
a Péconomie de marché

L'accés potentiel {proportion d'entreprises déclarant
des activités et proportion de main-d‘oeuvre travaillant
dans des entreprises qui offrent de la formation} croit
de fagon constante avec la taille des entreprises, Parmi
les entreprises qui réalisent des activités, 'accés réel a
la formation est assez similaire, peu importe la taille.
Toutefois, compte tenu du fait que meins de petites,
entreprises déclarent des activités, par rapport a
I'ensemble de la main-d’oeuvre de notre échantitlon,
les travailleurs au service de petites entreprises ont
tendance 4 é&tre moins nombreux A bénéficier de
formation. De fait, ils sont surtout moins nombreux &
bénéficier d’activités organisées de formation (durant
ou en dehors des heures de travail). En outre, dans les
petites entreprises. la majorité des bénéficiaires de
formation sur le tas n"ont accés qu'a cetie seule forme
d activités alors que cette situation est peu fréguente
parmi les moyennes et les grandes entreprises.

Les travailleurs des petites entreprises se trouvent
donc, 4 plusieurs égards, dans une situation nettement
moins favorable. Dans les moyennes entreprises.
I'acces potentiel et 'accés réel sont plus larges. Toute-
fois. cet accés demeure plus limité que dans les grandes
entreprises ou l'on retrouve la situation la plus favora-
ble. En d'autres mots. un employé d'une grande
entreprise a non seulement un accés plus grand aux
activités de formation, mais aussi une probabilité plus
élevée que celles-ci soient réalisées dans le cadre de

Tableau 5.30

politiques ou de programmes de formation fonction-
nant sur une base réguliére plutét que de fagon
ponctuelle ou «ad hoe».

Le statut des entreprises affecte également l'accés a la
formation. Les proportions d'entreprises organisant
des activités de formation, et notamment des activités
organisées (durant ou en dehors des heures de travail)
sont plus élevées dans le secteur public que dans les
entreprises intégrées. Mais un écart tout aussi impor-
tant sépare ces derniéres des entreprises indépendantes,
ob le niveau de développement de la formation affiche
des résultats nettement plus faibles.

Cependant, la proportion de main-d'oeuvre couverte
par des activités montre que la situation des entreprises
publiques et celle des entreprises intégrées sont compara-
bles. Done, 'accés potentiel des travailleurs, dans ces
deux catégories d'entreprises. serait aussi élevé. Nous
pouvons alors en déduire qu'un certain nombre d’entre-
prises intégrées. regroupant une faible proportion de
la main-d’ocuvre, offrent moins d*activités de forma-
tion a leurs employés. L’accés potentiel de la main-
d’oeuvre, dans les entreprises indépendantes, demeure
sensiblement plus faible sur le second. comme sur le
premier indicateur de I'accés potentiel.

L'accés réel des travailleurs, dans les entreprises
déclarant des activités de formation, est identique, peu
importe le statut des entreprises. Toutefois, vu la
proportion plus faible de main-d’oguvre couverte par
des activités, dans les entreprises indépendantes. lorsque
nous comparons leur situation par rapport i I'ensemble
des entreprises, ces derniéres comptent proportionnelle-
ment moins de bénéficiaires que les entreprises inté-
grées ou les entreprises publiques. Ce qui s’explique
surtout par une proportion plus faible de bénéficiaires
d'activités organisées (formation durant ou en dehors
des heures de travail); en effet, la formation sur le tas
tend & étre plus développée dans les entreprises
indépendantes que dans les entreprises publiques ou
les entreprises intégrées. Dans les entreprises indépen-
dantes, une bonne partie des bénéficiaires de formation
surletas(42,1%) n’ont d'ailleurs accés qu'a cette seule
forme d’activités,

L'analyse de la taille et du statut des entreprises semble
donc confirmer la nécessité de se référer a la stratifica-
tion {(ou 4 la segmentation) du marché du travail et aux
modes de gestion des ressources humaines qui préva-

Répartition des bénéficiaires d'activités organisées de formation,

selon le statut et selon la situation des entreprises

Statut Entreprises Entreprises privées

publigues

intégrées indépendantes

Sitastion des entreprises % % %
Entreprises déclarant l'existence de
politiques ou programmes de formation 96.2 96.5 86.4
Entreprises sans politique ni
programme de formation 38 15 13,6
Total 100 100 100
Ny tr) (174 (154)
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lent dans chacun de ces deux marchés. Et sila place de
I'Etat dans le champ économigue en fait unemployeur
«soucieuxr de formation. au sein du secteur privé, la
position des entreprises par rapport a 'économie du
marché constitue un facteur explicatif du niveau de
développement de la formation. Les entreprises en
mesure d’assurer le contrdle de leur marché ('écoule-
ment de leur production) pourraient plus facilement
investir dans le développement des ressources humai-
nes. Cette position économique plus favorable peut
étre assurée soit par une grande capacité de production
{grandes entreprises), soit par 'intégration 4 une autre
entreprise.

5.1.3 L’accés a la formation selon la
composition de la main-d’oceuvre par
catégorie socioprofessionnelle

La segmentation (ou la stratification) du marché du
travail ne se traduit pas seulement par une sitvation
économique plus ou moins stable, selon le cas. mais
aussi par une diversification de la composition de la
main-d’oeuvre. Ainsi, le développement de structures
bureaucratiques et d'unités hors production, comme
les services de comptabilité, de planification, de services
aprés-vente, se traduit par I'engagement, en plus grand
nombre, de cadres, de professionnels et d’emplovés de
bureau. Ce qui modifie la structure occupationnelle et
qualificationnelle de 'entreprise. En ce sens, la compo-
sition de la main-d’oeuvre peut étre considérée comme
un élément supplémentaire de différenciation des
entreprises.

Cette section s’attachera & comparer les entreprises
selon I'importance relative de chacune des catégories
socioprofessionnelies, soit les cadres et professionnels.
les employés de bureau et les autres employés, Pour ce
faire. les entreprises seront réparties en deux catégories
selon qu'elles comptent (ou non) plus de 259 de cadres
et professionnels. plus de 25% d’employés de bureau et
plus de 75% d'auires employés (spécialisés et non
spécialisés).

Tableau 5.31

A Lesentreprises déclarant des activitéds de formation
a) La présence d’activités

Globalement, la proportion d’entreprises qui réalisent
des activités de formation ne varie pas selon la
composition de la main-d’ocuvre. Par exemple, 82,26,
des entreprises qui emploient 25% ou moins de cadres
et professionnels et 89.1% de celles quien empioient de
260, 4 100% font de la formation. La situation est
similaire dans le cas des employés de bureau: 82,1%
des entreprises qui emploient 25% ou moins d’employés
de bureau et 89,9% de celles ot cette catégorie
représente entre 26% et 100% de la main-d'oeuvre
ménent des activités de formation. Parmi les autres
employés. 86.4% des entreprises qui emploient 75% ou
moins dautres employés et 79.8% de celles qui en
emploient de 769 a 100% offrent des activités a leur
personnel (cf. tableau 5.31).

11’y a pas de différence non plus quant a la fermation
sur le tas. Par contre. dans le cas de la formation
durant et de la formation en dehors des heures de
travail, nous retrouvons certains écarts. Les entreprises
ol les cadres et professionnels représentent de 269 &
100% de la main-d’ocuvre sont proportionnellement
plus nombreuses (74,69) 4 réaliser des activités durant
les heures de travail que tes autres entreprises (50,9%)
et des activités en dehors des heures de travail (73.2%
et 44,7%). Le processus est similaire dans le cas des
employés de bureau. Plus cette catégorie est importante
dans I'entreprise, plus s’éléve la proportion de celles
qui réalisent des activités durant les heures de travail
(68.6%, de celles qui emploient entre 26% et 1009
d'employés de bureau. et 52,9% des autres) et en
dehors des heures de travail {68.49: de celles qui
emploient de 26% a 100% d'employés de bureau et
46.6% des autres). A I'inverse. moins les autres
emplovés sont nombreux. plus la proportion d'entrepri-
ses qui réalisent des activités de formation durant les
heures de travail est grande (64.60 de celles qui
emploient entre 065 et 75% d'autres emplovés et 43,8
de celles qui en comptent de 76% 4 100%).

L

Proportion d’entreprises déclarant des activités de formation, globalement et pour chacune des trois formes
d’activités séparément selon la composition de la main-d'oeuvre

Proportion de cadres

Composition de la main-d’cenvre et professionnels

Proportion d'employés de bureay Proportion d"autres employés

0-25 26-100 0-25 26-100 0-75 76-100
% % % % % %
A) Présence d'activités
Activités sous une ou
plusieurs formes a la fois 2.2 g9.1 82,1 | £9.9 86.4 79.8
B} Formes d'activités
i, Formation sur le tas 69.0! 71.8 67.7 76.9 710 67.5
Formation durant les
, heures de travail 509 74.6 529 68.6 64.6 438
Farmation en dehors des
heures de travail 44,7 73,2 46.6 68.4 60.1 379
Total (N) (1177 (339) {1202) (316) (902) (615)

1. Les pourcentages relatifs & chucune des formes ne peuvent étre additionnés. plus d'une réponse élant possible.
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Unesituation similaire prévaut dans le cas des activités
en dehors des heures de travail (60.1% de celles quien
emploient entre 0% et 75% et 37.9% de celles qui en
comptent de 76% a 1009%) (cf. tableau 5.31).

b) Les activités organisées de formation

Les écarts décrits pour la formation durant et la
formation en dehors des heures de travail persistent
dans le cas des activités organisées. Plus la proportion
de cadres et professionnels est élevée (de 26% a 1009%),
plusla proportion d'emplovés de bureau est élevée (de
26644 1009:) et moins la proportion d’autres employés
est forte (de 0% & 75%). plus la proportion d’entreprises
déclarant des activités organisées est grande. Globale-
ment, 61,92 des entreprises qui emploient entre 0% et
256 de cadres et professionnels et 84.5% de celles qut
en emploient de 269 a 1009 ménent des activités
organisées de formation. 63,4% de celles qui emploient
enire 0% et 25% d’employés de bureau et 80,85 de
celles qui en emploient de 269 a4 1009 réalisent de
telles activités. 75,2% des entreprises ol les autres
employés constituent de 0% 4 75% de la main-d’oeuvre
et 54,94 de celles ol ces autres employés composent
de 76% & 100% de la main-d’oeuvre réalisent des
activités organisées, La présence simultanée de forma-
tion durant et en dehors des heures de travail produit

Tableau 5.32

le méme genre de résultats, Ces proportions sont alors
respectivement, pour les cadres, de 33,5% et 63.6%:
pour les emplovés de bureau, de 35.8% et §7.1%; et
pour les autres employés de 49,6% et 26,4% (cf.
tableau 5.32).

¢) Les politiques et les programmes de formation

Lorsque nous considérons l'estimation par rapport a
I'ensemble des entreprises de I'enquéte, les proportions
d'entreprises déclarant des politiques ou des program-
mes de formation suivent la méme tendance : plus les
cadres et professionnels ou plus les employés de
burcau sont nombreux, et moins les autres employés
sont nombreux, plus la proportion d’entreprises dispo-
sant de politiques ou de programmes de formation est
élevée.

Toutefois, lorsque I'on ne retient que les entreprises
réalisant des activités organisées de formation, des
écarts statistiquement significatifs ne subsistent que
dans le cas des employés de bureau (cf. tableau 5.33).

C'est donc surtout en fonction de la présence d'activités
organisées et de programmes ou de politiques de
formation que la composition de la main-d’oeuvre
exerce une influence significative sur les proportions
d’entreprises déclarantes.

Répartition des entreprises selon que la formation revét ou non un caractére organise,

selon la composition de la main-d’oeuvre

Composition de la
main-d’oeuvre

Proportion de cadres
et professionnels

Proportion d’employés de bureau Proportion d"autres employés

025 26-100 0-25 26-100 0-75 T6-100
Situation des entreprises % % % % % %
Entreprises sans activités
organisées de formation
Aucune activité 17.8 0.9 17.9 10,1 13,6 20,2
Formation sur le tas
seulement 20.2 4.6 18,7 9.1 1.2 24.9
Sous-total ) 38.0 15,5 36.6 19,2 248 45,1
Entreprises avec activités
organisées de formation
Formation durant les
heures de travail seulement 17.2 11,2 16,9 12,1 15.1 17.1
Formation en dehors des
heures de travail seulement 1.2 9.7 10,7 116 10,5 1.4
Formation durant et en
dehors des heures de travail 335 63.6 358 571 49.6 264
Sous-total 61.9 84,5 63,4 80,8 75,2 54,9
Total 100 100 100 100 100 100
(N) (a1rn {339) (1202) (316) (902) (615)
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Tableaun 5.33

Proportion d'entreprises déclarant 'existence de programmes ou de politiques de formation,
selon la composition de la main-d’oeuvre

Composition de la Proportion de cadres

main-d'oeuvre et professionnels Proportion d’employés de bureau Propottion d'autres employés
0-25 26-100 0-25 26-100 0-75 T6-100

Proportion d'entreprises

dans chaque cas % % % % % %

Entreprises déclarant des 61,9 84.5 63,4 808 75.2 549

activités de fTormation (729) (286) (762) (255) (678) (338)

Entreprises déclarant

I'existence de programmes

ou de politiques de e

formation parmi celles

qui reéalisent des activités 549 71,7 64,0 75.9 69.8 61.8
organisées = {191} (95) (202) (86) (202} {86)

Estimation de la proportion

d'entreprises déclarant

I'existence de programmes . P

ou de politiques de '

formation par rapport a

Pensemble des entreprises

de notre échantillon 40,2 60.6 40.6 61.3 52,5 139

I. Les chilfres entre parenthéses indiquent le nombre d'entreprises dans cette situation.

Tableau 5.34

Répartition de la main-d’oeuvre selon que les entreprises réalisent ou non des activités organisées de formation,
selon la composition de la main-d’oeuvre

Composition de la Proportion de cadres

main-d’oeuvre et professionnels Proportion d'employés de bureau Proportion d’autres employés
0-258 26-100 0-25 26-100 0-75 76-100

Situation des entreprises % % % % % %

Entreprises sans activités
organisées de formation

Aucune activité 12 09 4.2 1.5 4.2 6.5

Formation sur le tas
seulement 1.6 03 6.5 1.1 24 10.1

Sous-total 14,8 1.2 0,7 8.6 6.6 16,6

Entreprises avec activités
organisées de formation

Formation durant les

heures de travail seulement 8.3 27 7.6 kN 5.1 8.7
Formation en dehors des

heures de travail seulement 6.0 2.8 48 5.1 4.1 6.4
Formation durant et en

dehors des heures de travail 70.9 932 76.9 83.3 4.2 68.4
Sous-total 85,2 98.7 89,3 91.5 93,4 83,5
Total 160 100 100 100 104 100
(N) (1 176) (337} (1199) (315 (898) (615)
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B La main-d'oeuvre couverte
a} La présence d'activités

Cesecond indicateur de I'accés potentiel (la proportion
de main-d’oeuvre) n'indique pas de différence significa-
tive entre les entreprises, selon la composition de la
main-d‘oeuvre,

b) Les activités organisées de formation

En ce qui a trait aux activités organisées, nous
retrouvons des écarts allant dans le méme sens que
ceux décrits précédemment, dans le cas des cadres et
professionnels et dans celui des autres employés. Mais
les entreprises ne se démarguent pas les unes des autres
en fonction des proportions d'employés de bureau
qu'eHes comptent a leur service. Et la présence simulta-
née de formation durant et en dehors des heures de
travail produit le méme genre d’écarts que ceux dont
nous venons de parler (cf. tableau 5.34),

c) Les politiques et les programmes de formation

Ce troisiéme type de mesure fait ressortir des différen-
ces significatives pour chacune des trois catégories
socioprofessionneiles et ce, autant dans le cas des
travailleurs au service des seules entreprises réalisant
des activités organisées que par rapport a I'ensemble

de la main-d’ocuvre de notre échantillon. Plus la .

proportion de cadres et professionnels est élevée, plus
la proportion d’employés de bureau est élevée ou plus
la proportion d’autres employés est faible, plus la
proportion de main-d’oeuvre au service d'entreprises
disposant de programmes ou de politiques de formation
est forte (cf. tableau 5.35).

Tableau 5.35

C Les béndficiaires de formation
a) L'ensemble des bénéficiaires

Globalement, parmiles entreprises réalisant des activi-
tés de formation, comme par rapport a I'ensemble de
la main-d'oeuvre de notre échantillon. une plus forte
proportion de cadres et professionnels ou une plus
forte proportion d’employés de bureau correspond a
une proportion de bénéficiaires plus élevée. Mais nous
ne notons pas de différence entre les entreprises quant
aux pourcentages de bénéficiaires. en fonction de la
propoertion d’autres employés qu'elles comptent a leur
service {cf. tableau 5.36).

b) Les bénéfliciaires de formation sur le tas

Peu importe !a catégorie socioprofessionnelle, les
proportions de bénéficiaires de formation sur le tas ne
sont pas affectées par la composition de la main-
d’ceuvre. Cette constatation s'applique aux entreprises
réalisant des activités de formation sur le tas et a
I'ensemble de la main-d'oeuvre de I'"échantilion.

Toutefois. la répartition des bénéficiaires de formation
sur le tas est influencée par la composition de la main-
d’oeuvre dans les trois catégories socioprofessionnelles.
Les bénéficiaires au service d’entreprises réalisant des
activités organisées sont plus nombreux parmi les
entreprises comptant de 260 & 1005 de cadres et
professionnels, comptant de 260 a 100¢; d'emplovés
de bureau, ou comptant de 0% & 757 dlautres
emplovés (cf. tableau 5.37).

Proportion de la main-d'oceuvre employée dans les entreprises déclarant 'existence de programmes
ou de politiques de formation, selon la composition de la main-d’oeuvre

Composition de Ia
wain-d'geuvre

Proportion de cadres
et professionnels
0-25 26-100

Proportion d'entreprises
dans chague cas % %

Proportion d’employés de bureau Proportion d’autres employés
0-2% 26-100 . 0-75 76-100

% % % %

Entreprises déclarant des
activités organisées de §5.2 98.7
formation (729! (285}

Entreprises déclarant

Pexistence de programmes

ou de politiques de

formation parmi celles

qui réalisent des activités 82.1 93.3
organisées (295) (130)

Estimation de la proportion

de 1a main-d'oeuvre totale

de I'échantillon & 'emplot C e
des entreprises déclarant

Pexistence de programmes

ou de politiques de

formation 69.9 92.1

89.3 91.5 934 83,5
(760} (255) (676) 337N

818 931 91,1 76,3
(315) (13 (287} (140)

4.8 85.1 830 62.2

1. Les chiffres enire purenthéses indiquent J¢ nombre d'entreprises dena cette situation.
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Tableaun 5.36

Proportion de bénéficiaires d’activités de formation, selon la composition de 1a main-d’oeuvre

Proportion de
cadres et professionnels

Proportion

d'employés de bureau

Proportion
d’autres employés

Compasition de la main-d seuvre 825 26-100 0-28 26-100 p-25 26-100
Ealed| o |Ba|zd| o |Ea|el| - [Ea|cd| - |Ea|cd| < |Es|ed| -
% TE| 2 |sL|5E 2 |3 |58 I I 2 |E:|2E| 2 |s=|5 8 2
2F|x ZF| <% Sq|<x 225 LP[=¢ SE|<s

Proportion de béniéficiaires dans chaque cas % % % % % % % % % % % % % % % %

Entreprises réalisant des activités de formation | 3.0 | 228 | 359 | 9.2 ] 39.3 | 485 [ 103 [ 259 | 36.2 | 149 | 391 | 540 | 10,0 | 30.2 | 40.2 | 13.6 | 26.2 | 39.8

Estimation de la proportion de bénéficiaires

par rapport i la main-d'ocuvre totale de

I'échantillon 0194|284 | 66 | 38K | 454 7.0 | 23013000 | ILS A58 [ 473 | 782|353 92 24 ] W6

Total (N) {342) | (287 (85) | (1) {336) [ (30 (93) | (105} (239) | (159) (192} | (250)

jan
t

(54 3
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¢) Les bénéficiaires d’activités organisées de formation

Les bénéficiaires d'activités organisées de formation
sont plus nombreux parmi les entreprises qui comptent
de 269 4 1009% de cadres et professionnels et de 26% a
1009% d'employés de burcau, Mais nous ne retrouvons
pas de différence entre les entreprises selon la propor-
tion d’autres employés qu'elles comptent i leur service.

Et la répartition des bénéficiaires d’activités organisées,
entre les entreprises disposant de programmes ou de
politiques et celles qui n’en ont pas, est similaire, peu
importe la composition de la main-d’oeuvre (cf.
tableau 5.38).

5.1.3.1 Les points saillants de Faccés i la forma-
tion selon la composition de 1a main-d’oeuvre
par catégorie socioprofessionnelle

Cette variable n'exerce une influence constante que
dans le cas des cadres et professionnels, les entreprises

Tableau 5.37

comptant une plus forte proportion de tels employés
jouissant d’un accés potentiel et d’un accés réel plus
larges aux activités organisées.

Dans le cas des employés de bureau, 'accés potentiel
plus favorable s’applique seulement au premier type
de mesure (la proportion d’entreprises offrant des
activités), mais non au second (1a proportion de main-
d’oeuvre ayant accés a celles-ci). L’accés réel aux
activités de formation est plus élevé lorsque les
entreprises comptent de 26% a 100% d’employés de
bureau. Cela tient au fait que la proportion de
bénéficiaires d'activités organisées est plus importante,
dans ces entreprises.

Répartition des bénéficiaires de formation sur le tas, selon la composition de la main-d'oeuvre

et selon la situation des entreprises

Composition de 13
main-d’oeuvre

Proportion de cadres
et professionnels

Propertion d'employés de bureau Proportion d'autres employés

0-25 26-100 0-25 26-100 0-75 76-100
Situation des entreprises % % % %o % %
Entreprises réalisant de
la formation sur le tas o
seulement 15.2 N X 14.7 L9 4.0 205
Entreprises réalisant de
la formation sur le tas et
des activités organisées
de formation 84,8 984 £5.3 98.1 6.0 79.5
Total 1060 100 100 100 180 100
(N (345) {35) {338) (69) (239) (192)

Tableau 5.38

Répartition des bénéficiaires d'activités organisées de formation, selon la composition de

la main-d’oeuvre et selon la situation des entreprises

Composition de la
main-d'oeuvre

Proportion de cadres
et professionnels

Proportion d’employés de bureau Proportion d'autres employés

0-25 26-100 0-25 26-100 0-7% Té-100
Situation des entreprises % % % % % %
Entreprises déclarant
l'existence de politiques
ou de programmes de
formation 95.3 95.9 98.7 93.7 93.9 97.0
Entreprises sans politique
ni programme de formation 4.7 4. | 1.3 6,3 a,1 .0
Total 100 100 100 100 100 100
(N) (282) (1zn {300) (105) {161) (244)
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Dans le cas des autres employés, I'accés potentiel aux
activités organisées ¢t aux politiques ou aux pro-
grammes de formation est plus élevé lorsque les
entreprises comptent moins de 75% de tels employés,
Toutefois, P'accés réel aux activités organisées est
similaire pen importe la proportion d'autres employés.

Etant donné cet état de fait, nous pouvons maintenir
que la présence, en plus grande proportion, d’une
main-d’oeuvre qualifiée (ex.: les professionnels) ou
d’une structure bureaucratique plus développée (c’est-
a-dire une plus forte proportion de cadres ou d'em-
ployés de bureau) semble coincider avec une expansion
de la fonction formation au sein des entreprises.
Toutefois, il serait nécessaire de pousser 'analyse plus
loin en croisant ces résultats avec d’autres variables
(par exemple, la taille ou le statut des entreprises) pour
déterminer de fagon plus précise les effets directement
attribuables a la composition de la main-d'oeuvre et
ceux qui sont dus & d’autres facteurs.

5.1.4 L'accés a la formation
selon la présence syndicale

Partant du postulat que la formation constitue un
objet potentiel de négociation et un enjeu pour les
partenaires sociaux. nous avons voulu vérifier si la
présence syndicale exerce une influence significative
sur I'accés aux ressources éducatives offertes par les
entreprises a leurs employés.

Tableau 5.39

A Leseatreprises déclarant des activités de formation
a) La présence d’activités

Globalement, la présence syndicale affecte peu le
niveau d’activités de formation. 85,9% des entreprises
ol des employés sont syndiqués et 80,6% des entre-
prises non syndiquées ont réalisé des activités. La
formation sur le tas ne semble pas non ptus affectée car
71.6% des entreprises ou des employés sont syndiqués
et 67,00 des entreprises non syndiquées ont réalisé de
telles activités. Cependant, I'écart est plus marqué
pour les deux formes d’acetivités organisées. 62,49 des
entreprises syndiguées et 48.6% des entreprises non
syndiquées ont réalisé des activités durant les heures
de travail tandis que 56,1% des entreprises syndiquées
et 45,79 des entreprises non syndiquées ont développé
des activités en dehors des heures de travail (cf. XX
tableau 5.39).

b) Les activités organisées de formation

Les entreprises ol 'on retrouve des employés syndi-
qués sont plus nombreuses (71,69) & offrir des activités
organisées que les entreprises non syndiquées (60,8%).
Elles sont également plus nombreuses (46.6%) & offrir
simultanément de la formation durant et en dehors des
heures de travail, que les entreprises non syndiquées
(33.59) (cf. tableau 5.40).

Proportion d’entreprises déclarant des activités de formation, globalement pour chacune des trois formes

d’activités séparément, selon la présence syndicale

Entreprises Entreprises

Présence syndicale syndiguées non syndiguies
% %

A) Présence d’activités
Activités sous une ou plusieurs formes 2 la fois G 859 BRI 80,6
B) Formes d'activités
Formation sur le tas 71,6! 67,0
Formation durant les heures de travail 62,4 48,6
Formation en dehors des heures de travail 56,1 45,7
Total (N) 810 (781)
1. Les pour relatifs & ch des formes d"activités ne peuvent étre additionnés, plus d'une réponse étant possible.
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Tableau 5.40
Répartition des entreprises selon que la formation revét ou non un caractére organisé selon la présence
syndicale

Entreprises Entreprises
Présence syndicale syndiquées non syndiquées

% %

Entreprises sans activités organisées de formation
Aucune activité 14,3 9.4
Formation sur le tas seulement 14,2 19.8
Sous-total 28,4 39,2
Entreprises avec activités organisées de formation
Formation durant les heures de travail seulement 15,6 ) 5.1
Formation en dehors des heures de travail seulement 9.5 . 2,2
Formation dutant et en dehors des heures de travail 46,6 335
Sous-total 71,6 [ % ]
Total 100 160
(N) (810) (781)

¢) Les politiques et les programmes de formation

Syndiquées ou non, les entreprises obtiennent des
résultats similaires quant  la présence de politiques ou
de programmes de formation. Cette constatation
s'applique autant aux entreprises réalisant des activités
organisées de formation qu'a I'ensemble des entreprises
de notre échantillon (cf. tableau 5.41),

Donc, selon le type de mesure, nos résultats varient ;
syndiquées ou non, les entreprises déclarent autant
d’activités, sous une ou plusieurs formes & la fois,
autant de formation sur le tas et autant de politiques
ou de programmes de formation. Par contre, les
entreprises syndiguées ménent plus d’activités de
formation durant les heures de travail, plus d'activités
de formation en dehors des heures de travail et plus
d’activités simultanées (durant et en dehors des heures
de travail).

B La main-d'oeuvre couverte

a) La présence d’activités

La proportion de la main-d'oeuvre au service des
entreprises offrant de la formation est plus élevée
quand les employés sont syndiqués : 97.7% de la main-
d'ocuvre des entreprises syndiquées ont accés i des
activités de formation alors que 85,2% des employés
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des entreprises non syndiquées sont dans la méme
situation.

b) Les activités organisées de formation

Les travailleurs au service des entreprises syndiguées
sont mieux couverts cn termes d’activités organisées
de formation : 94,4% de la main-d'oeuvre a accés 4 de
telles activités dans les entreprises syndiquées et 75,8%
dans les entreprises non syndiquées. En outre, les
employés des entreprises syndiquées ont plus souvent
accés (86,29%) simultanément 3 des activités de
formation durant et en dehors des heures de travail
que le personnel des entreprises non syndiquées
(57.3%) (cf. tableau 5.42).

¢} Les politiques et les programmes de formation

Des écarts tout aussi importants jouent en faveur des
entreprises ol il y a présence syndicale, en ce qui a trait
4 lexistence de politiques ou de programmes de
formation. Cette constatation s'applique tout autant
qu'il s'agisse de la main-d'oeuvre des entreprises
réalisant des activités organisées (90,59 dans les
entreprises syndiquées et 68,70, dans les entreprises
non syndiquées) ou qu'il s’agisse de I'ensemble de la
main-d’ocuvre de notre échantillon (85,49 dans les
entreprises syndiquées et 52,19 dans les entreprises
non syndiguées) (cf. tableau 5.43).
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Tableau 5.41

Proportion d'entreprises déclarant Fexistence de programmes ou de politigues de formation, selon Ia

présence syndicale

Entreprises Fntreprises
Présence syndicale syndiquées non syndiquées
% %
Proportion d’entveprises dans chaque cas
Entreprises déclarant des activités 71.6 60.8
organisées de formation (54! LA (475)
Entreprises déclarant 'existence de programmes ou de politiques 69.2 et 64.5
de formation parmi celles qui réalisent des activités organisées 174y & ooyt (128)
Estimation de la proportion d'entreprises déclarant
Fexistence de programmes ou de politiques de formation ST
par rapport & 'ensemble des entreprises de notre échantillon 46.2 39.2
I Les chiflfres entre parenthdses indiguent Je nombre dentreprises dans cette situation.
g s S

Tableau 5.42

Répartition de la main-d’oeuvre selon que les entreprises réalisent ou non des activités organisées de

formation, selon la présence syndicale

Entreprises Entreprises
Présence syndicale LFe syndiquées non syndiquées
Situation des entreprises %, %
Entreprises sans activités organisées de formation
Aucune activité 22 14.8
Formation sur le tas seulement 33 9.4
Sous-total 55 24,2
Entreprises avee activités organisées de formation
Formation durant les heures de travail 5.2 ’ 83
Formation ¢n dehors des heures de travail w0 K 10,2
Formation durant et en dehors des heures de travail 86,2 57.3
Sous-total 94,4 75.8
Total 100 100
(N} (800) (180)

C Les béndficiaires de formation .
a) L'ensemble des bénéficiaires

Parmi les entreprises réalisant des activités de forma-
tion, celles qui ne sont pas syndiquées comptent une
proportion de bénéficiaires plus élevée (53,19 dans les
entreprises non syndiquées et 37,19 dans les entrepri-
ses syndiquées). Toutefois. comme les travailleurs des
entreprises syndiquées sont mieux couverts par les
activités de formation, lorsque nous considérons l'esti-
mation par rapport & 'ensemble de 1a main-d’oeuvre,
nous ne retrouvons plus alors de différence significative
(cf. tableau 5.44),

b) Les bénéficiaires de formation sur le tas

Le m&me phénoméne s"applique aux bénéficiaires de
formation sur le tas. Parmi les entreprises réalisant de
teiles activités, ou les employés ne sont pas syndiqués,
nous retrouvons une proportion de bénéficiaires plus
élevée (23,0%) que dans celles ol il ¥ a présence
syndicale (9.2¢5). Mais I'écart diminue lorsque nous
examinons les résultats par rapport a Fensemble de la
main-d'oeuvre : 8.4% des employés des entreprises
syndiquées ont participé & des activités de formation
sur letas, et 16,79 dans les entreprises non syndiquées
(cf. tableau 5.44).
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Parmi les entreprises syndiquées, la grande majorité  une présence syndicale. Cette constatation s'applique
des bénéficiaires de formation sur le tas (95,995) sont et aux travailleurs des entreprises réalisant des activités
au service d'entreprises offrant simultanément 4 leurs  organisées et 4 'ensemble de la main-d’oeuvre de notre
employés des activités organisées, Dans les entreprises  échantillon (cf. tableau 5.44).
non syndiquées, la proportion de bénéficiaires dans la Parmi . . . -
A : . PRI o armi les entreprises syndiquées, la trés grande magori-
Sagy | Rron est ol fevée (71.0%) (el 1ableat 1/ ges benéficiaires d'activités organisées (97,09) sont
au service d’entreprises disposant de politiques ou de
) Les bénéficiaires d’activités organisées de formation  programmes de formation. Dans les entreprises non

. . ., syndiquées. cette proportion est moins élevée (86,3%
Les proportions de bénéficiaires d’activités organisées (gf. taqbleau 5.46) prop ( e)

sont identiques, que les entreprises comptent ou non

Tableau 5.43

Proportion de la main-d’ceuvre employée dans les entreprises déclarant 'existence de programmes
ou de politiques de formation, selon la présence syndicale

Entreprises Entreprises

Présence syndicale . syndiquées non syndiguées
Proportion de main-d’oeuvre dans chaque cas [ %
Entreprises déclarant des activités organisées de formation 94,4 75.8

(5751 (474)
Entreprises déclarant I’existence de programmes ou de )
politiques de formation parmi celles qui réalisent des 90.5 68.7
activités organisées (173) S (128)
Estimation de la proportion de la main-d’oeuvre totale
de ’échantillon 4 Femploi des entreprises déclarant
l'existence de programmes ou de politiques de formation 854 52,1

1. Les chiffres entre parenthéses indiquent le nombre d'entreprises dans cette situation.

Tableau 5.44
Proportion de bénéficiaives d'activités de formation, selon la présence syndicale

Entreprises Entreprises

syndiquées non syndiquées
Présence syndicale Formation Activités Formation Activités
Proportion de bénéficiaires dans sur le tas organisées Total sur [e tas organisées Total
chaque cas % % % % % %
Entreprises réalisant des activités
de formation 9.2 279 371 230 30.1 531
Estimation de la proportion de
bénéficiaires par rapport & la main-
d'oeuvre totale de I'échantillon 8.4 26,3 34,7 16,7 228 39,5
Total {210) (233) {238) (192)

Tableau 5.45

Répartition des bénéficiaires de formation sur le tas, selon la présence syndicale et selon la situation
des entreprises

[N Entreprises Entreprises

Présence syndicale syndiquées non syndiquées
Situation des entreprises ' % ' %o
Entreprises réalisant de la formation sur le tas seulement 4.1 29.0
Entreprises réalisant de la formation sur le 1as et
des activités organisées de formation 959 710
Total o PR 100 160

i 213 . (238)
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Tableau 5.46

Répartition des bénéficiaires d’activités organisées de formation. seton la présence syndicale et

selon la situation des entreprises

Entreprises Entreprises

Présence syndicale syndiguées non syndiquées
Situation des entreprises % %
Entreprises déclarant l'existence de politiques
ou de programmes de formation 97.0 #6.3
Entreprises sans politique ni programme de {formation 3.0 13.7
Total 100 o 106

(234) (188)

5.1.4.1 Les points saillants de l'acces a la
formation selon la présence syndicale

Nos trois types de mesure produisent des résultats
discontinus quant aux effets de la présence syndicale
sur Taccés 4 la formation. Ainsi, qu'il y ait ou non
présence syndicale, autant d'entreprises offrent des
activités de formation sous une ou plusieurs formes a
la fois. Toutefois, la proportion de main-d’oeuvre
couverte par des activités est plus élevée dans les
entreprises syndiquées. Mais 'accés réel montre que la
proportion de bénéficiaires d activités de formation
est supérieure dans les entreprises non syndiquées.

Nos deux types de mesure de 'accés potentiel {propor-
tion d'entreprises déclarantes et proportion de main-
d'oeuvre couverte) permettent de constater que les
activités organisées de formation. dans leur ensemble,
et la présence simulianée de formation durant et en
dehors des heures de travail sont pius répandues dans
les entreprises syndiquées, Toutefois, I'acceés réel aux
activités organisées est similaire, présence syndicale cu
non.

Autant dentreprises syndiquées que non syndiquées
disposent de politiques ou de programmes de formation.
Mais la proportion de bénéficiaires au service d'entre-
prises disposant de politiques ou de programmes de
formation est plus élevée lorsqu’il v a présence
svndicale.

Comme dans le cas de la composition de la main-
d’oeuvre, il faudrait donc fournir une analyse plus
détaillée pour différencier les effets attribuables a la
présence syndicale et ceux qui sont attribuables a
d’autres facteurs tels le statut. 1a taille des entreprises . . .

5.2 L’acces alaformationselon les
caractéristiques de la main-d’oeuvre

5.2.1 L’accés 4 la formation selon les
catégories socioprofessionnelles

A Les entreprises déclarant des activités de formariow’

Parmi les entreprises déclarant des activités de
formation sur le tas. 87.0% en ont organisé a l'intention
des emplovés de bureau et des autres employés
(employés spécialisés et emplovés non spécialisés),
tandis que 56.4% ont mené de telles activités pour les
cadres et professionnels. L’estimation par rapport 4
I'ensemble des entreprises fait également ressortir un
écart en faveur des employés de bureau et des autres
employés (60.4% alors que 39,19, des entreprises
offrent de telles activités aux cadres et professionnels
(cf. tableau 5.47).

7. Les pourcentages d’entreprises dont il sera fait mention ici
reposent sur le nombre d'entreprises déclarant des activités de
fermation (formation sur le tas ou activités organisées)et qui
comptent 2 leur service de tels emplovés. Cette distinetion
s'avérait nécessaire compte tenu du nombre plus limité
d'entreprises qui embauchent des professionnels. des em-
plovés spécialisés et des emplovés non spécialisés, En forma-
tion sur fe tas. la fusion de nos ¢cing catégories. en deux. fait
disparaitre le probleme puisque nos données reposent alors
sur une forte proportion de répondants. En ce qui a frait aux
activités organisées. la fusion en trois catégories fait disparai-
tre le probléme pour les professionnels lorsque ceux-ci
forment une seule catégone avec les cadres. Toutefois. le
probléme demeure lorsque nous regroupons les employés
spécialisés et les emplovés non spécialisés. Comme le question-
naire postal dans son ensemble est représentatif du question-
naire téléphonique, Mestimation de la proportion dentreprises
offrant des activités organisées aux autres emplovés a été
établie & partir de la proportion d'entreprises offrant de telles
activités, quelles comptent ou non des employés spécialisés
ou des employés non spécialisés.

8. Les informations relatives & la formation sur le tas
proviennent en partie du questionnaire postal et en partie du
questionnaire téléphonique (catreprises ne réalisant qde dela
formation sur le tas). Dans l¢ questionnaire téléphonique,
nous ne distinguons que deux catégories socioprofessionnelles,
les cadres et professionnels, puis les autres employés (v inclus
les emplovés de bureau). Nous retenons done ici cette
classification des employvés en deux catégories seulement,
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Tableau 5.47

Proportion d'entreprises déctarant des activités de formation 4 I'intention de chacune des catégories

socioprofessionnelles. parmi celles qui en réalisent

A) Formation sur le tas

Proportion d"entreprises
dans chaque cas

[HER S

Dans les entreprises déclarant des
activités de formation sur le tas

Estimation de 1a proportion d’entreprises
offrant des activités de formation sur
le tas par rapport & 'ensemble des
entreprises de noire échantillon

Catégortes socioprofessionnelles % %

Cadres et professionnels 36.4 39.1
(461)!

Employés de bureau et autres o : .

employés (employés spécialisés et ) 87.0 60,4

employés non spécialisés) S (497) s :

B) Activités organisées de formation

Proportion de bénéficiaires
dans chaque cas

Catégories socioprofessionnelles

Dans les entreprises déclarant des
bénéficiaires d’activités organisées
de formation

En 5 catégories

Estimation de la proportion d’enireprises
offrant des activités organisées de
formation par rapport i Fensemble des
entreprises de notre échantillon

En 3 catégories En 3 catégories

% % %
Cadres 71.2
' 42ty 83.0
) (425)
Professionnels : 57.6 55.1
(290}
Employés de bureau 61.8 61,8 41.0
(415} (415) :
Employés spécialisés 50.1
7
(307) 55.8
Employés non spécialisés 23.6 (348) 321
(305)

1. Ces chilfrés correspondent au nombre total d'enireprises déclarant de telles activitds de formation ¢t qui comptent des employés de cette catégorie

socioprofessionnelle 4 leur service.

Les activités organisées de formation font cependant
ressortir une situation inverse. Les cadres (71.295)
jouissent de I'accés potentiel le plus large. Les employés
de bureau (61.8%) et les professionnels (57.6%) vien-
nent en second lieu. Les employés spécialisés (50,[9)
se voient un peu moins souvent offrir des activités
organisées. Les employés non spécialisés, quant & eux,
ont un accés potentiel nettement plus faible (23.6%).
La fusion en trois catégories fait ressortir la position
plus favorable des cadres et professionnels (83.0%) sur
les employés de bureau (61.8%) et sur les autres
employés (55.8%). L'estimation par rapport a I'ensem-
ble des entreprises met en évidence le méme genre
d'écart (cf. le tableau 5.47).

B Les bénéficiaires d'activitds de formation

Si l'accés potenticl des cadres et professionnels 2 la
formation sur le tas était plus faible que celui des

autres catégories d’employés, par contre I'accés réel &
cette forme d’activités est pratiquement deux fois plus
élevé chez les cadres (22,5%) que chez les employés de
bureau et les autres employés (11,79). L'estimation
par rapport & Pensemble de la main-d’oeuvre fait
également ressortir cet écart (cf. tableau 5.48).

Dans le cas des activités organisées, les écarts sont
nettement plus accentués. Plus de la moitié des cadres
{55.6%) et des professionnels (54.3%) ont bénéfici¢ de
telles activités alors que le quart environ des employés
de bureau (28.3%) et des employés spéeialisés (27.2%)
sont dans la méme situation. Les employés non
spécialisés pour leur part sont relativement peu nom-
breux (5.9%) 4 avoir bénéficié d'activités organisées de
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Tableau 5.48

Proportion de bénéficiaires dactivités de formation, par catégorie socioprofessionnelle

A) Formation sur le tas

Proportion de bénéficiaires
dans chaque cas

Dans les entreprises déclarant des
bénéficiaires de formation sur le tas

Estimation de la proportion de bénéficiaires
d'activités de formation sur le tas
par rapport & la main-d’oeuvre fotale
de notre échantillon

Catégorie socioprofessionnelle % A

Cadres et professionnels 22,5 17.9
(273

Emgployés de bureau et autres

employés (employés spécialisés et .7 9.2

employés non spécialisés) (412)

B) Activités organisées de formation

Proportion de bénéficiaires ERE TR TR

dans chaque cas i

Dans les entreprises déclarant des
bénéficigires d'activités organisées
de formation

Estimation de la proportion de bénéficiaires
d'activilés organisées de formation
par rapport a la main-d'oeuvre totale
de notre échantillon

Catégories socloprofessionnelles En 5 catégories En 3 catégories En 3 catégories
% % %
Cadres 55.6
(300) $5.0 51.2
352
Professionnels 543 (352)
N (167)
Employés de bureau 28.3 28,3 21.8
(256) (256)
Employés spécialisés 27.2
, (154) R o
EE
Employés non spécialisés : 59 (194) 7.4
{712}
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Tableau 5.49

Proportion d’entreprises déclarant des activités de formation a Pintention des hommes et
des femmes 4 leur service, parmi celles qui en réalisent

A) Formation suar le tas

Proportion d’entreprises
dans chague cas

Dans les entreprises déclarant des
activités de formation sur le tas

Estimation de la proportion d"entreprises
offrant des aclivités de formation sur
te tas par rapport i Fensemble des
entreprises de notre échantillon

Sexe des employés % %

Hommes 91.3 634
(503)

Femmes 69,1 48,0
(503) ’

B} Activités organisées de formation

Proportion de béndéficinires
dans chaque cas

Dans les entreprises déclarant des
activités organisées de formation

Estimation de fa proportion dentreprises
offrant des activités organisées de
formation par rapport 4 I'ensemble des
entreprises de notre échantillon

Sexe des employés % i

Hommes 90.9 60.4
(404)

Femmes 635 42,2
(278)

formation® (¢f. tableau 5.48). La réduction de cinq a
trois catégories laisse & peu prés inchangée la situation
des cadres, des professionnels et des employés de
bureau, mais atténue I'écart entre les employés non
spécialisés et les autres catégories de personnel, car la
catégorie des autres employés (employés spécialisés et
employés non spécialisés) compte ainsi 13,3 de
bénéficiaires. L'estimation de la proportion de bénéfi-
ciaires par rapport 4 I'ensemble de la main-d’oeuvre
creuse cependant & nouveau 'écart entre les autres
employés (7.45%), les employés de bureau (21.8%) et les
cadres et professionnels (51.2¢%) (cf. tableau 5.48).

9. Précisons que les résultats présentés ici ont été calculés a
partir des informations fournies par les répondants quant au
nombre de bénéfictaires et quant au nombre demployés
réguliers que leur entreprise compte 4 son service. Lorsque
requis pour tenir compte de la taille des entreprises, ces
nombres ont été¢ multipliés par le nombre d"unités déclarantes
que comprend chaque entreprise (cf. le rapport d*échantillon-
nage}. Notons que dans les cas des employés non spécialisés.
les proportions de bénéficiaires ont d’abord été évaluées &
partir des informations fournies par 73 entreprises seulement,
dont I'une avait 43 unités déclarantes. C'est done dire que les
résultats évalués a partir de ces 73 cas (33.9% de bénéficiaires
parmi les employés non spécialisés) se trouvaient largement
colorés par la situation qui prévaut dans cette entreprise
spécifigue. Nous nous trouvions alors & surévaluer Mimportan-
ce réelle des employés de cette catégorie, bénéficiant de
formation. C'est pourquot nous avons plutét retenu le
résultat de 5.9% qui fait abstraction de cette entreprise. Ce
dernier résultat nous semble coller de plus prés i la situation
de cette catégorie d'employés. en matiére de formation,

§.2.1.1 Les points saillants de I'accés 4 la forma-
tion selon les catégories socioprefessionnelles

En formation sur le tas, 'accés potentiel des employés
de bureau et des autres employés est plus élevé que
celui des cadres et professionnels, Toutefois, en ce qui
a trait 4 laccés réel, c'est la situation inverse qui
prévaut : les cadres et professionnels sont pratiquement
deux fois plus nombreux a bénéficier de formation sur
le tas que les employés de bureaun et les autres
employés,

Quant aux activités organisées de formation, les
cadres et professionnels bénéficient d’un accés poten-
tiel et d'un accés réel nettement plus élevés que les
autres catégories d'employés. Employés de burcau et
employés spécialisés connaissent une situation a peu
prés identique, qu'il s’agisse de "accés potentiel ou de
T'accésréel. Les employés non spécialisés, quant 3 eux,
sont pour ainsi dire les «laissés-pour-comptes du
systéme de formation,

5.2.2 L’accés ala formation selon le sexe
des employés

A Lesentreprises déclarant des activites de formarion

Qu'il s’agisse de formation sur le tas ou dactivités
organisées, par rapport a leur importance relative, les
hommes ont un accés potentiel plus large que les
femmes. En formation sur le tas, 91.3% des entreprises
offrent des activités 4 I'intention des hommes et 69,1,
des activités a l'intention des femmes. Quant aux
activités organisées, 90.9% des entreprises réalisent
des activités destinées aux hommes et 63,5% des
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entreprises, des activités destinées aux femmes. Dans
chaque cas, les estimations par rapport a 'ensemble
des entreprises confirment ces écarts jouant 4 'encontre
de la main-d’oeuvre féminine (cf. le tableau 5.49).

B Les hénéficiaires d'activitds de formation

Toutefois. les résultats relatifs & M'aceés réel ne révélent
pas d'écarts importants entre hommes et femmes
quant aux proportions de bénéficiaires de formation.
qu'il s'agisse de formation sur le tas ou gu'il sagisse
d'activités organisées de formation. Et cela vaut tant
pour les entreprises déclarant des bénéficiaires que
pour I’ensemble de la main-d’oeuvre de notre échantil-
lon (cf. tableau 5.50).

5.2.2.1 Les points saillants de I'accés
4 la formation selon le sexe des employés

Les hommes bénéficient d'un accés potentiel plus large
que les femmes autant pour la formation sur le tas que
pour les activités organisées de formation. Toutefois.
des résuitats différents ressortent lorsque nous anaiy-
sons les données relatives a laccés réel. Nous pouvons
alors constater qu”hommes et femmes bénéficient tout
autant les unes que les autres de formation sur le tas
et d'activités organisées de formation.

11 faut cependant noter que nous présentons ici, par
rapport aux caractéristiques de la main-d'ocuvre, et
particulierement par rapport a la situation des hommes
et des femmes, des données globales qu'il y aurait sans
doute avantage a fractionner en fonction des carac-
téristiques des entreprises et donc, des milieux de
travail. Il se pourrait gu’alors, ce que certains appellent
les ghettos d'emplois, fassent sentir leurs effets sur
'accés a la formation.

Tableau 5.50

5.3 Principaux éléments ressortant
dePanalyse del'accés 4 la formation
selon les caractéristiques des entre-
prises et de la main-d’oeuvre a leur
service

Si les proportions élevées d'entreprises déclarant des
activités, de main-d'ocuvre au service de ces entreprises
et de bénéficiaires de formation demeurent des
résultats centraux de la présente enquéte. les données
que nous venons de mettre en lumiére illustrent la
diversité des situations, selon les caractéristiques des
entreprises, [i faut considérer que I'accés a la formation
subit I'influence des lieux d'insertion des travailleurs
dans un marché du travail stratifié (ou segmenté).

A ceteffet. Panalyse des caractéristiques des entreprises
dont nous venons de rendre compte fait ressortir les
éléments suivants ;

5.3.1 Les secteurs économiques

Le secteur de la production de biens et celui de la
production de services sont tout aussi actifs I'un que
l'autre. Toutefois. le secteur de la production de biens
différe de celui de la production de services par une
concentration des activités 4 intérieur d’une propor-
tion plus faible d’entreprises.

L’analyse plus poussée par branche d’activités écono-
migues (secteur ou sous-secteur) fait ressortir le degré
élevé de développement des activités dans les secteurs
suivants : éducation, santé et administration publique,
D’autres secteurs (ou sous-secteurs) se caractérisent

Proportion de bénéficiaires d’activités de formation, parmi les hommes et parmi les femmes

A) Formation sur le tas

Dans les entreprises déclarant des
bénéficiaires de formation

Proportion de bénéficiaires
dans chaque cas

Estimation de la proportion de bénéficiaires
dactivités de formation sur le tas par

sur le tas rapport 4 la main-d’oeuvre totale de notre
échantillon
Sexe des emplovés % %
Hommes 1.2 8.7
: (450}
Femmes s B ‘ 15.8 P4
(339}

B) Activités organisées de formation

Dans les entreprises déclarant des
hénéficiaires d'activités organisées
de formation

Proportion de bénéficiaires
dans chague ras

Estimation de la proportion d'entreprises
offrant des activités organisées de
formation par rapport a 'emvemble des
entreprises de notre échantillon

Sexe des employés % %
Hommes 3.2 273
(388)
Femmes C 25.5 19.7
o o : {266)
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par un niveau d'activités nettement plus faible: la
construction, les textiles, le commerce ¢t les services
(personnels et aux entreprises).

5.3.2 La position des entreprises
par rapport a I'économie de marché

L’analyse des données selan la taille et selon le statut
des entreprises manifeste des écarts importants entre
les entreprises, en termes d'aceés a la formation. Clest
le cas entre petites et grandes entreprises; c¢'est
¢galement le cas entre entreprises indépendantes et
entreprises publiques ou entreprises intégrées.

L'accés a la formation croit avec la taille qu'il s’agisse

d’activités de formation, peu importe la forme, qu’il
s'agisse d’activités organisées {durant ou en dehors des
heures de travail). ou qu'il s’agisse de politigues et de
programmes de formation, Dans les petites entreprises,
la proportion de celles qui réalisent des activités est
nettement plus faible. Clest d’abord 4 ce niveau qu'il
existe des différences.

Le second niveau ol s’exerce une différenciation des
entreprises, ¢'est par rapport au caractére organisé de
ces activités. Les petites entreprises ont tendance a
organiser plus de formation sur le tas que ne le font les
grandes, tandis que ces derniéres offrent & leurs
emplovés plus d'activités organisées. Ce qui met en
relief le role différent joué par la formation sur le tas
selon la nature des entreprises. Dans un cas {les petites
entreprises). la formation sur Je 1as est la seule forme
d’activités accessible: dans l'autre (les grandes entre-
prises), i1 ’agit simplement d'une stratégie de formation
parmi plusieurs, retenue lorsqu'elle répond de fagon
fonctionnelle a des objectifs spécifiques.

L'analyse des données par statut fait ressortir égale-
ment des différences importantes entre les entreprises,
Dans I'ensemble, le secteur public (et parapublic) jouit
d’un niveau d'activités nettement plus élevé que le
secteur privé, qu'il s'agisse d’accés potentiel ou d’accés
réel. Toutefois, & l'intérieur du secteur privé, des écarts
tout aussi importants séparent les entreprises intégrées
des entreprises indépendantes. De fait, les résultats.
dans les entreprises intégrées. se rapprochent plutdt de
ceux obtenus dans les entreprises publiques.

Les employés au service des entreprises indépendantes
se trouvent donc dans une position nettement moins
favorable. Qu'il s'agisse d’activités de formation sous
une forme ou l'autre, qu'il s"agisse d"activités organisées
(durant ou en dehors des heures de travail), ou qu'il
s"agisse de politiques ou de programmes de formation,
Paccés potentiel. comme l'accés réel, est plus faible
parmi ces travailleurs. Comme c’était le cas. selon la
faille des entreprises, la fonction formation. moins
développée parmi les entreprises indépendantes. crée
la différence car lorsque ces derniéres organisent des
activités, la proportion de bénéficiaires v est aussi
élevée que parmi les entreprises intégrées ou les
entreprises publiques.

Les entreprises indépendantes ont par ailleurs tendance
a organiser plus de formation sur le tas et moins
d'activités organisées que les entreprises intégrées ou
les entreprises publigues. Et il est nettement plus

fréquent. dans les entreprises indépendantes, que les
bénéficiaires de formation sur le tas atent accés a cette
seule forme d'activité,

5.3.3 Lacomposition de la main-d’oeuvre
par catégorie socioprofessionnelle

Cette variable n'exerce une influence constante que
dans le cas des cadres et des professionnels, les
entreprises comptant de 26% a 100% de tels employés
jouissant d'un accés potentiel et d’un accés réel plus
larges aux activités organisées. Pour les deux autres
catégories socioprofessionnelles. nous obtenons des
résultats discontinus, selon nos différents types de
mesure,

Il serait donc nécessaire de pousser plus loin 'analyse
pour déterminer les effets directement attribuablesala
composition de la main-d’oeuvre et ceux qui relévent
d’autres facteurs. Il semble en effet difficile de traiter
de la composition de la main-d’oeuvre indépendam-
ment de la taille ou du statut des entreprises. Clest
plutét en relation avec ces variables que la composition
de la main-d’oeuvre pourrait fournir un éclairage
complémentaire. S

5.3.4 La présence syndicale

Nos trois types de mesure produisent des résultats
discontinus. L'accés potentiet aux activités organisées
est plus grand dans les entreprises syndiquées. Mais
I'accés réel, par contre, est similaire.

les données du chapitre 4 sur les responsabilités
relatives des partenaires sociaux indiquent que les
employés jouent un rdle restreint en matiére de
formation. Les résultats du présent chapitre vont dans
le méme sens. L'accés réel est similaire, qu'il y ait ou
non présence syndicale. En outre, les liens deéja
signalés entre syndicalisation et catégorie sociopro-
fessionnelle nous incitent a croire que ces résultats
pourraient s'expliquer par le statut des entreprises
plutdt que par la présence syndicale comme telle, Il
faudrait donc, Ia aussi, pousser plus avant 'analyse
pour déterminer "influence spécifique de la présence
syndicale sur la formation.

Lorsque nous considérons les caractéristiques des
entreprises, ¢'est donc surtout par rapport a leur taille
et a4 leur statut que nous sommes en mesure de
confirmer 'existence d’un accés différencié a la forma-
tion.

5.3.5 Les catégories socioprofessionnelles

L’analyse des caractéristiques de la main-d’oeuvre, par
ailleurs, confirme ['accés différencié 4 la formation en
fonction des catégories socioprofessionnelles des em-
ployés: les cadres et professionnels jouissent d'une
situation privilégiée, surtout en matitre d'activités
organisées, ov ils sont nettement plus nombreux que -
les autres catégories de personnel 3 recevoir de la
formation. A I'inverse, les autres employés (et surtout
les ouvriers non spécialisés) ont un accés nettement
plus limité aux activités de formation.
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'5.3.6 Le sexe des employés

Par contre, nos données globales ne nous permettent
pas de confirmer 'existence d'un accés différencié ala
formation entre hommes et femmes. Ces données
d’ensemble masquent, croyons-nous. des discrimina-
tions dues aux ghettos d’emplois qu'une analyse plus
en profondeur et plus détaillée (par exemple par secteur
et par sous-secteur ou par catégorie d’emplois) aurait
pu permettre d'identifier,

Conclusion

Le cadre théorigue que nous avons mis en place nous a
permis de préciser que la formation en entreprise
suppose Pintégration du concept de qualification :
qualification des emplois et qualification des tra-
vailleurs, Sans durcir cette dichotomie emplois-tra-
vailleurs, nous avons cependant montré que la
formation ou la qualification peuvent répondre A des
finalités et a des fonctions différentes selon les
partenaires sociaux.

Lz qualification des emplois et des travailleurs renvoie
4 T'évolution des structures économiques et i ses
conséquences en termes de modifications de la
structure des emplois ainsi que de changements dans
les compétences requises de la part des travailleurs
pour exercer ces fonctions de travail. Pour comprendre
la {les) logique(s) de la formation en entreprise, il
s’avére donc nécessaire de s'appuyer sur les théories
relatives au fonctionnement du marché du travail de
maniére & préciser les liens qui unissent la formation.
les emplois et les salaires.

Nous avons choisi de rejeter la théorie du capital
humain, cette approche s'avérant inapte a expliquer
les liens unissant ces trois éléments. En effet, 'hypo-
thése d'un marché du travail unigue, en concurrence
parfaite, sur laquelle s’appuie la théorie néo-classique,
ne semble pas confirmée par les études empiriques qui
ont retenu cette approche. Ainsi, nous considérons
comme non vérifiée I'affirmation émise en vertu de la
théorie du capital humain selon laguelle le travailleur
peut décider en toute rationalité d’investir dans la
formation en misant sur un lien nécessaire et immédiat
entre le niveau de formation atteint et les bénéfices
qu'il peut en retirer dans un emploi, sous forme de
salaire.

Nous retiendrons plutét 'hypothése d'une structure
dualiste, c'est-a-dire d'un marché du travail stratifié
(ou segmenté) qui, dans une large mesure, preédé-
termine les «chances d’accése des travailleurs: un
marché du travail central (ou primaire) et un marché
du travail périphérique (ou secondaire). Selon cette
approche, en fonction de leur lieu d’insertion profes-
sionnelle ainsi que de leur position dans la hiérarchie
de l'entreprise, les travailleurs connaitront des fluctua-
tions importantes dans les possibilités d'accés a la
formation qui leur sont offertes par les entreprises.

Parmi les entreprises appartenant au marché primaire
{ou central), la formation répond & un besoin
d'adaptation de la main-d’oeuvre en fonction des
exigences nouvelles de la production. L’entreprise a
donc un intérét direct et immédiat 4 ce que cette

fonction s’y développe pour permettre d'accroitre la
productivité. A I'inverse, le marché secondaire (ou
périphérique) générera des besoins de formation
nettement plus limités.

En fonction de leur appartenance a I'un ou l'autre
marché du travail, les travailleurs jouiront donc
d’'un accés plus ou moins large 4 la formation.
L’objectif d’accroissement de la productivité s’accom-
pagne également d’un second objectif : que cette
formation soit réalisée au moindre codlt, ce qui aura
des incidences sur la nature des activités mises sur pied
de méme qu'en termes de contrdle exercé sur celles-ci.
La formation, qui pourrait étre congue comme utile et
nécessaire & chacun des partenaires (I'entreprise ayant
intérét a compter sur une main-d'oeuvre gualifiée et les
travailleurs avant intérét a se former en vue d'étre en
meilleure posture sur le marché du travail), pourra
donc faire ressortir des intéréts parfois divergents
sinon contradictoires.

Nous nous trouvons alors devant deux logiques : celle
de I'entreprise visant a disposer d'une main-d'oeuvre
adaptée aux exigences de ia production, au moindre
coiit, "ol les entreprises auront tendance a privilégier
des activités de courte durée, directement reliées a la
tache, et non reconnues dans les grilles de classification
ou les échelles de salaires : la seconde logique, celle des
travailleurs, poursuivant plutdt un objectif de valori-
sation de la force de travail. d'oll ceux-ci auront
tendance & privilégier des activités qualifiantes,
transférables et reconnues par l'entreprise au niveau
des conditions de travail. bref des activités axées sur
une véritable reconversion de la main-d'oeuvre et non
sur une simple adaptation a la tiche.

C'est 4 partir d'une telle approche que nous avons
cherché & dresser un portrait de fa formation en
entreprise au Québec et & déterminer quelle est la
situation par rapport & ce que nous avons identifié
comme trois enjeux majeurs de la formation en
entreprise: l'accés 4 la formation. la nature (les
caractéristiques) des formations offertes et le controle
(le partage des responsabilités) exercé sur celles-ci,

Les hypothéses que nous entendions vérifier. par
rapport 4 ces enjeux, étaient les suivantes

Accés a la formation

[. Compte tenu des données sur le Québec produites
lors d’enquétes antérieures. nous supposions que
I'ampleur des activités étail assez limitée. et la
proportion de bénéficiaires de formation également.

2. A partir de la logique des entreprises. telle que
présentée dans notre cadre théorique, nous avons ¢émis
I'hypothése d'un accés différencié 4 la formation,
parmi les employés.

Caractéristiques de la formation

3. Lalogique d’accroissement de la productivité 3 un
moindre colit nous a fait présumer l'existence d'un
modéle prédominant répondant aux caractéristiques
suivantes . une formation de courte durée, liée 4 la
tiche ou au poste occupé et non reconnue sous forme
de diplome, d'attestation... et de modification dans les

133




APPRENDRE : une action volontaire ¢t responsable

conditions de travail. 1l s'agirait donc, en régle
générale, d'une formation utilitaire plutdt que d'une
formation visant a valoriser la force de travail.

4. En outre, le niveau de développement de la
fonction formation au sein des entreprises (existence
d'un service spécifique et de ressources humaines
affectées & temps plein 2 cette fonction), de méme que
I'importance des ressources financiéres qui y sont
consacrées, varieront en fonction des caractéristiques
des entreprises; celles qui connaissent un niveau de
développement supéricur auront plutot tendance 2
afficher des caractéristiques les identifiant aw marché
primaire.

Contréle sur les activités de formation

5. Partant de la logique économique qui guide les
entreprises {accroissement de la productivité au
moindre coit), nous avons formulé I'hypothése d'un
contréle patronal majeur autant sur les différentes
étapes du processus de formation que sur les modalités
d'application relatives 4 ces activités. Ce qui laisse
supposer que, en régle générale. les travailleurs ou
leurs organisations jouent un rdle relativement res-
treint en matiére de formation.

Quadvient-il de ces hypothéses lorsque nous consi-

dérons les résultats du sondage mené auprés des’

entreprises de vingt employés et plus, au Québec? Le
premier constat a trait 4 'ampleur des activités de
formation en entreprise. Lorsque nous utilisons le type
de mesure le plus large, autant I'accés potentiel (83.3%
des entreprises couvrant 95.3% de la main-d’oeuvre
totale de notre enquéte) que l'accés réel (36.2¢ de
bénéfictaires) se sont avérés nettement plus élevés que
ce 4 quoi nous nous attendions.

Malgré I'ampleur des activités. déja notée plus haut, le
fait que motns de la moitié des entreprises offrent des
conditions plus favorables nous incite & maintenir
I'hypothése d'un accés différencié 4 la formation et
nous permet de soutenir qu’il existe des «zones de
discrimination» identifiables & partir des caractéristi-
ques des entreprises ou de la main-d’oeuvre 4 leur
service. Et de fait, une analvse plus poussée. 4 partir de
ces caractéristiques des entreprises, nous démontre
que, dans U'ensemble, les travailleurs au service des
petites entreprises ou des entreprises indépendantes
disposent de chances d’accés nettement plus limitées,

11 en va de méme lorsque nous considérens la position
des travailleurs dans la hiérarchie de entreprise. Les
cadres et professionnels bénéficient d’un accés nette-
ment plus facile tandis qu’a 'autre bout de 1'échelle, les
employés non spécialisés sont, pour ainsi dire, les
laissés-pour-compte du systéme de formation. La
formation en entreprise tendrait donc non pas a
diminuer les inégalités de la division du travail, mais
plutdt & les reproduire. En outre, les effets discrimi-
nants relevant des caractéristiques de la main-d’oeuvre
et ceux correspondant aux caractéristiques des entre-
prises seraient cumulatifs.

L'examen des caractéristiques de la formation tend a
confirmer l'existence d'un modéle prépondérant axé
sur des activités de courte durée, liées 4 la tiche ou au
poste de travail. et non reconnues par I'entreprise sous

forme de transformation d’augmentation de salaire.
Notre enquéte permet de constater que les activités de
longue durée sont pratiquement inexistantes en dehors
du secteur public (et parapublic). D'autre part. la
formation & caractére général ou social occupe une
place relativement secondaire parmi les activités
offertes par les entreprises a leurs employés. Et il est
relativement rare que lentreprise reconnaisse les
acquis de formation. soit sous forme de transfert
(promotion ou mutation). soit sous forme d’augmen-
tation de salaire. Toutefois, une majorité d'entreprises
signalent que certains de leurs employés ont requ une
attestation a la suite de la formation regue durant les
heures de travail; ce qui nous porte a limiter I'hypothése
de non-reconnaissance des acquis de formation aux
effets directs sur les conditions de travail des employés
qui ont suivi une telle activité.

L'étude de l'organisation du financement de la
formation confirme I'importance des caractéristiques
des entreprises dans le développement de la fonction
formation. Selon leur taille et leur statut. nous
retrouverons des écarts importants entre les entre-
prises.

Les résultats relatifs au contréle exercé sur les activités
de formation manifestent le réle prépondérant des
employeurs en matiére de formation. De fagon
générale, nous pouvons affirmer que la formation
correspond 4 une prérogative patronale ot les
travailleurs et leurs organisations ont tendance  jouver
un role relativement restreint sur I'ensemble du
processus. Ainsi, il est assez rare que des activités aient
été mises sur pied 2 la suite de conditions négociées
(conventions collectives ou autres ententes). Dans le
cas des activités durant les heures de travail, qui
demeurent la forme principale d’activités, les travail-
leurs doivent suivre les activités de formation. comme
toute autre tche qui leur serait assignée. Lorsqu'il
s'agit de formation en dehors des heures de travail
(plans de remboursement des frais de scolarité)
cependant, les entreprises ont tendance a laisser un
pouvoir d'initiative plus grand aux employés... en
autant qu'il s’agisse d’activités de formation lies 4 la
tiche de Femplové.

L’analyse des données recueillies lors de notre enquéte
confirme donc l'intérét de I'approche théorique
retenue pour mener celle-ci & terme. Malgré le fait que
nous ayons utilisé des indicateurs relativement gros-
siers, nous croyons étre en mesure d'affirmer que la
formation en entreprise, au Québec, répond a des
impératifs de méme nature que dans d’autres sociétés a
économie développée : ces activités visent & accroitre
la productivité de la main-d’oeuvre aux besoins de
Pappareil de production. La description des caracté-
ristiques de la formation et 'importance du contréle
patronal sur ces activités tendent 4 démontrer que la
situation québécoise correspond a ce madéle,

Par ailleurs, l'ampleur des activités de formation, au
Québec. tend a prouver que le développement de la
fonction formation au sein des entreprises, du moins
parmi celles qui appartiennent au marché primaire (ou
central). est nettement plus avancé que ce i quoi nous
nous attendions au point de départ. Nous nous
trouvons ainsi a infirmer U'hypothése relative 4
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l'ampleur des activités de formation en entreprise au
Québec formulée en nous appuyant sur les données
recueillies lors d’enquétes antérieures mendes au
Canada. Certes. il demeure possible que les entre-
prises, au Québec. réalisent moins d'activités que dans
d’autres parties du Canada. En outre. comme nous
I'avons déja souligné, pour plusieurs raisons, il est
difficile de comparer sans fortement les nuancer. les
résultats d’enquétes antérieures A ceux gue nous avons
obtenus. Mais toutefois, nous sommes en mesure
d’affirmer que les activités de formation en entreprise
sont largement répandues au Québec.

Cette constatation ne nous empéche cependant pas
d’identifier certaines «zones de discrimination» faisant
en sorte que certains travailleurs, a cause de leur
position dans la hiérarchie de I'entreprise ou 3 cause
des caractéristiques des entreprises ou ils s'insérent,
disposent d’un accés nettement plus limité A la
formation.

En outre. compte tenu de la nature des activités
réalisées par les entreprises et du peu de contrdle
qu'exercent les travailleurs ou leurs organisations sur
ces activités, nous pouvons affirmer que la formation
en entreprise, en régle générale, est directement axée
sur les besoins immeédiats de I'entreprise, 4 savoir
'adaptation de la main-d’oeuvre. A ce niveau, une
bonne partie de la main-d’oeuvre est au service
d’entreprises en mesure de répondre 3 de tels besoins.
Toutefois, il est moins évident que ces activités
puissent répondre adéquatement aux besoins de
qualification des travailleurs, par exemple pour
accroitre leur compétence. se prémunir contre ies
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mises & pied ou les fermetures d'usines, favoriser leur
promotion dans les grilles de classification, ou leur
permettre d’acquérir des emplois plus stables, mieux
rémunérés et plus valorisants...

Nous voulons soulever. en terminant ce rapport,
quelques questions relatives 4 ce que nous avons
appelé les enjeux de la formation et qui nous portent 4
mettre en évidence les résultats du sondage auprés des

entreprises :

Comment est-il possible de réduire les inégalités
d'acces 4 la formation que nous avons assocides a
certaines caractéristiques des entreprises et de la main-
d’oeuvre & leur service?

Quel role devrait étre confié a chacun des partenaires
sociaux et a I'Etat pour s'assurer que la formation en
entreprise réponde aux besoins de Pensemble des
entreprises et a ceux de toutes les catégories d'em-
ployés?

Comment concilier les différentes finalités de la
formation en entreprise de facon & ce que celle-ci
réponde & la fois aux besoins de qualification des
emplois et aux besoins de qualification des travail-
leurs?

11s'agit de questions auxquelles la Commission d'étude
sur la formation des adultes devra apporter des
réponses si elle entend s'attaquer aux lacunes que
comporte la situation actuelle et favoriser une plus
grande démocratisation de la formation en entreprise,
au Québec.
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au cours du dernier exercice financier
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"~ |
Comment compléter le questionnaire

Répondez aux questions suivant 'ordre dans lequel elles sont posées. Cet
ordre a été établi de fagon A ce qu'il vous soit facile de passer d'une question a [autre.

Veuillez lire chaque question attentivement, Encerclez le numéro
correspondant a 1a réponse qui vous convient le mieux et un seul a moins que le

contraire ne soit indiqué.

Exemple :

1. Est-ce que 'employeur a remboursé en tout ou en partie les frais
de scolarité des employé{e)s de votre établissement qui ont requ de
la formation en dehors de teurs heures normales de travail?

(ENCERCLEZ UNE SEULE REPONSE)

Suivez toute instruction apparaissant & ¢oté du numéro que vous avez
encerclé. Cette instruction peut avoir pour but de vous aviser de passer & une autre
partie de la question ou encore 4 une autre question,

Exemple :

6. Est-ce que vos employé(e)s ont regu une attestation officielle 4 la
fin de cette période de formation?

(ENCERCLEZ UNE SEULE REPONSE)

T | 2(PASSEZ A Q.%)

7. Cette attestation a-t-elle été décernée par I'établissement lui-méme
ou par quelqu'un d'autre?

Chaque fois qu’il 'y a pas d'instruction 4 ¢6té du numéro que vous
encerclez, passer 4 la question suivante.

Veuillez répondre 4 toutes les questions qui vous concernent et de la fagon la
plus exacte possible. Si aucune des réponses données ne vous semble tout a fait exacte,
choisissez celle qui se rapproche le plus de votre opinion.

Avant de commencer & remplir votre questionnaire, nous vous prions de lire les
quelques définitions de catégories de personnel que vous trouverez au verso,

14}
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Définitions des catégories de personnel

Cadre et spécialiste

Professionnel(le) et

Quvrier(ére)
spécialisé(e) :

Quvrier{ére) non
spécialisé({e) :

Personnel de direction qui prend les décisions
d’orientation et de planification: personnel a qui

on confie certains pouvoirs délégués soit de gestion,
s0it de supervision du personnel ou des opérations.

Exemple: Professionnelle} @ lewr compre
Propriétaire
Cacdre supéricur ou moven
Directeur(trice)
Administraienr(irice)
Agent administratif
Caontremairre
Surveillani(e)

semi-professionnel{le) :

Personnel chargé du service 4 la clientéle ou de
dossters spécialisés: il n'exerce pas de contréle sur
les décisions de planification ou d'orientation. ni
sur la gestion du personnel.

Exemple: Professionnel(le) salarié(e) des
professions libérales scienrifigquies
- . ou des sciences sociales
Caourtier ¢f agent commerciaiy
Enscignantfe)
Infirmier(ére)
Travailleur(se) socialie}

Emplové{e) de bureau :

Personnel affecté a des travaux de bureau ou de
vente; il nexerce aucune fonction de surveitlance
ni de responsabilité.

Exemple: Commis de totite hature
Secrétaire
Vendeur(se} de marchandises

Personnel qualifié spécialisé affecté 4 Ja
production de biens et de services.

Exemple: Technicien(ne)
Gens de métier (plombier, mécanicien
eic.)
Chvrier(ére) qualifié(e) de toute
nature, emplovéfe) qualifiéte) de
route nature

Personnel peu ou pas qualifié affecté 4 la
production de biens et de services.

Exemple: Ouvrier(ére) des chaines de
production, fournalier(ére).
manoeuvre, caissier{ére),
serveur(se), thvreur(se),
concierge.




Annexe 3 : Sondage sur Jes pratiques de formation en entreprise

Parlons. d’abord, des différentes activités de formation sur le tas qui ont été suivies
par certains de vos employé(e)s au cours du dernier exercice financier.

{. Est-ce qu'au cours de votre dernier exercice financier certains de vos employé(e)s
ont hénéficié d’activités de formation sur le tas durant au moins I'équivalent d'une
journée, i.e. une formation reliée au travail et se déroulant en totalité sur le poste de
travail ou le lieu de production?

"' (ENCERCLEZ UNE SEULE REPONSE)
Oui ..oovnnnnn | ————— » PASSEZ A Q.2
Non ......... J—e e PASSEZ A LA SECTION SUIVANTE

(Jaune et/ou bhleue)

2. Aucours de votre dernier exercice financier, combien d'employé(e)s des catégories
«cadres» et «professionnels» ont suivi des activités de formation sur le tas, hommes
et femmes séparément? s e s :

Nombre d’hommes :

Nombre de femmes ;

Parmi les autres emplové(e)s. combien d"hommes et de femmes ont suivi des
activités de formation sur le tas?
IR

Nombre d’hommes :

Nombre de femmes :

3. Maintenant, pour 'ensemble de ces employé(e)s. quel(s) type(s) de formation ont-ils
reguis)... . oo e

(ENCERCLEZ TOUTES LES REPONSES
*7i  PERTINENTES)

.. d¢ la formation dispensée aux
nouveaux employé{eds? ........... |

.. des cours de santé-sécurité L .
autravail? ... 2 oo

.. une mise 3 jour ou du perfec-

. i LT 5 U
tionnement des connaissances? ..... 3

4. Est-ce que cette formation sur le tas a été faite . ..

(ENCERCLEZ TOUTES LES REPONSES
PERTINENTES)

.. par Tétablissement avec une
association sectorielle? ............ |

.. par Pétablissement avec des
consultants ou des spécialistes
en formation? ................... 2

.. par I'établissement avec une
institution d'enseignement? ........ 3

.. par I'établissement avec un
fournisseur déquipement ou
de matériel? ... ... ...t 4
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P F

.. par I'établissement avec un
centre de main-d'oeuvre ou
un organisme gouvernemental? .... 5

. . par ['établissement sans
AULFES FESSOUTCES ... .vuvvnnronrans 6

5. Combien d’employé(e)s de I'établissement ont contribué a préparer, 4
réaliser ou a superviser cette formation sur le tas?. ..

Sur une base régulidre &
temps plein ou 4 temps partiel:  Nombre:

Sur une base occasionnelle
(4 Voceasion) : Nombre:

6. Est-ce que vos employé{e)s ont regu une attestation officielle 4 la fin de
cette période de formation?

(ENCERCLEZ UNE SEULE REPONSE)

‘ NOB ovveinvnimnrmeianenen 2 = PASSEZ A Q.8

7. Cette attestation a-t-elle été décernée par I'entreprise elle-méme oun
par quelqu’un &' autre?

{ENCERCLEZ UNE SEULE REPQNSE)

Par I'entreprise elle-méme ............00verens 1
Par quelquun diautre ............... ..., 2

8. Comment ont été mises sur pied des activités de formation sur le tas . . .
(ENCERCLEZ TOUTES LES REPONSES PERTINENTES)

.. par 'employeur lui-méme? ........ |

.. en conformité avec la
convention collective? ,........... 2

. .en conformité avec une
autre entente? ... ... iiiiiiiann 3

PASSEZ A LA SECTION JAUNE ET/QU BLEUE

NE RIEN
INSCRIRE DANS
LA MARGE

Cas
D(ZO)

ey

D(22}

D(B)
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- _
Section 1B

Activités de formation ou de
perfectionnement durant les heures normales
de travail au cours du dernier exercice financier
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NE RIEN
INSCRIRE DANS
LA MARGE

En excluant 1a formation sur le tas, parlons maintenant des autres activités de
formation ou de perfectionnement suivies durant les heures normales de travail
(formation en matiére de santé et de sécurité, instructions. cours de langue . . .).
Sont exclues les activités de formation qui ont duré au total moins d'une journée.

t. Est-ce qu'au cours du dernier exercice financier. certains de vos employé(e)s ont
suivi des stages, des cours ou d'autres sessions d'étude sur leur temps de travail soit
dans votre établissement ou a I'extérieur?

{ENCERCLEZ UNE SEULE REPONSE)

—
(%]
B

-~

Non ............ 2

2. Au cours du dernier exercice financier. combien d’employé(e)s de votre
établissement ont suivi des activités de formation ou de perfectionnement durant les
heures normales de travail (& Vexclusion de la formation sur le tas)?

(INSCRIVEZ LE NOMBRE)

m
5

| —~
[
Lh
1
[
=l
|

* Cadres Profes- Employés Ouvriers  Quvriers
sionnels de spécia- non spé-
bureaun lisés cialisé

.
.
@
Lady
=

=

s

Hommes

Femmes I:j:l

TOTAL

P
N
2

(43-45)

A
5
IS

=

0
&

-
™
~|O
L%
—_
—

* Pour des raisons de présentation, les 5 catégories de personnel ont été présentées
seulement au masculin,

:

—
[
l})
LAy
B

~—
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3

Quel{s) type(s) de formation ou de perfectionnement les employé(e)s de votre
établissement ont-iis (elles) suivi(s) au cours du dernier exercice financier?

(ENCERCLEZ TOUTES LES REPONSES PERTINENTES
POUR CHAQUE CATEGORIE DE PERSONNEL)

* Cadres Profes- Employés Ouvriers  Ouvriers
sionnels de spécia- non spé-
bureaun lisés cialisés

Initiation a la vie de
I'entreprise et 4 son : .
organisation 1 | 1 1 1

Formation dispensée

aux nouveaux{elles)

employé{e)s en vue de

I'exercice de leur o :

travail 2 2 2 2 2

Cours de santé-sécurité : L
au travail 3 3 3 3 3

Cours de langue 4 4 4 4 4

Mise 4 jour des con-

naissances acquises

{ou adaptation 4 une

nouvelle technologie)

en vue de poursuivre

I'exercice de leur

travail 5 5 5 5 5

Mise a jour ou perfec-

tionnement des con-

naissances acquises

dans le cas de transfert

{promotion ou

mutation) 6 6 6 6 6

Formation sociale ou R A BRI R LU e
générale des i .
employéie)s 7 7 7 7 7

Autres (PRECISEZ):

NE RIEN
INSCRIRE
DANS LA
MARGE

(35-57)

]

—|
[1

58-60)

(61-63)

by
N

{67-69)
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NE RIEN
INSCRIRE
DANS LA
MARGE
4. Quelle est la formule la plus fréquemment utilisée dans vos activités de formation et
de perfectionnement (en excluant la formation sur le tas, i.e. la formation se
déroulant enti¢rement sur le poste de travail ou le lieu de production)? Les activités
se déroulent , . .
(ENCERCLEZ UNE SEULE REPONSE PAR
CATEGORIE DE PERSONNEL)
;oG Cadres Profess Employés Ouvriers Ouvriers
i sionnels de spécia- non spé-
: 5 bureau lisés cialisés :
. . enfiérement en
dehors du poste D(TO)
; de travail ou du _
: licu de production 1 ! 1 t 1 D (T
: .. en partie en
dehors du poste
de travail ou du 72}
lieu de production 2 2 2 2 2 {73)
5 (74)
: 5. Dans quel cadre ont ¢été réalisées ces activités de formation ou de perfectionnement?
(ENCERCLEZ TOUTES LES REPONSES PERTINENTES R
: : POUR CHAQUE CATEGORIE DE PERSONNEL)
Cadres Profes- Employés OQuvriers  OQuvriers
: sionnels de spécia- non spé-
3 A . bureau lisés cialisés .
‘ Dans le cadre de D 73)
i politiques ou de o e
; programmes réguliers | 1 1 1 1 D (76)
Dans le cadre d'acti- R . D an
vités occasionnelles : D
(au besoin, cas par cas) C2 2 2 2 2 (78)
O
(80)
|
. (1-9
B
i
i
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NE RIEN
INSCRIRE
DANS LA
MARGE

6. A quellets) condition(s) tes employé(e)s de votre établissement peuvent-ils avoir .
acces A ce (ces) type(s) de formation ou de perfectionnement? '

(ENCERCLEZ TOUTES LES REPONSES PERTINENTES
POUR CHAQUE CATEGORIE DE PERSONNEL)

Cadres Profes- Employés Ouvriers  Quvriers
sionnels de spécia- non spé-
bureau lisés cialisés

Pas de conditions
particuliéres | | | | |

(7-8)
Etre au service de
lentreprise depuis
un certain temps 2 2 2 2 2 ED
(9-10)
Que la formation soit

rattachée a la fonction
ou au travail accompli

par I'employé 3 3 3 3 3 TS
Avoir éié évalué
positivement par :
'entreprise 4 4 4 4 4 [(_I_;Il:él)l
S'étre engagé &
travailler pendant
un certain temps
pour l'entreprise 5 5 5 5 5 I(135|:6)|
Autres (PRECISEZ): 6 6 6 6 6
7. Comment ont été mises sur pied ces activités de formation ou de perfectionnement
dans votre établissement?
(ENCERCLEZ TOUTES LES REPONSES PERTINENTES
POUR CHAQUE CATEGORIE DE PERSONNEL)
Cadres Profess Employés Ouvriers  Quvriers
sionnels de spécia- non spé-
bureau lisés cialisés
Par 'empoyeur seul 1 I | | I D(W)
En conformité avec
18
une (ou des} conven- D( )
tion(s} collective(s) 2 2 2 2 2 D
(19

En conformité avec

une autre entente D (20)

(PRECISEZ):
3 3 3 3 3 D(Zl)
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8. Dans le cadre de ces activités, qui a participé 4 Panalyse des besoins de formation, &
la conception et 4 I'évaluation des programmes et des activités (de formation)?

(ENCERCLEZ TQUTES LES REPONSES PERTINENTES
POUR CHAQUE CATEGORIE DE PERSONNEL)

Cadres Profes- Employés Ouvriers  Ouvriers
e sionnels de spécia- non spé-
PR, . bureau lisés cialisés

1.’établissement avec

une association Dj
sectorielle | I 1 1 1 1

: {22-23)

L'établissement avec

des consultants ou

des spécialistes en

formation 2 2 2 2 2 D:I
(24-25)

L’établissement avec

une institution

d’enseignement 3 3 3 3 3 El__—l
(26-27)

1.’établissement avec

un fournisseur

d'équipement ou

de matériel 4 4 4 4 4 D:I
{28-29)

L’établissement avec

un centre de main-

d'oeuvre ou un

organisme gouver-

nemental 5 s b} 5 5 Dj

: (30-31)

L'établissement sans
autres ressources 6 6 6 6 3]
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9. Qui a participé i Ia réalisation {i.c. qui a assuré la formation ou la supervision) et 4
la gestion des programmes et des activités de formation?

(ENCERCLEZ TOUTES LES REPONSES PERTINENTES
POUR CHAQUE CATEGORIE DE PERSONNEL)

Cadres Profes- Employés Ouvriers  Ouvriers
sionnels de spécia- non spé-
ALY - bureau lisés cialisés
L'établissement avec
une association ) ]
sectorielle ¥ g 1 I 1
L'établissement avec
des consultants ou
des spécialistes en
formation 2 2 2 2 2
L'établissement avec
une institution 7
d’enseignement E kJ 3 3 3 3
L'établissement avec
un fournisseur
d’équipement ou
de matériel # L 3 4 4 4 4
L’établissement avec
un centre de main-
d’oeuvre ou un orga-
nisme gouvernemental 5 5 5 5 5
L'établissement sans

autres ressources ] 6 6 6 6

10. Quel pourcentage de vos employé(e)s ont regu au moins une attestation officielle &
la fin de leur période de formation ou de perfectionnement au cours du dernier
exercice financier?

(ENCERCLEZ UNE SEULE REPONSE
PAR CATEGORIE DE PERSONNEL)

Cadres Profes- Employés Ouvriers  Ouvriers

sionnels de spécia- non spé-

bureau lisés cialisés
Aucun 1 1 1 1 1
Moins de 25% 2 2 2 2 2
Entre 259 et 49% 3 3 3 3 3
Entre 50% et 74% 4 4 4 4 4
5% et plus 5 5 5 5 5

Uy
D(ﬂ)
Olas
[Jas)
s
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{1|Dans le cas ol il y a eu attestation(s) officielle(s) I

- §

Par qui fut (furent) décernée(s) cette {ces) attestation(s)?

(ENCERCLEZ TOUTES LES REPONSES PERTINENTES
POUR CHAQUE CATEGORIE DE PERSONNEL)

Cadres

whaeitibs

Par une association
sectoriclle

Par des consultants
ou spécialistes en
formation

Par un fournisseur
d’équipement ou de
matériel

Par une institution
d’enseignement

Par l'entreprise, la
maison-mére ou le
siége social

.. liés & un transfert

récent ou prochain

(promotion ou
mutation)

.. liés 4 une augmen-

tation de salaire

.. liés ni & I'un ni N

4 l'autre

+
Ml

Profes-
sionnels

Employés  Quvriers  Quvriers

de spécia- non spé-
bureau lisés cialisés
| i 1
2 2 2
3 3 3
4 4 4
5 5 5

. Est-ce que certains de vos employé(e)s ont participé A des programmes ou 2 des
activités de formation?

(ENCERCLEZ TOUTES LES REPONSES PERTINENTES
POUR CHAQUE CATEGORIE DE PERSONNEL)

Cadres

Profes-

sionnels

Employés OQuvriers  Quvriers
de spécia- non spé-
bureau lisés cialisés

FRLEVI L LR L

(0 T BRI 1 1 S 1

2 2 2
w7

I | 3

=

|
LAY
LI-J
wn
=
-

Cen
Cless

(59
(60
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13. Quelle(s) formule(s) a (ont) été retenue(s) par votre établissement lors des activités
de formation ou de perfectionnement?

(ENCERCLEZ TOUTES LES REPONSES PERTINENTES
POUR CHAQUE CATEGORIE DE PERSONNEL)

Cadres Profes- Employés Ouvriers Ouvriers
sionnels de spécia- non spé-
bureau lisés cialisés

A. Activités de courte

durée :
=& =»Formation de moins

d*une journée 4 la fois,
mais échelonnée sur
plusieurs semaines 1 | 1 | ! D(62)
ou mois {ex : cours
d'une demi-journée par
semaine pendant 15
semaines consécutives}

> 2>Bloc de formation de
plus d’une journée )
mais de moins de 3 !
mois consécutifs a 2 2 2 2 2 (63)
temps plein (ex : stage (64)
ou cours intensif)

B. Activités de longue
durée :
Formation de plus de '
3 mois consécutifs 3 3 3 3 3 3 (65)
temps plein (ex : année . (66)
sabbatique ou congé-
formation
14|51 vous avez eu des activités de courte durée {cf. A de la question précédente),
répondez 3 cette question. Sinon, passez 4 la question 15,
Quelle a été la modalité la plus fréquente pour ce qui est d’amener vos employé(e)s
& participer 3 des activités de formation ou de perfectionnement de courte durée?
(ENCERCLEZ UNE SEULE REPONSE
PAR CATEGORIE DE PERSONNEL)
Cadres Profes- Employés Ouvriers  Quvriers
sionnels de spécia- non spé-
bureaun lisés ciglisés
L’employé(e) doit :
suivre ces activités
de formation 1 1 1 1 | D L3
L'employeur recom-
mande a I'employé(e) |
d'y participer 2 2 2 2 2 D(68)
L'employeur approuve
une demande de la
part de Femployé(e) 3 3 3 3 3 D (69)
L'employeur laisse :
linitiative & i
Pemployé(e) 4 4 4 4 4 (70}
on
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15.]Si vous avez cu des activités de longue durée (cf. B de la question 13}, répondez &
cette question. Sinon, passez A la section suivante de couleur bleue et/oun verte.
Quelle 2 été 12 modalité Iz plus fréquente pour ce gui est d'amener vos employé(e)s
A participer & des activités de formation ou de perfectionnement de longue durée?
{(ENCERCLEZ UNE SEULE REPONSE
T PAR CATEGORIE DE PERSONNEL)
Cadres Profes- Employés Ouvriers Quvriers
- sionnels de spécia- non spé-
b bureau lisés cialisés
L'employé(e) doit ‘
suivre ces activités '
de formation 1 1 1 ! i D (72
L’employeur recom- £
mande a Memployé{e)
d'y participer 2 2 2 2 2 D(73)
L'employeur approuve
une demande de la
part de Pemployé(e) 3 3 3 3 3 D (74)
L’employeur laisse
Pinitiative & - - : .
I'employé(e) 4 4 4 4 4 D (75)
16/ Pour les cas ou les activités de formation de longue durée se sont déroulés en
dehors de Pentreprise, répondez aux questions 16, 17 et 18. Pour les autres, passez &
la section suivante de couleur bleue et/ou verte.
Cette formation de longue durée que vos employé(e)s ont suivie, était-elle . ..
(ENCERCLEZ TOUTES LES REPONSES PERTINENTES
POUR CHAQUE CATEGORIE DE PERSONNEL)
Cadres Profes- Employés Ouvriers  Quvriers
sionnels de spécia- non spé-
bureau lisés cialisés D('?ﬁ)
.. cOnnexe au poste D(77)
occupé ou au travail
accompli? l 1 | 1 1 D
(78)
. . générale ou
sociale 2 2 2 2 2 D(?‘))
: [0
:
(-5
<)o
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17. Lors de ces activités de formation ou de perfectionnement de longue durée, les
employé(e)s ont-ils regu . ..

(ENCERCLEZ TOUTES LES REPONSES PERTINENTES )
POUR CHAQUE CATEGORIE DE PERSONNEL) v

Cadres Profes- Employés Quvriers  Quvriers
sionnels de spécia- non spé-
bureau lisés cialisés
latowslitede .7 N
leur salaire? 1 | | { 1 Dj
‘ (7-8)
.. une partie de leur
salaire? 2 2 2 2 2 D:]
: ) . . . (9-10}
.. une allocation
de formation? 3 3 3 3 1 I_—_D
(11-12)
.. aucun salaire ni ' 4 «
allocation? 4 4 4 4 4 I___IZI
(13-14)
, , (1]
(15-16)

18. Lors de ces activités de formation ou de perfectionnement de longue durée, les
emplové(e)s ont-ils regu . . .
{ENCERCLEZ TOUTES LES REPONSES PERTINENTES
POUR CHAQUE CATEGQRIE DE PERSONNEL)

Cadres Profes- Employés Ouvriers  Ouvriers
sionnels de spécia- non spé-
bureau lisés cialisés D:I
.. une indemnité de . _ 17-18)
dépenses, de o o
séjour ou de . S o [:D
voyage? ! t b ! | (19-20)
.. le remboursement ED
des frais de ‘ (31-29)
scolarité? 2 2 2 2 2
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19 Pour les cas ou les activités de formation de longue durée ont été demandées par
Pemployé{e)s et se sont déroulées a lextérieur de I'entreprise, répondez A cette
question. Pour les autres. passez a la section suivante de couleur bleue et/ou verte,

Lorsgue les activités de formation ou de perfectionnement de longue durée avaient
été demandées par I'employéle), est-ce que. ..

(ENCERCLEZ TOUTES LES REPONSES PERTINENTES
POUR CHAQUE CATEGORIE DE PERSONNEL)

Cadres Profess Employés Ouvriers  Quvriers

sionnels de spécia- non spé-
bureau lisés cialisés
.. Femployeur
s'engageait 3
reprendre 'em-
ployé(e) & son
service? 1 1 | 1 1
.. l'employé(e) con-
servait ses droits
d’ancienneté? 2 2 2 2 2
.. l'employé(e) con-
servait ses béné-
fices marginaux? 3 3 3 3 3

PASSEZ A LA SECTION BLEUE ET/OU VERTE
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Les activités de formation

en dehors des heures de travail

au cours du dernier exercice financier
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Parlons. maintenant, des activités de formation ou de perfectionnement suivies en
dehors des heures normales de travail de lemployé(e).

1. Est-ce que 'employeur a remboursé en tout ou en partie les [rais de scolarité des
employé(e)s de votre établissement qui ont regu de la formation en dehors de leurs
heures normales de travail?

(ENCERCLEZ UNE SEULE REPONSE)

P e

[EREr<¢F R

2. Au cours du dernier exercice financier. combien d’emplové(e)s de votre

établissement ont bénéficié de remboursement de frais de scolarité?
(INSCRIVEZ LE NOMBRE)

NE RIEN
INSCRIRE
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Cadres Profes-  Employés Ouvriers  Ouvriers L
_ R sionnels de spécia- non spé- P
; N ' bureau lisés cialisés
Hommes
Femmes (8-10)
Total E!:I:’
(11-13)
St T e
IR Djj
IRV T (14-15)
(17-19)
v (20-22)
3. Dans quelr cadre ces remboursements ont-ils été réalisés?
(ENCERCLEZ TOUTES LLES
REPONSES PERTINENTES)
Dans le cadre de politiques ou de
programmes réguliers de formation .... |
En jugeant chaque demande .......... 2 . 75 i
Autres (PRECISEZY: ............ouuss : ¢
................................... 3
* Pour des raisons de présentation. les 5 catégories de personnel ont été présentées
seulement au masculin,
4, Cette décision de rembourser les frais de scolarité a-t-elle é1é prise . . .
({ENCERCLEZ TOUTES LES
REPONSES PERTINENTES)
. Par I'employeurseul .............. 1
. En confermité avec une (ou des) o
convention(s) collective(s} ......... 2 &9

.. En conformité avec une autre
entente (PRECISEZY: ...........- 3
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5. Dans quel cas a-t-on remboursé les frais de scolarité pour activités de formation?

(ENCERCLEZ TQUTES LES
REPONSES PERTINENTES)

Lorsque Femployé(e) devait suivre
les activités de formation .,........... ]

Lorsque I'employeur recommandait
a l'employé(e) &'y participer .......... 2

Lorsque I'emploveur approuvait
une demande de la part de
Pemplové(e) ..........ooveiina.. 3

Lorsque Femplovéie) le
demandait {avec ou sans condition) .... 4

6. A guelle(s) condition(s), les employéic)s de votre établissement pouvaient-ils avoir
aceés 4 des activités de formation dont le remboursement est prévu par I'employeur?

(ENCERCLEZ LES REPONSES

PERTINENTES}

Pas de conditions particuliéres ........ I

Etre au service de l'entreprise

depuis un certain temps . ........... .. 2

Que la formation soit rattachée

a la fonction et au travai

accompli par I'employéfe) ............ 3

Avoir &té évalué positivement

par lentreprise ... ..oviiiiinaians 4

S'étre engage a travailler

pendant un certain temps

pour 'entreprise (... ... iieiiian. 5

Autres (PRECISEZ): ................
P

................................... 6

7. Auw cours du dernier exercice financier. pour quel genre de programme de formation

'employeur a-t-il remboursé des frais? Des programmes congus par . ..

(ENCERCLEZ LES REPONSES

PERTINENTES}

. une association sectorietle? . ..., .. |
. une association professionnetle

ou technique? ................... 2
. une entreprise privée de

formation? ... ....... ... .00, 3

.. une fcole secondaire publique

ouprivée? L. 4
.un CEGEP ou collége privé? ......, 5
.une université? ... ... 6
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8. Est-ce que certains de vos employé(e)s ont participé a des programmes ou a des
activités de formation . . .

.. liés & un transfert récent ou
prochain (promotion ou

mutation)? ... e ciii i !
.. liés & une augmentation de

salaire? ... i e 2

e . an
L liésnid Tun ni A Pawtre? ..., ... 3

(80

PASSEZ A LA SECTION «VERTEw
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| Le financement
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En terminant, il nous reste a aborder cette question importante des ressources
humaines et financiéres consacrées a vos activités de formation.
1. D'abord. combien d’emplové(e)s régulier(e)s de votre établissement peuvent étre
comptéfe)s parmi. .. . i)
Ceevhnoa ., .. {NOMBRE) E(G)
.. les cadres et les D:D
spécialistes? (7-9
.. les professionnel{le)s [:l:l
les semi-professionnel(le)s (10-12y
. les employé{e)s de i
bureau? I‘_—(‘;Q
.. les ouvrier(ére)s
spécialisé(e)s? 619
.. les ouvrier(ére)s non ) —r—l
spécialisé{e)s? I—(- 3T

2. Parmi le personnel régulier de votre établissement, mais en excluant le personnel de
soutien, combien de personnes ont pour tiche d'identifier et de répondre aux
besoins de formation ou de perfectionnement des employés? . ..

(NOMBRE)
.. temps plein. o
e tiei (22-23)
... 4 temps partie : . :
.. occasionnellement l—z—;;'
{au besoin)} (24-23)
. . . (26-27)
3. Est-ce que votre établissement a un service de formation. de perfectionnement ou de
développement des ressources humaines (différent des autres services)?
' {ENCERCLEZ UNE SEULE REPONSE)
Oui ..o 1 : B A I
' Non .......... ..., ... 2(PASSEZALAQ. 4 . . ¢ DQR)
A quelle direction ou service est rattaché ce service? . “ . e ETP .
Nom de la direction ou service:
(29-30

(PASSEZ A %)

4. A quelle(s) direction(s) ou service(s) les personnes chargées de la formation ou du
perfectionnement dans votre établissement sont-elles rattachées?

Nom de l1a (des) direction(s) ou service(s);
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o e et ———— e —
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5. Enfin, nous aimerions connaitre, en excluant Ja formation sur Je tas, certains
aspects des coits de 'ensemble des activités de formation ou de perfectionnement
pour votre établissement.

Au cours du dernier exercice financier, avez-vous cotisé, sur une base réguliére, 4
une caisse ou a un fonds affecté spécifiquement a la formation des employé(e)s.

(ENCERCLEZ UNE SEULE REPONSE)

Non ..oooiiviiniininn, 2(PASSEZA T DUU

L
6. Sagit-il d’'un fonds géré . ..

.. conjointement par l'entreprise
etlesyndicat? ....... ... 0000, 1
.. par un comité inter-entreprise? .. .., 2
.. par une association sectorielle? ... .. 3
.. par un comité paritaire? ........... 4 (32-33)

.. autre (PRECISEZ): ..............

7. Quel(s) type(s) de dépenses ont été affecté(s) aux activités de formation ou de
petfectionnement dans votre établissement (en excluant la formation sur le 1as)?

(ENCERCLEZ LES REPONSES PERTINENTES)
oul NON

Salaires du personnel affecté 4 la
formation (personnel interne BT D
PETIMANENTY ..\'etiniririnniannrnsn P S 2 39

Salaires et honoraires des EE
CONIACIUE]S .. .vvierrnrinrernnnens | 2 D(?.S)

Frais de services d'une firme .......... 1 2

Cotisation 2 une association R : : D(36)
sectorielle fournissant de

laformation .......vervvvrarinaencas | 2 D(37)

Cotisations a un fonds de

formation .......covinviirvnnranans 1 2 D
Achat de programme de I (38)

formation ...... Veereraraias | 2

Coit de remplacement des D(39)
employéfe)s .......... N Vereaen

(40)
1)
Achat de matériel divers ............. (42)
Autre (PRECISEZ) «......ovneen.n., N “3

D(“)

1
Frais de scolarité ....... 1
Transport et hébergement ............ |

l

[ I S I

[

e l
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8. L'entreprise a-t-elle bénéficié de subventions pour réaliser ces activités de formation

9.

ou de perfectionnement?

D’on provenaient ces subventions?

(ENCERCLEZ UNE SEULE REPONSE)

t——-NOUS VOUS REMERCIONS DE VOTRE COLLABORATION!

Ministéres
Kou organismes)

Palier de gouvernement
(fédéral, provincial, local)
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DMS)

10. Pour le dernier exercice financier, quel a été le montant total de ces subventions?

Montani:

$

11, Au tota!, quel montant a ét€ affecté & la formation ou au perfectionnement dans
votre établissement (incluant les subventions)?

Montant:

MERCI DE VOTRE COLLABORATION!

(52-55)

(56-39)
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Section 1

Rapport d’échantillonnage et
résultat de la cueillette
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Le Centre de sondage de I'Université de Montréal a
mené, pour le compte de la Commission d’étude surla
formation des adultes (Commission Jean), cette recher-
che qui vise a4 mieux connaitre ce qui se fait en
formation du personnel dans I'entreprise,

11 est important de mentionner que la cueillette des
données a été réalisée par entrevue téléphonique
{toutes les entreprises sélectionnées) et par questionnai-
re auto-administré (les entreprises qui ont eu de la
formation durant et/ ouen dehors des heures normales
de travail).

1. Echantillonnage

Définition de la population visée. Compte tenu de la
population visée par ce sondage, les entreprises québé-
coises de 20 employés et plus, il a été entendu avec les
principaux chercheurs affectés a ce projet que 'échantil-
lon serait tiré de listes déjd existantes, listes qui
contiendraient au moins le nom de Pentreprise. sa
taille et son secteur d’activité.

Le choix de telles listes n’a pas été facile, car aucune
d’elles n'érait compléte. A cause de cette situation, it a
été convenu de constituer notre propre liste d’entrepri-
ses ayant un établissement au Québec, tout en prenant
bien soin qu'il n'y ait pas de redondance.

Comme point de départ, nous avons retenu la liste des
répondants de 'enquéte ES-1 (province de Québec) de
Statistiqgue Canada. Cette liste a été retenue, parce
qu'elle nous paraissait la plus compléte et la plus &
jour. En effet, elle contenait le nom de la plupart des
entreprises québécoises qui ont &é invitées a participer
4la derniére enquéte ES-1 (= 959%,). Elle fournissait, de
plus, divers autres renseignements concernant la région
of était localisée 'entreprise, son secteur d’activité et
sa taille, renseignements qui n’étaient pas disponibles
ailleurs. Par contre, cette liste ne tenait pas compte des
ministéres et organismes gouvernementaux, des servi-
ces de santé et des services sociaux et, enfin, de toutes
les entreprises du secteur de la construction. Le fichier
ES-1 compte bien un certain nombre d’entreprises du
secteur de la construction, mais il nous a é&té impossible
de compléter ces informations au moyen d’autres
listes.

Ceci étant, il fallut emprunter aux fichiers de I'Office
delalangue francaise la plus grande partie de l'informa-
tion qui nous manquait. Ainsi, nous avons pu complé-
ter notre liste avec le fichier des ministéres et organis-
mes gouvernementaux du Québec et avec celui des
services de santé et des services sociaux, mais aprés
avoir épuré jusqu'a un certain point chacun de ces
fichiers, en enlevant les succursales, les redondances
et, dans la mesure du possible, les entreprises de moins
de 20 employés. Enfin, pour les ministéres et organis-
mes gouvernementaux fédéraux. nous avons eu recours
4 une liste tirée des publications de Statistique Canada
(catalogue 72-004).

Procédures de sélection. Avant de parler de sélection
proprement dite, il est important de mentionner que la
liste de Statistique Canada (enquéte ES-1) consiste en

une distribution d’unités déclarantes' qui peuvent par
la suite étre regroupées en élablissements® et en
sociétés, Par contre, ces trois concepts se confondent
dans le cas des ministéres et organismes gouvernemen-
taux, ainsi que dans le cas des services de santé et des
services sociaux.

Ces précisions nous aménent, alors, & parler des
procédures de sélection qui ont été utilisées pour cette
recherche. D'abord. selon I'équipe de chercheurs, il
était important de tenir compte, pour I'élaboration du
modéle d*échantillonnage. de la taille de I'entreprise et
du fait qu'elle appartienne au secteur privé ou public.
De plus, il fallait pouvoir composer avec la liste des
entreprises, que nous avions constituée.

Le modéle d*échantillonnage a, donc, été élaboré de
fagon a diviser les entreprises selon qu’elles appartien-
nent au secteur privé ou au secteur public. ceci afin de
pouvoir appliquer des procédures de sélection. qui
tiendraient compte de Uinformation disponible, Dans
le cas des entreprises du secteur public, la sélection a
¢té des plus simples. puisqu'elle ne tient pas compte du
nombre d'unités déclarantes (toujours égal d un), nide
la taille de I'entreprise, donnée qui ne faisait pas partie
des fichiers de I'Office de la langue frangaise. Pour les
entreprises du secteur privé, la situation est différente :
elles comportent souvent plusicurs unités déclarantes
et on connait le nombre d’employés que lentreprise
compte au Canada. Dans une telle perspective, il a été
décidé de classer chacune des unités déclarantes et,
enfin, de retenir I'unité déclarante (de I'entreprise). qui
aura a participer a la recherche.

Modéle d'échantillonnage. Compte tenu de l'importan-
ce que I'on accordait & la taille de I'entreprise pour
I'analyse des pratiques de formation, du moins dans le
cas des entreprises du secteur privé. nous avons opté
pour un modéle d'échantillonnage stratifié et non
proportionnel. Nous avons, donc. suréchantillonné les
entreprises de 500 emplovés et plus (secteur privé) et
sous-échantillonné les autres’, Pour les entreprises du
secteur public®, on a aussi opté pour un modéle
d’échantillonnage stratifié ¢t non proportionnel. Le
tableau | présente les éléments de base de notre
modéle. i.e. e nombre d’entreprises réparties selon la
taille (secteur privé) ou selon le secteur d'activité
(secteur public), la fraction d'échantillonnage et. enfin,
le nombre d’entreprises qui ont été sélectionnées, du
moins une de leurs unités déclarantes.

1. On entend par unité déclarante un endroit géographigue
ous'exercent les activités économiques, Pour plus de renseigne-
ments, voir dans Emploi. gains et durée du travail, 72-002, au
catalogue,

2. Laventilation par établissement se rapporte généralement
a différentes activités économiques exercées par la société.
Pour plus de renseignements, voir dans la Classification des
activités économigues, 12-501, au catalogue.

3. 1l faut souligner que la taille de entreprise dont, il est
question ici a trait au nombre d'emplovés qu'elle compte au
Canada.

4. Les entreprises du secteur public ont été regroupées en
quatre grandes strates: {) Les ministéres et organismes
gouvernementaux du Québec: 2} Le secteur de 'éducation:
3) Le secteur de la santé et des services sociaux; 4) Les
ministéres et organismes gouvernementaux fédéraux.

175




APPRENDRE : une action volontaire et responsable

— —

T A e e —

Tableau |
Distribution des entreprises selon la taille (secteur privé) ou selon le secteur d'activité (secteur public)
Entreprises Nombre Nombre
d’entreprises Fraction d’entreprises
compilées d*échantillonnage sélectionnées
du secteur privé
20 - 99 employés 5057 100475057 ... 1 004
100 - 499 employés 1516 56271516 562
500 emplovés et plus 820 66471641 . 332
du secteur public
Ministéres et organismes gouvernementaux )
provinciaux 81 61/81 . : 6l
Secteur de Iéducation 487 176/488 S i76
Secteur de la santé et des services de santé 752 289,752 . ,' i 289
Ministéres et organismes gouvernementaux ”
fédéraux 172 [{2 g6
8 885 2510

2. Résultats de la cueillette

La cucillette des données, il est important de le
rappeler, a cté réalisée selon deux stratégies trés
différentes et 4 des moments différents dans le temps.
Ainsi, toutes les unités déclarantes qui ont été sélection-
nées et dont le numéro de téléphone était accessible
ont été invitées & participer 4 une entrevue téléphonique
variant entre 5 et 10 minutes, entrevue qui a été réalisée
a partir de nos bureaux de Montréal entre le 19
novembre et le 8 décembre 1980 par un de nos 10
interviewers affectés a ce sous-projet. En plus. les
unités déclarantes qui offraient de la formation durant
et/ou en dehors des heures normales de travail ont été
pressenties pour compléter un questionnaire auto-
administré qui leur a été expédié par la poste entre le
15 et le 22 décembre 1980, A la suite de deux rappels
téléphoniques qui ont été faits 4 la fin des mois de
janvier et de février, la période de cueillette a pris fin le
20 mars 1981.

Ce sondage comportait certaines particularités qui ne
se reirouvent pas normalement. En effet, méme si les
numéros de téléphone de l'unité déclarante nous
avaient été fournis, I'interviewer devait procéder a
certaines opérations de vérification (nom de I'entreprise.
adresse, unité déclarante etc.) avant de poursuivre
I'entrevue. De plus, I'interviewer avait a trouver, au
numeéro de téléphone composé, la personne qui était la
plus apte a lui fournir les informations concernant
I'unité déclarante de I'entreprise sélectionnée.

Entrevue téléphonique. Ceci dit, nous pouvons mainte-
nant présenter les résultats de la cueillette pour
I'entrevue téléphonique.

Le tableau 2 présente un portrait général des pertes
que notre échantillon a subies, compte tenu des
difficultés d'obtenir ie numéro de téléphone de certai-

nes entreprises® et des pertes normales encourues dans
tout sondage. Ainsi, I'échantillon a été diminué de
30.3%, a cause de la difficulté d'obtenir certains
numéros de téléphone® (25,5%), a cause de certaines
entreprises de moins de 20 employés, entreprises
rencontrées dans le secteur de la santé (2.1%), A cause
de quelques fermetures d'usines (1,29%) et, enfin, &
cause de duplicata (entreprises inscrites sous deux
noms différents}. .

Tableau 2

Résultats généraux de la cueillette pour I'entrevue
téléphonique (numéros de téléphone
imvalides/valides)

Résultats Fréquence %

Numéros de téléphone invalides

Pas de service ]| 0.8
Trouble de ligne \ ‘ . | 0.0
Pas de numéro de téléphone E 641 255
Duplicata L 18 0.7
Non éligible {moins de 20 ’
employés 53 2.1
Entreprise fermée 30 1.2
Numéros de téléphone valides 1 746 69,7
2510 1000

3. Larecherche des numéros de téléphone a été réalisée par le
personnel de la Commission.

6. Cette catégorie regroupe plusienrs entreprises situées 2
Pextérieur du Québec ainsi que plusieurs autres dont les
numéros de téléphone n'ont pu étre dépistés,
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Le tableau 3 présente les différents résultats que nous
avons obtenus pour les numéros de téléphone valides.
Ainsi, nous avens essuyé un refus de la part de
I'interlocuteur de I'entreprise (refus avant d'avoir pu
parler & notre informateur privilégié) dans 1,7% de
Péchantillon et un refus de la part de 'informateur
privilégié dans 3,6%. Nous n'avons cu qu'un seul cas
de probléme de langue. Nous n'avons pu contacter
personne pour 1,76 de I'échantillon et ce aprés au
moins cing tentatives., L'entrevue, enfin, n'a pu étre
complétée dans moins de 1% des cas, parce que notre
informateur étatt absent. Ainsi, nous avons obtenu
pour Tentrevue téléphonique un taux de réponse
inattendu de 92.6%.

Le tableau 4 ventile les données précédentes (tableau 3)
et nous permet, dés maintenant. de constater que la
petite entreprise offre moins de formation durant
et/ou en dehors des heures normales de travail et
qu'elle est plus susceptible de refuser le questionnaire
postal, quand elle y est éligible. La grande entreprise,
par contre, répond généralement aussi bien que les
entreprises du secteur public et accepte le questionnaire
postal dans les mémes proportions.

o

Tableau 4a

Tableau 3

Reésultats de la cueillette pour U'entrevue téléphonique
{numéros de téléphone valides)

Résultats obtenus Frégquence %
Pas de réponse 30 1.7
Refus de Ventreprise 29 1.7
Refus de I'informateur 62 16
Absence prolongée de
I'informateur . 17 04
Probléme de langue de o ]
linformateur SR | 0.0
Filtre seutemnent 450 258
Refus du questionnaire
postal 14 0.8} 92,6
Acceptation du questionnaire
postal o 1153 66.0
t 746 100.0

Résultats de la cueillette (enirevue téléphonique) pour les différentes strates : (entreprise privée)

Riésultats obtenus T P

20 4 99 employés

Nombre d'employés

100 & 499 employés 50H) employés et plus

Pas de réponse 05% (4 0 22% (0 &
- Refus de Ventreprise . ' ! l 2.5 ¢ 18) I8¢ (¢ 7) ) 0.7%( 23
Refus de l'informateur 4.5% (3% 509 ( 2 i 2600( T
Absence prolongée de l'informateur 04% (1 _ . fﬂ . N L D
Probléme de langue de l'informateur [N b o 0 o ‘l 0
Fiitre seulement 42.8% (31N 24.86( 97) CT6O (2D
Refus du questionnaire postal LEG ¢ 13) 03% ( 1) 0
Acceptation du questionnaire postal 47.4% (344) 68.09 (266) 85.80¢ (236)
100,0% (727) 100,0 (391) 100.0% (275)
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Tableau 4b

Résultats de la cueillette (entrevue téléphonique) pour les différentes strates (entreprises du secteur public)

Ministéres et

Ministéres et

organismes organismes
Résultats pouvernementaux Secteur de Secteur de gouvernementauy
ohtenus provinciaux I'éducation la samté fédéraux
Pas de réponse ‘ 24% 0 I 03% (¢ N 085 (¢ 1) 2BRG( 1T)
Refus de l'entreprise 0 0 082 ¢ 1) L7% (1)
Refus de Pinformateur 0 1.5%( 2) 0 0
Absence prolengée de Vinformateur 0 0 0.8%( 1) 0
Probléme de langue de 'informateur -0 0 ] 0
Filtre seulement 0 T% (5 TLR%( 14) 345 (¢ 2)
Refus du questionnaire postal 0 0 i} 0
Acceptation du guestionnaire postal 97.6% ( 40) 94,157 (126) 8.8 (102) 66,15 (39}
S 1000 ( 41} 100.0 (134) 108.0% (119) 100.0% { 59)

Questionnaire auto-administré, Parlons, maintenant,
des résultats de la cueillette que nous avons obtenus
avec le questionnaire postal.

e tableau 5 présente des résultats moins intéressants
que précédemment. Méme aprés deux rappels télé-
phoniques et un renvoi de gueique 300 questionnaires,
nous avons atteint le faible taux de réponse de 39.7%.
Comment expliquer un rendement aussi faible? Au
moment des rappels, plusieurs nous ont fait part d’une
surcharge de travail 4 cette époque de I'année (fin de
I'exercice financier, T4 etc.). d’autres ont décidé de ne
pas compléter le guestionnaire 4 cause de sa com-
plexité, d'autres ont attribué leur retard 4 compléter
leur questionnaire a 'absence prolongée de 'informa-
teur privilégié et, enfin, un certain nombre d'autres ont
manifesté un certain manque de motivation.

I>aprés le tablean 5, 38.6% des entreprises qui ont de
la formation durant et‘ou en dehors des heures
normales de travail n'ont pas retourné leur question-
naire et ne nous ont pas fait part de leur geste au
moment des rappels. Par contre, 13.9% ont confirmé
leur refus an moment des rappels de 7.9% ont retourné
leur guestionnaire non complété en apportant diverses
raisons : pas de formation durant et/ ou en dehors des
heures?, pas le temps. pas de données disponibles de
cette facon. etc,

7. 200 de ces entreprises ont été rappelées et toutes, a
I'exception d'une seule, ont affirmé avoir quelques activités
de formation.

Le tableau 6, ventile le précédent tableau et nous
permet de voir que les réticences a compiéter le
questionnaire postal proviennent surtout de la petite
et moyenne entreprise.

Bref. les résuitats de la cueillette sont excellents pour
ce qui est de I'entrevue téléphonique. mais trés faibles
dans le cas du questionnaire postal. La situation n'est,
cependant. pas aussi alarmante qu’elle aurait pu étre :
nous avons recueilli un certain nombre de données au
moment de Pentrevue téléphonique et ces donndes
vonl nous permettre de valider I'échantillon du
questionnaire postal (cf.  section 5).
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Tableau §
Résultats généraux pour le sondage postal
Résultats obtenus Fréquence %
Sans réponse 450 86 o
Refus au moment des rappels 162 13.9
Questionnaire retourné, non rempli 92 7.9
Questionnaire compiété 463 39.7
1167 100,09 N

Tableau 6a
Résultats généraux du sondage postal pour chacune des strates (entreprise privée)

Entreprises de Entreprises de Entreprises de
Résultats ohtenus 20 & 99 emplovés 104 2 499 employés 500 employés et plus
Sans réponse 4006 (143) 46,46 (124} 34;(’/; { 82)
Refus au moment des rappels o 16.5% ( 59) 127051 34) 13,00 ¢ 3
Questionnaire retourné. non rempli 14.8% ¢ 53) TG 1N 3ac o &)
Questionnaire compléié 28,697 (102) 33.7%( 9 24 .80 (115)

100,0% (357) 100,0% (267) 160.0% (236}__

Tableau 6b

Résultats généraux du sondage postal pour chacune des strates (entreprise du secteur public}

Résultats
obtenus

Ministéres et
organismes
gouvernementaux
provinciaux

Secieur de
I'éducation

Ministéres et

organismes
Secteur de ZOUYETREMeENiANX
la santé fédéraux

Sans réponse

Refus an moment des rappels

Questionnaire retourné, non rempli

Questionnaire complété

30.:0%( 12)
500G 2
25%( b

62.5% ( 25)

26.2%( 31
17.5%( 22
1.5%( 2)

8% ( 69)

34.3% ¢ 15) 538 ¢ 21
FLBS( 12) S0 )
T.8%( 8) 2.6%C D

46,101 ( 47) IS5 15)

100.0% ( 40)

100.0% (126)

100,09 (102) 100,09 ¢ 39)
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3. Pondération

Le modéle d’échantillonnage étant de type non
proportionnel. il était nécessaire de pondérer les
données recueillies afin que chaque information puisse
étre estimée a sa juste valeur.

La pondération que nous proposons est trés simple.
Ele permet & chaque entreprise sélectionnée de
représenter la portion de la population & laquelle elle
appartient. Ainsi. la pondération peut &re définie
comme :

W, =1
b

W, . Poids théorigue de chague entreprise
sélectionnée

I o Inverse de la fraction d'échantillonnage
propre it chacune des strates.

Cette pondération théorique, par contre. doit étre
corrigée par le taux de réponse que nous avons obtenu
au téléphone pour chacune des strates. Ainsi, le poids
théorique de chague entreprise qut a participé a la
recherche devient :

Pi = Wi xT,
Pi : Poids réel de chaque entreprise
qui a participé a la recherche
W, Poids théorique obtenu précédemment
T : Inverse du taux de réponse obtenu

pour chaque strate

Le tableau 7 présente les poids que nous avons
déterminés pour les entreprises de chacune des strates.

De plus, cette pondération devrait normalement tenir
compte du nombre d'unités déclarantes que comporte
chaque entreprise. puisqu’en dernier ressort, le modéle
d'échantillonnage est basé sur lunité déclarante.  est.
cependant. possible d’analyser les données obtenues
sous I'angle de I'entreprise. c’est-a-dire en oubliant le
concept de 'unité déclarante. Dans ce cas, on peut
affirmer sans risque d’erreur que toute activité de
formation existant dans une unité déclarante se retrou-
ve nécessairement dans 'entreprise et qu'il en est de
méme pour toutes les caractéristiques d'une telle
activité existant au niveaun de 'unité déclarante. Par
contre, cette approche ne peut étre utilisée pour les
données se rapportant directement a la taille (nombre
d’employés) de 'unité déclarante. Pour résoudre ce
probléme, nous suggérons de tenir compte du nombre
d*unités déclarantes que comporte 'entreprise. Cette
procédure a pour effet de ramener les effectifs de
I"'unité déclarante d une approximation des effectifs de
I'entreprise (i.e.; effectifs de 'unité déclarante X le
nombre d'unités déclarantes de lentreprise), Nous
disons bien une approximation. puisqu'en faisant
ainsi, nous supposons que les unités déclarantes d'une
méme entreprise ont toutes la méme taille, ce qui n'est
pas toujours vrai. Ces distorsions devraient. cependant.
s'annuler, car, dans de tels cas. la loi des grands
nombres joue nécessairement.

Tableau 7
Pondération pour les entreprises ayant participé a U'entrevue téléphonique

Fraction
Strate d’échantillonnage Poids théorique Poids réel
Entreprises du secteur privé
20-99 emplovés : 10045057 5.0369 5.4818
H00-499 emplovés 562:1516 2.6975 24976
500 emplovés ef plus 6641641 24714 2.6445
Entreprises du sectenr public
Ministéres ¢t organismes
gouvernementaux provinciaux 6181 1.3279 1.3611
Secteur de I'éducation 176488 2.7727 2.8362
Secteur de la santé et des services de santé 289752 2.6021 2.6694
Ministéres et organismes
gouvernementaux fédéraux 112 2.0000 2.9268
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Cecidit, il est maintenant important de poursuivre nos
commentaires sur la pondération qui devrait norma-
lement &tre utilisée pour Fanalyse des résultars de
sondage postal. Aprés avois discuté de ta pondération
a utiliser dans le cas des entrevues téléphoniques, il
nous reste a parler de celle qui devrait étre appliquée
aux entreprises qui offrent des activités de formation
durant et/ ou en dehors des heures de travail et qui ont
accepté de compliéter le questionnaire qui leur avait été
expédié a la fin de décembre. Dans le cas de ces
entreprises. le méme poids réel sera utilisé, mais en
tenant compte des taux de réponse obtenus pour
chacune des strates. Ce poids réel devient donc:

P” = Pl X TTS

P, Poids reel corrigé pour chaque
entreprise qui a participé au sondage
postal

P.  : Poids réel de chaque entreprise qui

a complété une entrevue téléphonique

. Inverse du taux de réponse obtenu pour
chaque strate au niveau du sondage
postal

Le tableau & présente les poids que nous avons
déterminés pour les entreprises qui ont de la formation
durant et/ ouen dehors des heures de travail et qui ont
complété un questionnaire.

Comme précédemment. il est possible que la pondé-
ration des données obtenues par le sondage postal ne
ticnne pas compte de lunité déclarante. Le méme
raisonnement que précédemment peut alors étre
appliqué a ces données, moyennant la correciion des
informations obtenues sur le nombre d’employés.

Tableau 8

4. Degré de précision

Le degré de précision des données obtenues s'établit &
T+ 2.5%{entrevue téléphonique) et 4 + 4,60 (question-
naire postal). dans le cas des résultats les plus
hétérogénes.

5. Validation des données

Compte ienu de la population étudiée, it nous est
impossible de valider de quelque fagon que ce soit les
données obtenues par entrevue téléphonique, Fn effet.
c’est la premtiére recherche du genre qui ait été réalisée
au Québec selon cette stratégie de Statistique Canada
ne peut nous €tre utile dans la démarche que nous
avons entreprise. Ayant fait en sorte que les opérations
se déroulent avec toute la rigueur scientifique possible,
nous osons espérer que les données obtenues par
entrevue téléphonique soient conformes a la réalité. a
celle qui a cours dans les entreprises du Québec.

Par contre, la situation est quelque peu différente pour
les données recueillies par un questionnaire auto-
administré. Dans ce cas. il est possible de procéder a
une validation minimale qui consiste 4 déierminer sl
y a des différences significatives entre les entreprises
qui ont complété un questionnaire et I'ensemble de
celles qui auraient dii en compléter un,

Unexamen rapide des données présentées au tablean 9
nous améne a dire que les entreprises ayant compltété
un questionnaire postal ne différent pas de I'ensemble,
du moins pour la plupart de leurs caractéristiques. et
que les données obtenues par ce mode de cueillette
sont représentatives de I'ensembile.

Pondération pour les entreprises ayant participé au sondage postal

T

Strate

Poids réel pour I'ensemble
(entrevue téléphonique)

Poids corrigé
pour le sondage postal

Entreprises du secteur privé
20-99 employés

100-499 employés

500 employés et plus
Entreprises du sectenr public

Ministéres et organismes
gouvernementaux provinciaux

Secteur de I"éducation
Secteur de la santé et des services sociaux

Ministéres et organismes
gouvernementaux fédéraux

5.4818 19.1863
2.8976 ‘ 8.5962
2.6445 54270
1.3611 2.1778
2,8362 5.1791
2.6694 5.7912
2.9268 7.6097
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Tablean 9
Validation des données du questionnaire postal
Variables Ensembte Questionnaire postal Ecart
Régions
5.8% 5.19 £0.7%
17.0% 18.9% 9%
9.00% 8.7% -0.3%
64.7% 63,205 -1.56¢;
3.5% 4.1% 0.6%

Apprentissage (Q. T

Oui 71.1% 78.7% 1.6%

Syndicalisation {Q. 14)

Qui - 55.0% 55.6% 0.6%

Statut de l'entreprise (Q. 22)

Secteur public ‘ 21 4% 22.6% 1.2%
Entreprise indépendante sans filiale i 38.6% 36.3% -2.3%
Filiale et holding 40,09 41.0% 1.0%

Taille de I'entreprise

20 2 99 emplovés 54,20 53.89% -0.4%
100 4 499 employés 25.8% 26.6% ) 0.8%
500 employés et plus 20,0% 19,5% -0.5%

Proportion de femmes (Q. 30)

25% et moins G . 47.9% 46.4% _ -1.5G
26% a 50%: 23.5% 25,5% 2.0%
516 a4 75% 15.6% 16.4% 0.8%
760 et plus 13.0% 11.7% -1.3¢4

Actifs de Fentreprise (Q. 31)

Moins de 1 000 000 $ 24,56, 18.5% -5.0%
10000003 499999995 498 50.99 1.16,
10000 000 $ et plus 25.7% 30.6% -4.9%

Secteur d'activité

1.0% 0.9% -0.19%
36.1% 34.5% . -1.60;
62.9% 64.6% 1.7%
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il y a bien cette distorsion au niveau des actifs de
I'entreprise. Certains affirmeront que nous aurions pu
corriger en utilisant les données de l'entrevue télépho-
nique; d'autres, par contre, se montreront tres réticents
a apporter detelles corrections, du fait qu'alors ils n’en
contrbieraient pas les effets. En fait. comme les
distorsions sont mineures, la correction ne modifie pas
tellement les résultats d’ensembte, et dans le cas des
actifs de 'entreprise (quest. 31), on peut présumer que
la correction imputerait a I'ensemble des entreprises
les caractéristiques de celles qui ont effectivement
répondu. Nous avons, donc, choisi de ne pas corriger
les données obtenues selon les actifs de Uentreprise et
d’analyser les résultats sans y apporter de tels facteurs
de correction. Selon le tableau 9, les données obtenues
par le questionnaire postal représente bien I'ensemble
de ce qui se passe dans les entreprises du Québec en
termes de pratiques de formation.
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Introduction

Cette étude des pratiques de formation en entreprise
g'est déroulée en deux phases. Une premiére phase a
consisté en courte entrevue téléphonique. entrevue qui
avait pour but de faire un certain décompte des
pratiques de formation existant dans l'entreprise. La
deuxiéme phase complétait la premiére : les entreprises
ayant de la formation durant et/ou en dehors des
heures de travail seraient pressenties en vue de
compléter un questionnaire postal.

Le texte qui suit se veut une présentation rapide des
principales pratiques de formation ayant cours dans
I'entreprise et se rattache 3 la premiére phase de
I'étude. Pour ce faire, nous avons présenté les
principales caractéristiques des entreprises qui font
partie de notre échantillon : le secteur d’activité auquel
chacune appartient (selon les grands groupes du
B.F.S.), les grands secteurs d’activité (primaire,
secondaire et tertiaire), la localisation de I'entreprise.
la syndicalisation de l'entreprise et sa taille. une
variable qui a été reconstruite 4 partir des données
obtenues pour les fins d’échantillonnage et des
réponses de nos informateurs. Ensuite, il est possible
de distinguer entre les entreprises appartenant au
secteur privé et au secteur public afin de préciser
certaines caractéristiques particuliéres. C'est le contenu
du premier chapitre.

Une description des principales pratiques de formation
fait 'objet du second chapitre. D’abord, il s"agit de
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déterminer 5°il y a pratique de formation ou non dans
Pentreprise. Ensuite, il est important de présenter les
différentes pratiques existantes et de voir quelles sont
les caractéristiques des entreprises qui dispensent I'une
ou lFautre formation.

Au troisiéme chapitre, il sera question des entreprises
qui n'offrent pas de formation. ni durant ni en dehors
des heures de travail. 11 s"agira. alors, de comprendre
un peu mieux pourquoi ii n'y a pas de formation et de
déterminer, en autant que c'est possible, leurs besoins
de formation.

Le quatriéme chapitre, enfin, traite de la formation sur
le tas qui est dispensée dans la petite entreprise.

En terminant, il est important de souligner que
I'analyse qui suit tient surtout compte du secteur
auguel appartient Fentreprise, de sa taille, de son
secteur d’activité, de sa localisation, de son degré de
syndicalisation et, enfin, des actifs de I'entreprise. Un
certain nombre de variables ont été construites. en
particulier celles qui nous ont permis de décrire les
différentes combinaisons de pratiques de formation
existant dans I'entreprise. Mentionnons. enfin, que
nous n’avons présenté que les tableaux statistiquement
significatifs. Plusicurs ont é1¢ incorporés au texte.
mais plusieurs autres n‘ont pas été retenus pour cette
raison en particulier.
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Tableau 1.3

Distribution des entreprises selon les grands
secteurs d'activité

Tableau 1.6

Distribution des entreprises selon la localisation
de la maison-mére ou du siége social

Maison-mére Slége social

Fréquence % % %
Secteur primaire 18 .1 Canada 66.2 75.0
Secteur secondaire 665 41.5 Etats-Unis . 274 13.5
Secteur tertiaire 919 574 Ailleurs 6.4 IS
Total 1603 100.0 Total 100,0 100,0
PT 2 70

Tableau 1.4

Distribution des entreprises selon la région

Le 1ableau 1.7 nous montre que plusieurs eatreprises
parmi celles qui ont été sélectionnées sont des siéges
sociaux (62.9%). Cette donnée. cependant. mérite un
certain nombre d’explications. D’abord, plusieurs de
ces siéges sociaux appartiennent a la petite entreprise
ou a lentreprise qui n’a qu'un établissement. Ensuite,
il faut mentionner que la réalité comporte encore plus
de siéges sociaux, puisque. pour un certain nombre de
petites entreprises. cette mention n'a pas été codée
pour des raisons purement techniques. l.es autres
entreprises sont des usines (32.797), des entrepdts
(20.367). des commerces (18.65;) ou autres,

Tableau 1.7

Distribution des entreprises selon le type
détablissermnent*

Fréquence %
Bas-Saint-Laurent ! Gaspésie 27 1.7
Saguenay Lac-Saint-lean 44 28
Québee T 259 16.2
Trois-Rivieres 89 56
Cantons-de-I'Est 44 27
Montréal . 1057 659
Qutaouais 3 1.9
Nord-Ouest o 3. 1.9
Cote-Nord . 20 1.3
Total 1603 100,0

La moitié de I'"échantillon est constituée d'entreprises
indépendantes sans filiale (50.09) et le tiers, d’entrepri-
ses avec filiale ou holding (34.7%). Le reste des
entreprises, selon le tableau 1.5, appartiennent au
secteur public ou parapublic (15.3%), )

Tableau 1.5

Distribution des entreprises selon leur statut*

Fréquence %
Un siége social 870 62,G%*
Un bureau régional 103 7.5
Une usine 453 327
Un entrepdt 280 20,3
Un commerce B 258 18.6
Une institution financiére 13 09
Un service 25 1.8
Autre 9 0.7

Fréquence %
Secteur public et parapublic 243 15.3
Une entreprise indépendante
sans filiale 797 50,0
Line entreprise avec filiale 553 4.7
Total 1593 100,0

* Laquestion était formulée ainsi : «Quel statut a votre entreprise’ (guestion 22).

Letableau 1.6 nous révéle que la plupart des entreprises
ont leur maison-mére ou leur siége social au Canada,
Parmi celles qui se disent une division ou une filiale,
66,2% ont leur maison-mére au Canada, 27,4% aux
Etats-Unis et 6,4% dans le monde. Pour les entreprises
qui se disent membres d’un holding, 75.1% ont leur
si¢ge social au Canada,

* La question élail lormulée ainsi : «1 *établissement o vous travaillez est-il un
sipe social, un bureau régional...™ (question 26).

** Cex pourcentages ne pevvent éire additionnés. puisgue plusiears réponses
étaient possibles.

Les entreprises faisant partie de I"échantillon sont
syndiquées en totalité ou en partie dans une proportion
de 50.99. Ainsi, selon le tableau 1.8, 9.99; des
entreprises ont au moins un syndicat de cadres et
professionnels, 16,28 au moins un syndicat d’employés
de bureau et 45.0% au moins un syndicat pour les
autres employés.
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Tableau 1.8

Distribution des entreprises selon la syndicalisation
de leurs employés*

Fréquence %
Syndicat de cadres et
professionnels B -1 9.9%+
Syndicat d'employés de bureau 260 16,2
Svyndicat d’autres employés 721 45.0

Tableau 1.10

Distribution des entreprises selon la taille*

* La yuestion était formulée ainsi: «Est-ce gue les cadres et professionnels de
volre entreprise sont regroupés en syndicat, en totalied ou en partie’s

** Ces pourcentapes ne peuvent ére additionnés puisque plusieurs réponses
étaicnt possibles,

Parmi ces entreprises qui ont des employés regroupés
en syndicat. 61.5% n’ont pas d’autres syndiqués que les
wautres» employés. 15.8% ont comme syndiqués leurs
employés de bureau et leurs «autresr employés. toutes
les catégories d’employés étant syndiqués dans 16,49
des cas. Letableau 1.9 présente les autres composantes
de la syndicalisation des entreprises.

Lot

Tableau 1.9 iiwm

Distribution des entreprises selon leur niveau
de syndicalisation

Catégories d'employés qui

sont regroupés en syndicat Fréquence %

Autres emplovés seulement 439 615
Emplovés de bureau seulement 13 1.7
Cadres et professionnels 1 0.9

Employés de bureau et autres
employés L8 15.8

Cadres et professionnels
+ employés de bureau 7 ’ 0.9

Cadres et professionnels

+ autres emplayés S T 28
Cadres et professionnels . . ... 50 1 !
+ employés de bureau N :

+ autres employés 123 164
Total 748 100,0

Taille Fréquence %
Moins de 100 employés 973 61.0%*
Entre 100 et 499 employés 384 24.1
T
500 employés et plus - 238 14.9
Total 1598 100.0
* Layquestion éait formulée ainsi : «En meyenne, combicn d'emplovés réguliers
votre entreprise a-t-clle cus au cours de son deraier cxercice inancier
(spuestion 28),

** Cette variable a 6 reconsiruite pour tenir compte de Loaille de Fentreprise
selon be modéle déchamillonnage er de la déclaration de Finformateur.

1.2 Secteur public vs secteur privé

11 est important de préciser un peu mieux les
caractéristiques générales de 'entreprise en s'attachant
a cette dimension public! privé qui sera trés utile dans
la poursuite de i'analyse.

Dabord, les employés des entreprises du secteur
public ont plus tendance a étre regroupés en syndicat
{83.565) que ceux du secteur privé {45.8%) et ceci
prévaut pour toutes les catégories d'employés, A partir
dutableau |11, on peut voir que. dans le secteur privé,
seuls les autres emplovés sont regroupés en syndicat,
alors que, dans le secteur public, toutes les catégories
d'employés sont syndiqués. du moins dans 60,09 des
cas. C o

Tableau 1.11

Distribution des entreprises selon la syndicalisation
des emplovés et selon le secteur

Enterminant cette présentation sur les caractéristiques
générales. nous tenons a présenter la distribution des
entreprises selon leur taille. Ainsi, quel que soit le
secteur (public ou privé). les entreprises de 100
employés et moins représentent 61,0% de 'échantillon,
les entreprises de taille moyenne (entre 100 et 499
employés) 24.1% et les grandes entreprises (500
employés et plus) 14,9%.

Catégories d’employés Secteur
regroupés en syndicat o T Privé Public
% %
aAutress emplovés seulement 78.9 1
Employés de bureau seulement [ 0.5
Cadres et professionnels 0.2 iR

Emplovés de bureau
* qutres employés T 15.8 15.8

Cadres et professionnels

+ autres employés ; 1.1 8.7
Cadres et professionnels sue e
+ employés de bureau cee 0.2 13

Cadres et professionnels +

emplovés de bureau + autres emplovés 1.9 60.0
Total 1000 100,0
N 565 184
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Les entreprises du secteur privé sont en général de plus
petite taille que celles du secteur public. En effet,
64,19 des entreprises du secteur privé ont moins de
100 employés, alors que 41.30 de celles du secteur
public sont dans cette situation. Les entreprises du
secteur public ont en général entre 100 et 499 employés
ou 500 employés et plus (cf. tableau 1.12).

Tableau 1.12

Distribution des entreprises selon la taille et le secteur

Tableau 1.14

Dhstribution des entreprises selon le pourcentage
dautres employés et selon le secteur

Taille Secteur

Privé Public

% %
Moains de 100 employés 6d.1 41,5
Entre 100 et 499 emplovés 224 350
500 employés et plus 13.5 235
Total 100,0 1000
N_ 1378 217

Selontetableau 1. 13,1l y a une nette différence entre le
secteur privé et le secteur public quant 4 la proportion
de cadres, de professionnels et de contremaitres quon
retrouve dans lentreprise. Dans le secteur privé,
84,89 d'entreprises ont moins de 25% de cette
catégorie d'employés. alors que seulement 26.1% de
celles du secteur public sont dans cette situation.

Tableau 1.13

Distribution des entreprises selon le pourcentage
de cadres et professionnels et selon le secteur

Pourcentage de cadres Secteur
Privé Public
- 256G 84.8 26.1
26 - 1000 15,2 73.9
Total 100,0 1000
N 1361 117

Pour les employés de bureau, il n'y a pas de différence
significative entre le secteur privé et le secteur public.

Les autres employés constituent la plus grande part de
la main-d’ocuvre du secteur privé, contrairement a ce
qu'on trouve dans le secteur public. 86,7% des entrepri-
ses du secteur privé ont plus de 269 d'autres employés
et seulement 42,39 de celles du secteur public sont
dans cette situation (cf. tableau 1.14).
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Secteur
Pourcentage des
autres employés Privé Public
0-25% 13.3 570
26 - 100% 86.7 423
Total ' 100.0 100,90
N 1361 216

La proportion de femmes différe selon que 'entreprise
appartient au secteur privé ou au secteur public. Plus
de la moitié des entreprises de secteur privé (56,5%)
ont meins de 25% de femmes comme employés
reguliers, alors que 68.2% de celles du secteur public
ont au moins 51% de femmes, Le tableau 1.15 présente
la distribution de la proportion de femmes dans
chacun des secteurs.

Tableau 1.15

Distribution des entreprises selon la proportion
de femmes faisant partie de la main-d’oeuvre et
selon le secteur

Secteur

Proportion de femmes - Privé Public

% %
04a25% 56,5 10.4
26 & 50% g 20.9 21.5
51475% 12,5 0.8
76 &4 100% . 10.1 373
TOTAL 100,0 100.0
N 1364 214

1.3 Taille de I'entreprise

11 est une autre dimension, la taille de I'entreprise, qui
aura une trés grande importance dans la poursuite de
'analyse.

Selonletableau 1. 16, plus 'entreprise est petite, moins
ses employés sont regroupeés en syndicat. Selon le
tableau 1.16, 39,49 des petites entreprises ont des
employés regroupés en syndicat, 66,1% des entreprises
moyennes et 72,2%, des grandes entreprises sont dans
cette situation.
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Tableau 1.16 -

Distribution des entreprises selon la syndicalisation
et selon la taille

Tableau 1.19

Distribution des entreprises selon le pourcentage
d’autres employés et selon la taiile

Taille Tailte
Pourcentage

Employés Moins de Entre 100 et 500 employés des autres Moins de Entre l) et 500 employés
syndiqués 100 employés 499 employés et plus employés 100 employés 499 employés et plus
Qui 3%.4 66.1 72.2 0. 250 14.2 24.9 ity
Non 60,6 339 278 267 et plus 858 75.1 68,1
TOTAL 100,0 100.0 1000 TOTAL 100.0 100,0 100,0

N 972 383 235 N 967 380 226

La proportion de cadres, de professionnels ¢t de
contremaitres dans la main-d'oeuvre de lentreprise
augmente avec sa taille (cf. tableau 1.17), tout comme
la proportion d'employés de bureau (cf. tableau 1.18),
alors que la proportion des autresemployés a tendance
a diminuer (¢f. tableau |.19).

Tableau 1.17

Distribution des entreprises selon le pourcentage
de cadres, de professionnels et de contremaitres
et selon la taille

Tableau 1.20

Distribution des entreprises selon les actifs
de I'entreprise et selon sa taille

Taille
Actifs — ———
Moins de Fnire 100 et S employés
100 employés 499 employés et plus
1 000G 0005 et
moins 40.7 1.7 6.6
1 000 600% A
9 999 9998 53.8 584 277
10 000 000% et
plus 5.5 299 657
TOTAL 100.0 1060 106.0
N 796 281 159

Pourcentage de Taille

cadres, de

professionnels et Moins de Entre 100 et 500 employés
contremaitres 100 employés 499 employés et plus
(- 250 799 76.6 63.9
26% et plus 20.1 234 3a.l
TOTAL 100,0 100,0 1000

N 967 381 216

Enfin les actifs de lentreprise varient avec la taille de
Pentreprise. Letablean 1.20 reproduit la distribution 3
cet effet.

Tableau 1.18

Distribution des entreprises selon le pourcentage
d'employés de bureau et selon la taille

Taille
Pourcentage
d'employés de Moins de Entre 100 et 560 employés
bureau 1410 employés 499 employés et plus
0-25% 82.1 78.5 67.0
26% et plus 17.9 215 330
TOTAL 1000 100,0 100,90
N 967 380 226

Avec ces données, il est maintenant possible damorcer
I'analyse proprement dite des pratigues de formation
dans I'entreprise.



Annexe 3 : Sondage sur les pratiques de formation en entreprise IR

Chapitre 2

Pratiques générales de
formation dans I'entreprise

Tout au long de ce chapitre nous tenterons de
déterminer les différentes pratiques de formation qui
ont cours dans 'entreprise et d'y apporter certains
éléments d’explication,

2.1 Existence de pratiques de formation

Selan le tableau 2,1, seulement un peu plus de 1067 des
entreprises (12,4%) n‘ont aucune pratique de forma-
tion. Les autres ont pour la plupart de la formation sur
le tas (68.9%) et plus de la moitié dispensent de la
formation durant les heures de travail (55,49} et/ ou
dela formation en dehors des heures de travail (50,39;).
Muoins du quart ont de 'apprentissage (21.2%) et/ ou
de la formation syndicale (23,5%).

Tableau 2.1

Pratiques de formation dans I'entreprise

Fréquence %

Aucune formation 198 12.4%
Formation sur le tas 1104 689
Formation durant

les heures de travail 848 554
Formation en dehors

des heures de travail 806 50.3
Apprentissage 340 21.2
Formation syndicale 376 23.5

* Ces pourcentages ne peuvent &tre addilionnés puisque plusieurs pratiques de
[ormation éraient possibles.

Si on s'attarde maintenant aux entreprises qui n'ont
aucune pratique de formation. on peut constater
quelles se retrouvent surtout, comme il fallait sy
attendre, dans le secteur privé (14.0%). alors que
seulement 1,9% de celles du secteur public sont dans
cette situation (tableau 2.2).
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Tableaun 2.2

Pratique de formation dans I'entreprise
selon le secteur

Secteur
Pratique de formation Privé Public
% %
Oui 86.0 98.1
Non 14.0 1.9
Total 100,0 1000
N 1383 0

La taille de I'entreprise est une autre variable impor-
tante dans cette explication de la formation en
entreprise. Le petite entreprise fait moins de formation
que la movenne et la grande entreprise. Selon le
tableau 2.3. 17,5% des petites entreprises n'ont aucune
pratique de formation, pendant que seulement 5.4%;
des entreprises de taille moyenne et 3.29 des grandes
entreprises sont dans cette situation.

Les pratiques de formation dans 'entreprise seraient
différentes selon la localisation de I'entreprise. Ainsi,
c'est dans 'Outaouais/ Nord-Quest et dans la région
de Trois-Riviéres/ Cantons-de-I'Est qu’il y a le moins
d’entreprises sans formation. Par contre, la région on
il v a le plus d’entreprises sans formation se retrouve
dans le Bas-Saint-Laurent; Gaspésie, Saguenay’Lac-
Saint-Jean et Cdte-Nord. Le tableau 2.4 présente la
distribution a cet effet.

Selon le tableau 2.5, les entreprises ol il n'y a pas de
syndiqués sont plus susceptibles de n'avoir aucune
pratique de formation que les autres. A peu prés une
entreprise sur cing ol il n'y a pas de syndiqués (17.75%)
n'a aucune pratique de formation. alors que moins
d'une entreprise sur dix o0 il y a des syndiqués (7.3%;)
ne dispense aucune formation.
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Tableau 2.3

Pratique de la formation dans 'entreprise selon sa taille

Taille de I'entreprise

Pratique de Moins de Entee 100 et 500 emplovés
formation 100 employés 499 employés et plus
Oui 82,5 94.6 96.8
Nen 17.5 54 32
Total 100,0 100,0 100,0

N 973 384 238

Tableau 2.4

Pratique de formation dans entreprise selon la région (pourcentages horizontaux)

Région Oui Non Taotal

Bas-Saint-Laurent/ Gaspésie,

Saguenay/Lac-Saint-Jean, Cdte-Nord : .. B0 17.0 100.0 (N : 92)
Québec o ‘885 1.5 100.0(N: 259
Trois-Riviéres/ Cantons-de-I'Est : -9k 6.9 1000 (N: 133}
Montréal : . R6.8 13,2 1000 (N: 1057y
QOutaouais: Nord-Ouest 94,2 5.8 100,0(N: 62)
Tableau 2.5 L'importance des actifs de I'entreprise. enfin, semble
Pratique de formation dans ['entreprise selon expllquer!e fait gue}‘on y organ§se ou non des activités
fa syndicalisation (en pourcentage) de formation. Ainsi, les entreprises ayant des actifs de
moins d'un million de dollars ont de la formation a
Syndicalisation 17.2%. alors que celles dont les actifs se situent entre
Pratique de formation Oui Non un million et dix millions n'en ont qu'a {1,9%. Les

entreprises dont les actifs dépassent les dix millions

o 927 82.3 dispensent a peu prés toutes l'une ou l'autre forme de
Non 7.3 17.7 formation (cf. tableau 2.6).

Total 100,0 104,0

N 34 784
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Tableau 2.6

Pratique de formation dans Pentreprise selon les actifs

Actifs de Pentreprise

Pratigue de

formation 1 000 000 $ Entre 1 000 000 § 10 300 060 5
et moins et 9999999 § et plus

Oui ) 82.8 88,1 97.9

Non ' ' 17.2 1.9 2.1

Total 1000 100,0 100,0

N 367 638 233

2.2 Portrait sommaire des pratiques
de formation

Formation Fréquence %

. , . Formation durant les heures
Le portrait que nous voulons présenter des pratiques 4o vravail apprentissage et

de formation se veut le plus complet possible. [l tient  fgrmation syndicate ' ‘7 0.5
compte des cing pratiques de formation, pour les-

quelles nous avons pu obtenir des renseignements. Le  Formation durant les heures

tableau 2.7 reproduit la distribution des différentes et en dehors des heures T 50 36
composantes de la formation des entreprises. Il est )

important de retenir de ce tableau que 19.80; des [Formation durant et en dehors

entreprises ont en méme temps de la formation sur le des heures et formation syndicale 3 .6
tas, de la formation durant et en dehors des heures de
travail, mais n'ont pas de formation syndicale ni
d’apprentissage. Par contre, 14.5% n’ont que de la
formation sur le tas et 9.3% ont toutes les pratiques de  Formation durant et en dehors
formation 4 I'exception de I'apprentissage. A titre de  des heures. apprentissage et

Formation durant et en dehors
des heures et apprentissage 10 0.7

renseignement, nous recommandons au lecteur de  formation syndicale 10 0.7
lire attentivement le tableau 2.7 afin d'y tirer tous les ) |
renseignements qu'il désire concernant les différentes ~ Formation sur le tas seulement 204 14.5
composantes de la formation en entreprise, Formation sur le tas et .

formation syndicale : 25 1.8
Tableau 2.7
Principales composantes de la formation Formation sur le tas et apprentissage 36 26

¢n entreprise Formation sur le tas, apprentissage

Formation Fréquence @ et formation syndicale 9 0.6
Formation syndicale seulement 18 L3 Formation sur le tas et formation

en dehors des heures de travail 7 5.1
Apbprentissage seulement 42 30 . .

Formation sur le tas, formation
Formation syndicale et apprentissage 9 0.6 en dehors des heures et

formation syndicale 16 L1
Formation en dehors des heures . .
de travail seulement 46 3.3 Formation sur le tas, formation

en dehors des heures et apprentissage 14 1.0
Formation en dehors des heures ) .
et formation syndicale 12 1.0 Formation sur le tas, formation

en dehors des heures, apprentissage
Formation en dehors des heures et formation syndicale 5 0.4
et apprentissage 7 0.5 . i

Formation sur le tas et formation
Formation en dehors des heures, durant les heyres de travail 100 71
apprentissage et formation syndicale 2 0.1 . .

Formation sur le tas, formation
Formation durant les heures durant les heures et formation
de travail seulement 4 3l syndicale 4i 29
Formation durant les heures h Formation sur le tas. formation
de travail et formation syndicale 6 04 durant les heures et apprentissage k]| 22
Formation durant les heures et Formation sur le tas. formation
de travail et apprentissage 14 1.0 durant les heures. apprentissage

¢t formation syndicale 12 09
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Tableau 27 (suite)

Formation Fréguence %

Formation sur le tas, formation
-durant et en dehors des heures
de travail 278 198

Formation sur le tas, formation
durant et en dehors des heures
et formation syndicale 131 9.3

Formation sur le tas, formation
durant et en dehors des heures
et apprentissage 82 5.8

Formation sur le tas, formation
durant et en dehors des heures,
apprentissage et formation syndicale 49 3.5

Total 1404 100,0

2.3 Apprentissage et formation
syndicale

Ceci dit, abordons les deux pratiques les moins
importantes de la formation en entreprise, soit Pappren-
tissage et la formation syndicale (cf. tableau 2.1).

Drabord, parlons de 'apprentissage. Cette sorte de
formation se retrouve surtout dans le secteur privé.
Selon le tableau 2.8, il y a proportionnellement deux
fois plus d’apprentissage dans le secteur privé (22,8%)
que dans le secteur public (11.4%).

Tableau 2.8

Pratique d’apprentissage selon le secteur*

Secteur
Pratique d’apprentissage Privé Public
% %
Oui 22.8 1L4
Non 77.2 g8.6
Total 100,0 1000
N 1383 220

* Laquestion élait f[ermulée ainsi : «Au cours du dernier exercice financier, avez-
vous employé des apprentis dans des métiers régis par un décret ou des
réglements...”s {question 7).

Tableau 2.10

]

Cette pratique, du moins & partir du tableau 2.10, a
cours surtout dans le secteur secondaire. Les entre-
prises du secteur secondaire ont de I'apprentissage
dans une proportion de 30,7%, alors que celles du
secteur tertiaire ne dépassent pas 14,5%.

Cette pratique, enfin, semble étre liée avecle fait qu'ily

ait ou non des syndiqués dans I'entreprise. En effet,

28.5% des entrepnises ot il ¥ a des syndiqués ont de

telles pratiques d’apprentissage, alors que seulement

13,3% de celles ou il n'y a pas de syndiqués affirment
 avoir de telles pratiques (cf. tableau 2.11).

Tableau 2.11
Pratique d’apprentissage selon la syndicalisation

Pratique d'apprentissage Syndicalisation

Oui Non
% %
Oui 28.5 13,3
Non L5 86,7
Total 100,0 100,0
N 1T 784

Ceci dit, la taille de l'entreprise et les actifs de
Pentreprise n'ont pas d'impacts significatifs sur le fait
d’avoir ou non des pratiques d’apprentissage.

Pour la formation syndicale, la situation apparait
quelque peu différente. Les employés des entreprises
du secteur public peuvent profiter en plus grand
nombre de la formation syndicale (47,5%) que ceux du
secteur privé (19,7%).

Cette pratique, de plus, s’accroit avec la taille de
I'entreprise. Les employés des petites entreprises
regoivent moins de formation syndicale (15.6%) que
les moyennes (32,4%) et les grandes entreprises
(41,8%).

Pratique d’apprentissage selon les grands secteurs d’activité

Pratique d'apprentissage

Secteur d'activité

Primaire Secondaire Tertiaire
Cui 15.3* 30.7 14,5
Non 84,7* 69.3 85.5
Total 100,0 100,0 190,0
N 18 665 219
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Tableau 2.12

Pratique de formation syndicale selon le secteur*

Pratique de formation Secteur
syndicale Privé Public
Qui 19.7 415
Non 80.3 52,5
Total 100,0 1000
N 383 220

* La question était formulée ainsi : « Existe-t-il dans votre entreprise une entente
avec les syndicats permettant a leurs membres de recevoir de la formation syndi
cale durant les heures normales de travail® (question 18),

Cette pratique de formation syndicale différe selon la
localisation de Pentreprise. Ainsi, dans la région de
Montréal, il y aurait moins de formation syndicale que
partout ailleurs (19.5%). alors que la grande région du

Tableau 2.13

Pratique de formation syndicale selon la taille

Bas-Saint-Laurent/Gaspésie. Saguenay/Lac-Saint-
Jean et Cote-Nord vient en premiére place quant a
cette pratique (cf. tableau 2.14), du moins 4 partir de
établissement d’ol proviennent les informations,

Comme il y avait plus de formation syndicale dans les
grandes entreprises, il est normal que cette pratique
varie avec les actifs de I'entreprise. Plus la compagnie a
d’actifs, plus les employés ont de chances d'avoir de la
formation syndicale. Le tableau 2.15 montre que le
tiers des entreprises qui ont un actif de 10 millions et
plus (35,0%) ont de la formation syndicale, alors que
seulement 13,79 de celles qut ont un millon ou moins
sont dans cette situation.

Il nous faut mentionner, enfin, que 46,0% des
entreprises ol les employés sont regroupés en syndicat
ont pu bénéficier d’activités de formation syndicale.
Ces activités, cependant. ne différent pas de facon
significative selon que I'entreprise appartient au
secteur secondaire ou tertiaire,

Pratique de formation syndicale

Taille de I'entreprise

. Moins de Entre 100 et 500 employés
' 100 employés 499 employés et plus
% %
Qui 15.6 124 41,8
Non 844 67.6 58.2
Total 100,0 100,0 100,0
N 973 184 238
Tableau 2.14 T e
Pratique de formation syndicale selon la région (pourcentages horizontaux)
Région Oui Non Total
Bas-Saint-Laurent/ Gaspésie. Saguenay/
Lac-Saint-Jean, Céte-Nord 369 63.1 1000 ( 92)
Québec 33.0 67.0 1000 ( 259)
Trois-Rivitres/ Cantons-de-I'Est 235 76.5 100.0 ( 1390
Montréal 19.5 80.5 100.0 (1057)
Qutaouais/ Nord-Ouest e 69,0 100,0 { 62)
Tableau 2.15
Pratique de formation syndicale selon les actifs de entreprise
Pratique de formation syndicale Actifs de Yentreprise
Moins de Entre | 000 000 § 10000 000 S
1060 000 § et 9999999 5 et plus
Qui 13,7 249 35,0
Non 86,3 75.1 65,0
Total 100,0 1000 100,90
N 367 638 233
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2.4 Portrait sommaire des trois
principales pratigues de formation

Aprés avoir parlé de 'apprentissage et de la formation
syndicale, il convient de parler des activités de
formation qui relévent plus specifiquement de I'en-
treprise. Le tableau 2.16 présente les principales
combinaisons de pratiques de formation qui ont cours
dans 'entreprise. Ainsi, des 83.3% des entreprises qui
ont de telles pratiques de formation, 40,5% ont
'ensemble des trois pratiques, soit la formation sur le
tas, la formation durant et en dehors des heures de
travail. Par contre. il y a 20.5% des entreprises qui
affirment n"avoir d’autres activités de formation que la
formation sur le tas, pendant que 13.8% ont aussidela
formation durant les heures de travail. Pour les autres
composantes, il est important de se référer au tableau
2.16.

Tableau 2.16

Principales composantes de la formation en entreprise

Fréquence %

Formation en dehors des heures
de travail seulement 67 5,0

Formation durant les heures
de travail seulement 71 5.3

Formation durant et en dehors
des heures de travail 93 7.0

Formation sur le tas seulement 274 20.5

Formation sur le tas et formation
en dehors des heures de travail 106 7.9

Formation sur le tas et formation
durant les heures de travail 184 13.8

Formation sur le tas, formation
durant et en dehors des heures
de travail 540 40,5

Total 1335 100,0

Poursuivant I'analyse, il est intéressant de constater
que les entreprises du secteur public offrent en général
les trois activités de formation (63,5%), alors que les
entreprises du secteur privé, bien qu'elles offrent aussi
les trois activités de formation (36,0%), se limitent
souvent 4 la formation sur le tas (23.69), si elles ne
dispensent pas, avec cette formation sur le tas, de fa
formation durant les heures de travail (14,69). Dans le
secteur public, peu d’entreprises se limitent ainsi 4 la
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formation sur le tas (4,26p). Elles ont plutdt tendance &
dispenser de la formation durant et en dehors des
heures de travail (13.6%) ou de la formation sur le tas
et de la formation durant les heures de travail (9.8%}).

Tableau 2.17

Principales composantes de la formation
en entreprise selon le secteur

Secteur
Privé Public
% %

Formation en dehors des heures
de travail seulement 5.3 4.2
Formation durant les heures
de travail seulement 6.0 1.2
Formation durant et en dehors
des heures de travail 57 13,6
Formation sur le tas seulement 236 42
Formation sur le tas et formation
en dehors des heures 8.8 313
Formation sur le tas et formation
durant les heures 14,6 9.8
Eormation sur le tas et formation
durant et en dehors des heures 36.0 63.5
Total 100,0 100.,0
N 1123 214

Selon le tableau 2.18, plus 'entreprise a d’emplovés,
plus elle a tendance & avoir les trois activités de
formation. La formation sur le tas comme unique
activité de formation, semble surtout réservée 4 la
petite entreprise (26,5%) et jusqu’d un certain point 3
la moyenne entreprise (17,99%), 11 nous faut noter aussi
que la combinaison formation sur le tas et formation
durant les heures de travail intéresse un plus grand
nombre de petites entreprises (17,3%) que de moyennes
(10.1%) ou de grandes (8,7%).

La formation sur le tas, nous 'avons vu, est dispensée
dans un grand nombre d’entreprises et a pour but la
plupart du temps d'initier les nouveaux employés. Ceci,
alors, nous améne & poursuivre 'analyse en ne traitant
la formation en entreprise que sous l'angle de
formation durant les heures de travail ou de formation
en dehors des heures de travail.
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Tableau 2.18

Principales composantes de la formation en entreprise selon la taille

Taille de I'entreprise

Moins de Entre 104 et 500 employés
100 employés 499 employés et plus
% % %
Formation en dehors des heures
de travail seulement 6.3 4,2 S 2.6
Formation durant les heures .
de travail seulement 70 . 4.5 1.3
Formation durant et en dehors ]
des heures de travail 7.3 6.2 L 1.0
Formation sur le tas seulement 265 T 17,9 44
Formation sur le tas et formation )
en dehors des heures bl 3.5 9.2 4.4
Formation sur le tas et formation
durant les heures 17.3 o 10,1 ] 8.7
sk b . o . .

Formation sur le tas et formation
durant et en dehors des heures 27.1 47.9 71.6
Total 100,0 100,0 1000
N 744 357 229
2.5 Portrait sommaire des activités Si maintenant on considére le secteur auquel appar-
de formation durant ou en dehors tient 'entreprise, on voit que les entreprises du secteur

public ont en général des activités de formation durant
et en dehors des heures de travail (80.5%). celles du

Drabord. ilest important de mentionner que 33,8% des secleur‘privé étant beaucoup moin§ nombreuses dans
entreprises ne dispensent aucune formation que cesoit  Celt€ situation (54.6%). Celles-ci. par contre, se
durant ou en dehors des heures de travail. le reste limitent plus facilement que dans le secteur public a la
{66,2%) ayant I'une ou lautre ou les deux activités, A formation durant (27.1%/11.7%) ou en dehors des
partir du tableau 2,19, 59,6% des entreprises ont de la heures de travail (18.3%/7.8%).

formation durant et en dehors des heures de travail.

Par contre, le quart (24,19) n'ont de la formation que Tableau 2.20 .

durant les heures de travail et 16,3% seulement en
dehors des heures de travail.

des heures de travail

Formation durant et/ ou en dehors des heures
de travail sefon le secteur de l'entreprise

Tableau 2.19 ' Secteur
Formation durant et/ ou en dehors des heures Privé Public

de travail dans 'entreprise* K %
Fréquence % Formation en dehors des heures

de travail 18.3 7.8
Formation en dehors des heures . .
de travail seulement 173 16.3 Formation durant les heures de travail 27,1 1.7
Formation durant les heures Formation durant et en dehors
de travail seulement 256 24.1 des heures de travail 54.6 80.5
Formation durant et en dehors Total 100,0 100,0
des heures de travail 633 59.6

‘ N 856 205

Totsl 1062 100,0

* Les questions étaient formulées ainsi;
«En excluant cetee formation sur le 1as, est-ce que certains de vos emplovés omt
suivi des stages, des cours ou d'autres sessions d'étude sur leur temps de travail
soit dans I'entreprise ou 4 l'extérieurs (question 4),
wEsi-ce gue Temployeur A remboursé en tout oG ¢h partie les frals descolarité des
employés de votre élablissement qui ont requ de s formation endehors de leurs
heures normales d¢ travail? (question 5).
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La taille de l'entreprise est trés importante dans
I'explication des activités de formation. Les grandes
entreprises (500 employés et plus) ont pour la plupart
des activités de formation durant et en dehors des
heures de travail (82,19;). Les entreprises de taille
‘moyenne ont de telles activités dans une proportion de
66,29, le reste ayant I'une ou l'autre activité dans les
mémes proportions (16,09 17,79%). Les petites entre-
prises, enfin. différent des autres: seulement 46.8%
d'entre elles présentent ces deux activités de formation.
Le tiers des petites entreprises (33,19 ) n’ont que de la
formation durant les heures de travail et 20,19 de la
formation en dehors des heures normales de travail.

Tableau 2.21

Formation durant et/ou en dehors des heures de travail selon la taille de Pentreprise

Taille de Fentreprise

Moins de Entre 100 et S00 employés
100 employés 499 employés et plus
% % %

Formation en dehors des heures de travail 20.§ 16.0 7.3
Formation durant les heures de travail 33 17.7 10.6
Formation durant et en dehors
des heures de travail 46.8 66.2 §2.1
Total 100,0 100,0 100.0
N 547 293 218

Selon le tableau 2.22. les entreprises ot les emplovés
sont regroupés en syndicat dispensent en général plus
d’'activités de formation durant et en dehors des heures
de travail que les entreprises ol on ne trouve pas de

syndicat. 1l est intéressant de noter, par contre. gue les Syndicalisation
entreprises ol il n'y a pas de syndicat se distinguent des Oui Non
autres par le fait qu’elles se limitent en plus grand % %
nombre 4 des activités de formation en dehors .

(20.0%713.467) ou durant les heures de travail Formation en dehors des heures

(25.790.1 22.79%). de travail 13.4 20,0
Enfin, il faut mentionner que les actifs de Fentreprise | OF hation durant les heures de travail - 22.7 3.7
permettent d’organiser un plus grand nombre d’acti-  po mation durant et en dehors

vités de formation. Ainsi, les entreprises qui ont des  geg heures de travail 639 54.3
actifs de 10 000 000 § et plus dispensent de la formation

durant et en dehors des heures de travail dans une Total 100,0 100,0
proportion de 78.6%. alors que celles dont les actifs

s'élévent 4 moins de 1 000 000 $ le font seulement a N 582 475
48,0%.
o 0000000000000 ]

Tableau 2.22

Formation durant et/ ou en dehors des heures
de travail selon la syndicalisation
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Tableau 2.23

Formation durant et/ ou en dehors des heures de travail selon les actifs de 'entreprise

Actifs de V'entreprise

Moins de Entre 1 000 000 5 10000 000 §
1 000 060 & et 9999990 % et plus
% % %

Formation en dehors des heures de travail 211 17.7 10.7
Formation durant les heures de travail 30,9 27.6 10,7
Formation durant et en dehors
des heures de travail 48.0 553 78.6
Total 100,0 1000 100,0
N 204 419 215

2.6 Conclusion

Que peut-on retenir de ce qui a été dit tout au long de
ce chapitre? D’abord, il est impertant de rappeler gue
12,49% des entreprises n'ont aucune pratique de
formation, gue ce soit de la formation syndicale, de
I'apprentissage, de la formation sur le tas, ou de la
formation durant ou en dehors des heures de travail.
Ces entreprises qui n'ont aucune pratique de formation
se retrouvent dans le secteur privé, dans la petite
entreprise et, enfin, dans les entreprises oll les employés
ne sont pas regroupés en syndicat.

Autre fait a rappeler, 14.5% des entreprises qui
dispensent de la formation n’ont pas d’autres activités
que la formation sur le tas.

I1 est une autre donnée intéressante qui mérite toute
notre attention : 16,7% des entreprises affirment ne
pas avoir de formation sur le tas, ni de formation
durant et en dehors des heures de travail.

Faisant abstraction de la formation sur le tas qui est
dispensée dans un grand nombre d’entreprises, 33.8%
des entreprises n'ont pas de formation durant et en
dehors des heures de travail. Parmi celles qui ont de
telles activités de formation, 59,6% dispensent de la
formation durant et en dehors des heures de travail.
Les entreprises du secteur public se distinguent de
celles du secteur privé sur ce point, tout comme les
grandes entreprises des petites, les entreprises ol les
employés sont regroupés en syndicat de celles oils n'y
sont pas regroupés et les entreprises qui ont des actifs
de 10000000 § et plus de celles qui ont des actifs de
1 000 000 $ et moins.

Cette description n'est cependant pas compléte. [ est
possible de poursuivre I'analyse et de la compléter avec
d’autres données qui seront disponibles dés que la
seconde phase de la cueillette sera terminée.
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Chapitre 3

Entreprises sans formation:
raisons explicatives

de la situation et besoins
actuels en formation

Un certain nombre d’entreprises, nous lavons vu au
chapitre 2, n'ont pas de formation durant ou en dehors
des heures de travail. Dans le cadre de cette recherche,
il était trés important d'essayer de déceler le plus
précisément possible pourquei dans le cadre de
I'entreprise on n'a pas «organisé des stages. des cours
ou des sessions de formation au cours du dernier
exercice financier {question 9).

3.1 Raisons pour lesquelles
on n’a pas organisé d’activités
de formation

Différentes raisons ont été avancées pour expliquer la
situation, Cependant, la plupart des entreprises qu
sont dans cette situation (73,8%) disent ne pas avoir d
besoins actuels en formation. Les autres raison:
avancées ont trait aux politiques d’embauche de
I'entreprise, en ce sens qu'on y recrute directement du
personnel qualifié (9,5%). ont trait aux possibilités de
I'entreprise (6,49). & la conjoncture (5,4%) et autres
(cf. tableau 3.1).

Tableau 3.1

Raisons pour lesquelles on n'a pas organisé
de formation en entreprise*

A titre indicatif. il nous semble intéressant de
mentionner que les entreprises du secteur privé ont
tendance 4 évaluer qu'elles n'ont pas de besoins en
formation (74.5%). alors que celles du secteur public.
compte tenu de leur petit nombre, ne sont que 47,8%
dans cette situation (cf. tableau 3.2).

Tableau 3.2

Entreprises n'ayant pas de besoins en formation
selon le secteur

Raisons Fréquence %
Pas de besoins actuels en formation 400 T3.8*
La formation offerte était

inadéquate 4 0.8
La conjoncture est difficile 29 54
L’entreprise préfére recruter

directement du personnel qualifié 5l 9.5
L'entreprise ne peut se permettre

de telles activités 35 6.4
La formation désirée n'existe pas 14 26
Programme de formation en

préparation 2 0.3
Manque d'intérét de la part des

employés et/ou de I'employeur 6 1.2

Sectewr
Pas de besoins Privé Public
en formation % %
Oul v 74.5 47.8*
Non 25.5 52.2
Total 100,0 100,0
N 527 15

* Données non significatives 3 cause d'un total trop peti.

Si on tient compte du secteur d’activité, on peut voir
que les entreprises du secteur tertiaire n'ayant pas de
formation ont légérement moins de besoins en
formation (75.3%) que celles du secteur secondaire
(71.8%).

Tableau 3.3

Entreprises n'ayant pas de besoins en formation
selon les grands secteurs d'activité

* La question était formulée ainsi : «Pourquoi dens le cadre de votre entreprise
n'm-t-on pas organisé des slages, des cours ou des sessions de formation au
cours du dernier exercice financier’ (question 9).

*+ Les pourcentages ne peuvent &tre additionnés, plusieurs réponses étang
possibles.
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Secteur dactivité
Pas de besoins en formation Secondaire Tertiaire

% %
Qui 718 75.3
Non 28.2 24,7
Total 100,0 100,0
N m 154
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Le tableau 3.4 nous montre que le secteur d’activité
économique o on a le moins de besoins en formation
est celui du commerce (R3,9%). alors que les entreprises
qui ont le plus de besoins sont Tindustrie de la
construction (69,49%) et 'industrie des services (70.2%).
Pour les autres secteurs, on affirme ne pas avoir de tels
besoins dans des proportions de 72,39 (industrie
manufacturiére) et de 74,49 (industrie des transports
¢t des communications).

Tableau 3.4

Enfin, mentionnons que les grandes entreprises se
distinguent des autres par le fait qu'elles ont plus de
besoins en formation. En effet, 70,5%; des entreprises
de 500 employés et plus mentionnent ne pas avoir de
besoins en formation, alors que 73.8% des petites
(moins de 100 employés) et 74,8% des moyennes
entreprises (entre 100 et 499 employés) se disent dans
une telle situation.

Entreprises n'ayant pas de besoins en formation selon les secteurs d’activité (pourcentages horizontaux}

Secteurs d'activités

Pas de besoins en formation

Oui Non Total
Industrie manufacturiére : 723 21,7 1000 (23)
Construction 694 . 30,6 100,0( 49)
Transports et communication . 44 . 25,6 100,0( 39)
Commerce 839 Pé,1 100.0 ( 89}
Services sociaux 70.2 298 100.0 (116)
Tableau 3.5 )
Entreprises n'ayant pas de besoins en formation selon leur taille
Taille
Pas de besoins en formation —
Moins de Entre 100 et 500 employés
100 employés 499 employés et plus
% % %

OQui 73.8 74.8 70.5
Non 26,2 25.2 29.5
Total 100,0 100.0 100,06
N 427 91 19
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3.2 Besoins en formation auxquels
I'entreprise ne peut répondre

Dans cette démarche qui consiste & vouloir mieux
cerner les besoins de formation de 'entreprise, il était
important de demander s'il existait alors «des besoins
de formation auxquels I'entreprise n’est pas en mesure
de répondren {guestion 10).

A cette question, les informateurs des entreprises ott il
n'y avait aucune activité de formation ont répondu
dans une proportion de 17,99 qu'il existe de fait des
besoins de formation auxquels I'entreprise ne peut
répondre.

Plus de la moitié de ceux-ci travaillent dans une
entreprise du secteur secondaire (58.007), les autres
appartenant pour la plupart au secteur tertiaire
(41.29).

Les entreprises qui auraient de tels besoins se
retrouvent surtout dans la petite entreprise (78,064), la
moyenne entreprise représentant seulement 17.4% de
celles-la,

Les besoins auxquels 'entreprise n'est pas en mesure
de répondre sont de différents types (cf.  tableau 3.6},
Il y a des besoins de formation technique en ébénis-
terie, en rotisserie, en couture et autres (44.3%). lly a
aussi des besoins de formation spécialisée en fonction
d'un poste (15,2%) et des besoins de formation pour les
cadres (17.79:). Enfin. pour un certain nombre
d’entreprises, il y a des besoins de mise a jour & cause
de changements technologiques (7.5%) et la nécessité
d'avoir des programmes de formation d lextérieur
(6,3%).

Tableau 3.6

Besoins auxquels l'entreprise
n’est pas en mesure de répondre

Fréquence %

Cours de comptabilité 1 [.3
Cours de premiers soins f 1.3
Formation aux cadres 14 17.7
Cours de mécanique | 1.3
Cours de lecture de plans 2 25
Formation spécialisée

en fonction du poste 12 15.2
Programme de formation & 'extérieur 5 6.3
Gestion de temps 1 1.3
Formation technique 35 443
Mise 4 jour {changement

technologique) 6 7.5
Cours sur le systéme métrique | 1.3
Total 79 1000

L~ "

Les entreprises, selon le tableau 3.7, auraient surtout
besoin de ressources humaines (8,16 et d'aide
financiére (4.87%) pour étre capables de faire de la
formation en entreprise. Les autres auraient besoin de
temps (2,9%) et d'une organisation appropriée (2. 1)
pour pourvoir de la formation,

Tableau 3.7

«De quoi auriez-vous besoin pour étre capable de faire
de la formation dans votre entreprise™ (question 12)

Fréquence A
De laide financiére . 26 4.8
Des ressources humaines : 44 8.1
Du temps ) 16 29
Une organisation appropriée il 2.1
Des cours en dehors des heures
de travail 2 0.4
e 1a motivation de la part
des employés 4 0.7
Rien 3 0.5

3.3 Activités de formation
depuis trois ans

En terminant sur les besoins de formation. il était
important de chercher a savoir 8’il y a eu quelques
activités de formation depuis trois ans. Selon le
tableau 3.8, il v eu beaucoup de formation sur le tas et
les activités de formation proprement dites se limitent
a cela. Par contre, le tiers des entreprises (34,2%) qui
n‘ont pas eu d'activités de formation (durant ou en
dehors des heures de travail) n"ont eu aucune activité
de formation depuis trois ans, méme pas de la
formation sur le tas.

Parmi [es entreprises qui ont eu quelques activités de
formation depuis trois ans. 81,6% se sont limitées a de
la formation sur le tas, les autres ayant eu 'une ou
I'autre activité de formation ou plusieurs activités,
mais jamais en nombre suffisamment grand pour étre
significatif.

Tableau 3.8
Activités de formation depuis trois ans

Fréquence o
Apprentissage réglementé 25 5.0%
Formation sur le tas 302 60.0
Stage ou cours durant les heures
de travail 23 4.6
Formation en dehors des heures
de travail 24 4.8
Aucune formation 172 34.2

* Les pourcentages ne peuvent ére additionnés, plusicurs réponses ¢tant
possihles,
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3.4 Conclusion

En bref, les entreprises qui n'ont pas de formation
durant ou en dehors des heures de travail affirment ne
pas avoir de besoins actuels en formation.

Par contre, prés d'une entreprise sur cing, qui n'a eu
aucune activité de formation au cours du dernier
exercice financier, aurait des besoins auxquels Pentre-
prise ne peut répondre. Ces besoins auraient trait 4 de
la formation technique ou i de la formation spécialisée
en fonction d'un poste. & de la mise & jour ou 2 la
nécessité d'avoir des programmes de formation A
Iextérieur. Pour réaliser ces besoins, les entreprises

| aimeraient avoir, en particulier, de l'aide financiére et
des ressources humaines.

Enfin, la plupart des entreprises qui n'ont pas eu de

formation. lors du dernier exercice financier (forma-

tion durant ou en dehors des heures de travail) ont au

moins dispensé de la formation sur le tas depuis trois
i ans.

el e -

st
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T R T ————————.

Chapitre 4

Formation sur les tas

Les entreprises de moins de 100 employés qui ne
dispensent pas d’autres formations {formation durant
les heures de travail ou formation en dehors des heures
de travail) que la formation sur le tas. se limitent pour
la plupart a4 ce type de formation (78.9%). 1 y en a,
cependant, 12.7% qui ont aussi des activités d’appren-
tissage. 6.3% qui ont de la formation sur le tas et de la
formation syndicale et 2.1% qui offrent les trois types
de formation (tableau 4.1).

e

Tablean 4.1

Formation dispensée dans les entreprises
de moins de 100 employés

Formation Fréquence %
Formation sur le tas 159 789
Formation sur le tas et apprentissage 25 12.7
Formation sur le tas et formation .

syndicale ., R . 13 6.3
Formation sur le tas, apprentissage

et formation syndicale 4 2.1
Total 201 1000

A partirdutableau 4.2, il semble que les entreprises de
moins de 100 employés qui ont répondu au questionnai-
re B, aient plus tendance 4 se limiter a la formation sur
le tas, si elles appartiennent au secteur tertiaire (83.6%)
que si elles sont du secteur secondaire (74.0%),

Tablezu 4.2

Formation dispensée dans les entreprises
de moins de 100 employés selon
les grands secteurs d'activité économique

Secteur
Formation —_—
Secondaire Tertiaire

% %
Formation sur le tas uniquement 74.0 83.6
Formation sur le tas et autres 26,0 16,4
Total 100,0 100,0
N 103 95
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Par ailleurs, si on considére la région. les entreprises de
la région de Montréal ont légérement plus tendance a
avoir d'autres activités (apprentissage ou formation
syndicale) en plus de la formation sur le tas (22.1%)
que celles du reste de la province (8.40).

4.1 Clientéle visée
par la formation sur le tas

Les entreprises de moins de 100 emplovés dispensent
en général beaucoup moins de formation sur le tas a
leurs cadres. professionnels et contremaitres (29.4%)
qu'aux emplovés (94,59:). Selon le tableau 4.3, la
plupart d'entre elles n'offrent de telles activités de
formation sur le tas qu'aux employés autres que les
cadres, professionnels et contremaitres (70.65) et
seulement 5.5% d'entre elles réservent de telles activités
seulement aux cadres, professionnels et contremaitres.
Le reste (23.9%) ont des activités de formation pour
I'ensemble de leurs employés.

Tableau 4.3

Entreprises de moins de 100 employés selon les
catégorics d'emplovés ayant suivi de la formation
sur le tas

Catégories Fréquence %
Cadres, professionnels

et contremaitres 11 5.5
Autres employés Coigteyd 139 70.6
Toutes les catégories 47 239
Total 197 1000

Ceci dit. il est intéressant de savoir que ces entreprises
permettent en moyenne & 2.4 cadres, professionnels et
contremaitres de suivre de la formation sur le tas, Par
contre, une moyenne de 9.6 employés d'autres caté-
gories ont pu avoir la méme opportunité dans les
petites entreprises qui font de la formation sur le tas.

A titreindicatif, il est intéressant de menticnner que la
formation sur le tas qui est donnée aux cadres.
professionnels et contremaitres, est plutdt accessible
aux hommes (25.4%) qu'aux femmes (9.9%). 1] en est
de méme pour les autres employés, puisque 76,1% des
entreprises ont permis a des hommes de suivre de telles
activités pendant que seulement 58.5% offraient la
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méme possibilité & des femmes. A partir dutableau 4.4
les cadres, professionnels et contremaitres de sexe
masculin sont beaucoup plus favorisés que ceux de
sexe féminin, Les deux tiers des entreprises qui
dispensent de la formation sur le tas a leurs cadres
I'offrent exclusivement a4 ceux de sexe masculin
{65.560). Seulement 12.1% de telles entreprises Voffrent
exclusivement a leurs cadres de sexe féminin, le reste
(22.4%) donnant une chance égale aux hommes et aux
femmes. Pour les autres employés. c’est quelque peu
différent. Alors que 36.6% des entreprises favorisent
seulement les hommes et que 17.7% seulement les
femmes. 45,7% donnent une chance égale aux hommes
¢t aux femmes.

Tableau 4.4

Entreprises de moins de 100 employés selon le sexe
des employés qui ont bénéficié de formation
sur le tas

Tableau 4.5

Formation sur le tas dans 'entreprise privée de
moins de 100 employés : type de formation dispensée

Type de formation Fréquence %

Formation dispensée aux nouveaux
employés 122 61.3

Des cours de santé-sécurité au travail 3 1.5

Une mise & jour ou du perfectionne-
ment des connaissances 18 9.0

Formation dispensée aux novveaux
employés + des cours de santé-
sécurité au travail th 55

Formation dispensée aux nouveaux
employés + perfectionnement
des connaissances 27 3.6

Cadres et Des cours de santé-sécurité au travail
profes- Autres + perfectionnement des connaissances 4 20
Sexe sionnels  employés
% % Formation dispensée aux nouveaux
employés + des cours de santé-
Hommes sculement 65.5 16.6 sécurité au travail + une mise a jour
ou du perfectionnement des
Femmes seulement 12.1 17,7 connaissances 14 7.1
Hommes et femmes 224 45.7 Total 199 100,0
Total 100,04 100,0 La question éait formulée ainsi: «Peur I'ensemble de ces employés. guel(s)
1vpes(s) de formation ont-ils re¢u(s)...”™ {question §).
N 58 186

Dans les entreprises qui offrent de 1a formation sur le
tas aux cadres. les hommes sont nettement plus
privilégiés que les femmes: il v a en moyenne 1.7
homme pour 0.8 femme a y suivre de telles activités de
formation. La méme situation prévaut dans le cas des
autres employés: 6,1 hommes appartenant a cette
catégorie d'emplovés suivent de la formation surle tas
dans les petites entreprises gqui offrent de telles activités,
pendant que seulement 4.3 femmes en moyenne sont
dans la méme situation.

4.2 Contenu de la formation sur le tas

Les entreprises de moins de 100 employés qui n’ont pas
d’autres formations que la formation sur le tas
dispensent surtout de la formation a leurs nouveaux
emplovés (86.6%). Les cours de santé-sécurité au
travail ne sont donnés que dans 16,20 de ces
entreprises, alors qu'on offre des cours de perfection-
nement des connaissances dans 31,7%.

A partir du tableau 4,5, on peut voir que la majorité
des entreprises de moins de 100 employés, qui donnent
de la formation surle tas{61.3%) nedonnentque de la
formation aux nouveaux employés. Moins de 10% se
limitent & du perfectionnement des connaissances,
mais 13,64 offrent de la formation aux nouveaux
employés et du perfectionnement des connaissances.

I }

Le tableau 4.6 nous révéle que les petites entreprises
ayant de la formation sur le tas offrent plus de cours de
santé-sécurité au travail §'ils appartiennent au secteur
secondaire (20,5%) qu'au secteur tertiaire { 10.4%). Par
contre; la mise & jour ou le perfectionnement des
connaissances est plutdt dispensé dans les entreprises
du secteur tertiaire (37.3%) que du secteur secondaire
(26.0%). Pour la formation dispensée aux nouveaux
emplovés, on ne décéle pas de différences significatives
entre ces deux grands secteurs d'activités.

Tableau 4.6

Formation sur le tas dans I'entreprise privée de
moins de 100 employés ; type de formation dispensée
selon les grands secteurs d’activité économigue

Secteur d'activité

Formation -

Secondaire Tertinire
o %

Formation dispensée aux nouveaux

employés 89.0(103)* B85.1(95)

Cours de santé-sécurité au travail 20.5 104

Mise & jour ou perfectionnement

des connaissances 26.0 373

* Base sur laquelle le pourcentage a été calculé,

ke ns me Y N VAR <
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4.3 Comment est dispensée la formation sur le tas

La formation sur le tas qui a cours dans la petite
entreprise est surtout réalisée par «l’entreprise sans
autres ressources» (88.7%). Un certain nombre d’entre-
prises, cependant. se font assister soit par un four-
nisseur d’équipement ou de matériel (10,6%), soit par
des consultants ou des spécialistes en formation
(10,6%), mais trés peu, selon le tableau 4.7 regoivent de
l'aide des institutions d’enseignement (2,8%). ~

La plupart des entreprises qui font elles-mémes la
formation sur le tas ne re¢oivent aucune aide. Ainsi,
des 88.7% qui font la formation sur le tas sans autres
ressources, il y en a 80, 3% quin’ont pas utilisé d’autres
possibilités; les autres (19,7%) ont pu disposer aussi 4
un moment ou l'autre d'autres ressources extérieures
{fournisseur, institution d’enseignement, consultant,
gouvernement ou association sectorielle).

Tableau 4.7

Formation sur le tas dans Uentreprise privée de
moins de 100 employés : par qui cette formation
est-elle faite?

Par qui? Fréguence %
Par 'entreprise sans autres ressources 178 88.7
Par lentreprise avec un fournisseur

d’équipement ou de matériel 21 10.6
Par I'entreprise avec des consultants

ou des spécialistes en formation 21 10.6
Par I'entreprise avec un centre de

main-d’oeuvre ou un organisme

gouvernemental 17 8.5
Par l'entreprise avec une association

sectorielle . . S In 5.6
Par 'entreprise avec une institution

d’enseignement 6 2.8

L.a question élait formulée ainsi: «Est-ce gue cedte formation sur le tas a é1¢
laite ™ {guestion 9).

Par qui est organisée la formation sur le tas dispensée
dans les entreprises? Par des employés réguliers ou
occasionnels? Selon le tableau 4.8, il y a 4 peu prés
autant d’entreprises & y consacrer uniquement du
personnel régulier que du personnel occasionnel
(40%). Un peu plus de 109 des entreprises y affectent
du personnel régulier en méme temps que du personnel
occasionnel, 4.0% n'y affectant absolument pas de
personnet.

Considérant le nombre d"employés affectés a la forma-
tion sur le tas, on peut voir que les entreprises de moins

de 100 employés y affectent en moyenne 1.6 employé-

sur une base réguliére et 1.4 sur une base occasionnelle,

Tableau 4.8

Type d’employés ayant contribué i la formation
sur le tas

Type demployés Fréquence %

Employés engagés sur une base

réguliére 84 41.8
Employés engagés sur une base

occasionnelle 82 40.8
Employés engagés sur une base

réguliére + emplovés engagés

sur une base occasionnelle o 27 134
Aucun employé 8 4.0
Total 201 1000

La guestion était formulée ainsi: «Combien d'employés de l'entreprise ant
contribué A préparer, & réaliser ou A superviser cette formation sur lg tash
{questicn 10).

Maintenant si on tente de poursuivre un peu plus loin
l'analyse. on constate que les entreprises, quant &
I'affectation d’employés réguliers a la formation sur le
tas, n’ont pas de comportements significatifs, qu'elles
appartiennent au secteur secondaire (moyenne: 1,7
employé) ou tertiaire (moyenne : 1.6 employé). qu'elles
aient moins de 30 employés {moyenne : .6 employé),
entre 30 et 59 employés (moyenne: 1.5 employé} ou
60 employés et plus (moyenne : 1,9 employé).

Il en est de méme quant & laffectation d’employés
occasionnels a la formation sur le tas. Les entreprises
du secteur secondaire n'affectent pas plus d’employés
occasionnels a la formation sur le tas (moyenne : 1.5
employé) que celles du secteur tertiaire (movenne : 1.3
employé). Une nuance, cependant : il semble que les
entreprises qui font de la formation sur le tas sans
autres ressources alent un peu plus souvent recours a
des employés occasionnels (movenne : 1.5 employé)
que les autres disposant d’autres ressources (moyenne :
1.0 employé). 1l est intéressant de noter aussi que plus
Fentreprise a d’employés, plus on fait appel 4 des
employés occasionnels, Ainsi, les entreprises de moins
de 30 employés affectent 0.9 employé 4 la formation
sur le tas, celles de 30 4 59 employés 1.4 employé et
celles de 60 et plus 2.0 employés.

Trés peu d’entreprises de moins de 100 employés ayant
donné de la formation sur le tas ont pu obtenir une
attestation officielle pour leurs employés qui ont
bénéficié de cette formation. En fait, efles n’atteignent
que 7%.

Celles qui ont pu obtenir cette attestation officielle ne
I'ont pas pour la plupart décernée elles-mémes.
Compte tenu du nombre limité de cas (N : 14). il est
quand méme intéressant de mentionner a titre indicatif
que seulement 20% de celles-ci ont pu décerner cette
attestation : pour les autres {809;), cette attestation
était décernée par guelqu’un d'autre.
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Les activités de formation sur le tas sont généralement
mises sur pied par l'employeur lui-méme (92,3%,). Trés
peu d'entreprises le font en conformité avec la
convention collective (5,604) ou a la suite d'une autre
entente (5.667).

Selen le tableau 4.9, l1a plupart de ces entreprises
mettent elles-mé&mes sur pied ces activités de formation
sans tenir compte de la convention collective ou d’une
autre entente (89,09). Les autres le font 4 partir d’une
de ces ententes ou en collaboration. Le tableau 4.9
reproduit la distribution des différentes possibilités.

Tableau 4.9

«Comment ont été mises sur pied ces activités
de formation sur le tas» (question |3}

Fréquence %

Par 'emploveur lui-méme 178 89.0
En conformité avec la convention

collective 7 3.5
En conformité avec une autre entente 8 4.0
Par I'employeur lui-méme et en

conformité avec la convention

collective 4 2.0
Par I'employeur lui-méme et en

conformité avec une autre entente 3 1.5
Total 200 100,0

Trés peu d’entreprises de moins de (00 employés ont
bénéficié de subventions pour leurs activités de
formation sur le tas (4,9%).

Sur les 8 cas qui ont re¢u des subventions, 7 affirment
gu’elles proviennent du gouvernement du Canada et |
du gouvernement provincial,

4.4 Dépenses affectées
a la formation sur le tas

Les dépenses affectées par I'entreprise 4 la formation
sur le tas peuvent étre de différents types. Trés pey
d’entreprises y ont affecté des salaires et honoraires de
professionnels ocu de firmes spécialisées (8.5%). des
sommes d'argent pour l'achat de matériel divers (8.5%)
ou pourI'achat d'un programme de formation (2.1%).
Le tiers (36.69%). par contre, y ont consacré d'autres
dépenses, soit les salaires payés en temps supplémen-
taire occasionné par le temps accordé 4 la formation.
le salaire de l'employé en cause. ou le salaire du
contremaitre impliqué.

Selon le tableau 4.10. a4 peu prés la moitié des
entreprises concernées n'ont pu imputer quelque
dépense que ce soit aux activités de formation. Ceux
qui ont pu en identifier parlent non pas de salaires ou
honoraires, de programme ou matériel, ou de combi-
naison de ces types de dépenses, mais plutot de ces
autres dépenses dont il a été question plus haut.
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Tableau 4.10

Type(s) de dépenses offert(s) aux activités de
farmation par les entreprises de moins de
100 employés

Type(s) de dépenses Fréquence %
Aucune dépense 98 49.0
Salaire et henoraires de professionnels

ou de firmes spécialisées 13 6.5
Achat d’un programme de formation | 0.5
Achat de matériel divers 11 5.5
Autres .. 71 355
Combinaison de plusieurs types

de dépenses 6 30
Total 200 100,0

L.a question était formulée ainsi: «Quel(s} type(s) de dépenses ont é1é affecté(s)
par lentreprise & ces activités de formation sur le tas™

4.5 Conclusion

Que retenir de la formation sur le tas dispensée dans la
petite entreprise? D’abord, il est important de se
rappeler quen général, ce type d’entreprise n’offre pas
d’autres possibilités de formation et que ces activités
sont surtout dispensées aux non-cadres de sexe
masculin. Ensuite, on a pu constater que la formation
sur le tas était prévue, avant tout, pour les nouveaux
employés et était dispensée, la plupart du temps, par
I'entreprise elle-méme sans autres ressources,

Ces activités de formation peuvent é&tre réalisées
autant par des employés réguliers que par des employés
occasionnels. Ordinairement, elles ne conduisent pas 4
I'obtention d’une attestation officielle.

Ces activités occasionnent. pour la moitié de ces
entreprises. certaines dépenses qui ont trait aux heures
supplémentaires occasionnées par le temps accordé &
la formation. au salaire de l'employé en cause et au
salaire du contremaitre impliqué.
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Conclusion

Ce rapport préliminaire nous permet d’affirmer qu'ily
a des activités de formation dans I'entreprise, du moins
dans 87,69 des cas. Ces activités de formation ont pu
étre qualifiées. en déterminant quelle(s) activité(s) de
formation était(ent) dispensée(s} dans I'entreprise :
apprentissage, formation syndicale, formation sur le
tas, formation durant les heures de travail et/ou
formation en dehors des heures de travail.

Cette présentation étant réalisée de facon trés som-
maire, il convient de poursuivre 'analyse en appro-
fondissant les données dont il a été guestion plus haut,
surtout pour les entreprises qui n'ont aucune formation
et pour les petites entreprises qui n'ont que de la
formation sur le tas.

Par contre, I'analyse des différentes activités de
formation. analyse qui n'a été qu'amorcée. devra étre
complétée, soit en exploitant au maximum les données
déja disponibles, soit en quantifiant certaines activités
de formation, formation durant et en dehors des
heures normales de travail. Cette derniére étape
devrait 8tre réalisée par "analyse des données obtenues
grice 4 un questionnaire postal.

Bref, I'analyse qui précéde brosse un tableau trés
sommaire de la réalité. de telle sorte qu'elle souléve
davantage dinterrogations que de réponses satisfai-
santes pour quelgu'un d'impliqué dans la recherche.
Cependant, compte tenu du mandat qui nous avait été
confié, nous osons espérer que ces résultats sommaires
seront 'amorce appropriée d'une analyse véritable des
activités de formation qui ont cours dans I'entreprise,
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Section 3
Rapport préliminaire I1



Annexe 3 : Sondage sur les pratiques de formation en entreprise

L — — ———  ——

Introduction

Par I'entrevue téléphonigue. nous avons vu que deux
entreprises sur trois (66,29,) ont des activités de
formation durant et/ ou en dehors des heures normales
de travail de 'employé. Ces données sont, de prime
abord, surprenantes et nous aménent 4 nous interroger
séricusement sur cette formation qui est dispensée
dans le cadre de I'entreprise.

D’autres données, cependant, viennent préciser celles
que nous avons obtenues par téiéphone. Le question-
naire postal qui a été expédié  ces entreprises nous
fournit ces renseignements ou, du moins, ceux que nos
informateurs ont bien voulu nous transmettre, compte
tenu de la complexité de certaines de ses sections qui
devaient permettre une analyse trés précise de la
situation.

Ce sont ces données recueillies par questionnaire auto-
administré que nous voulons présenter dans le cadre
de ce deuxieme rapport préliminaire. Aussi, afin de ne
pas reprendre ce qui a déja été dit, nous invitons le
lecteur & faire un survol trés rapide du rapport
précédent, en particulier des caractéristiques de
Pentreprise et de certaines pratiques de formation qui
y ont cours.

Le premier chapitre de ce deuxiéme rapport prélimi-
naire comporte une foule de renseignements sur les
activités de formation, quisont offertes par I'entreprise
durant les heures normales de travail de I'employé. 1l
permet de mieux cerner le contenu et les modalités de
ces activités de formation.

Le deuxiéme chapitre traite des activités de formation
en dehors des heures normales de travail. 11 y sera
principalement question du remboursement des frais
de scolarité et des modalités qui 'accompagnent.

Le troisiéme chapitre a pour but de mieux cerner les
implications financiéres de telles pratiques de for-
mation,

Bref, ce rapport examine deux pratiques particuliéres
de la formation en entreprise : la formation durant les
heures normales de travail et ]a formation en dehors
des heures de travail, ainsi que les implications
financiéres qui leur sont attribuables.
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Chapitre premier
Activités de formation
durant les heures de travail

L’entrevue téléphonique nous a permis de savoir qu'un
peu plus de la moitié des entreprises {55,4%)) onr des
activités de formation ou de perfectionnement durant
les heures normales de travail. Ceci étant, il était
important de pouvoir approfondir cette donnée, de
mieux cerner ce qu'il en était de ces activités,

Dans ce but. un questionnaire auto-administré a été
expédié aux entreprises concernées, questionnaire qui
avait pour objectif de recueillir le plus d’informations
possible sur ce sujet, i.e. des renseignements avant trait
aux activités de formation ou de perfectionnement
suivies durant les heures normales de travail par les
cadres, les professionnels, les employés de bureau, les
ouvriers spécialisés et les ouvriers non spécialisés!.

1.1. Type de formation suivi
par les employés de 'entreprise

La formation qui est dispensée dans lentreprise
semble répondre aux besoins de chagque catégorie
d’employés, en ce sens que chacune de ces catégories
en privilégie une dimension particuliére. Ainsi. a partir
du tableau [.1. les entreprises qui ont des activités de
formation durant les heures normales de travail
réservent, en général. & leurs cadres. & leurs profes-
sionnels et a leurs emplovés de bureau, leurs cours
d’initiation 4 la vie de I'entreprise et 4 son organisation,
leurs cours de formation sociale et générale et la mise a
jour des connaissances dans le cas de transfert. Ces
cours d'initiation & la vie de 'entreprise sont généra-
lement offerts aux employés de la grande entreprise
(500 employés et plus), quelle que soit leur catégorie
(40,05 et plus), alors que, dans la PME, cette situation
se révéle beaucoup moins fréquente {58.0% et moins).
Les entreprises du secteur public (41.3%) ont, pour
leur part, plus tendance & initier leurs cadres 4 la vie de
l'entreprise que celles du secteur privé (29.79%). ces
derniéres privilégiant les professionnels (38,297 14.8%7).
Quant a la mise a jour des connaissances en vue d’un
transfert, les entreprises du secteur public semblent se
compaorter & peu prés de la méme facon que celles du
secteur privé. La taille de l'entreprise. cependant.
semble trés importante dans 'explication de ce type de
formation. du moins pour les cadres. La grande
entreprise (500 employés et plus) permet en général

1. Cette catégorisation a posé guelques problémes aux
informateurs qui ont bien voulu collaborer. |1 est évident
guun grand nombre d'entreprises ne compilent pas leurs
données de cette fagon et qu'une analyse poussée de ces
résultats devrait tenir compte de cette réalité.
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plus facilement 4 ses cadres une mise a jour de leurs
connaissances en vue d'un transfert (35.59%.) que ne le
fait la PME (16.0%: et moins).

La mise & jour des connaissances acquises (ou
I'adaptation & une nouvelle technologie} en vue de
poursuivre I'exercice de leur travail touche tout
particuliérement les professionnels et les ouvriers
spécialisés. quelle que soit 1a taille de entreprise qui
les emploie.

Les cours de langue sont organisés surtout pour les
professionnels et les employés de bureau, méme si une
proportion importante d'entreprises en offrent i leurs
cadres. La grande entreprise se distingue tout particu-
lierement de la PME sur ce point.

Les cours de santé-sécurité au travail. comme il fallait
'y attendre, semblent surtout destinés aux ouvriers
non spécialisés, bien que toutes les catégories d'em-
ployés puissent les suivre, du moins dans la grande
entreprise.

Enfin. mentionnons que les employés de bureau et les
ouvriers non spécialisés. quand ils arrivent dans
I'entreprise, ont généralement plus de possibitités de
recevoir une formation spéciale en vue de I'exercice de
leur travail que ceux des autres catégories.

Prissous un autre angle, le tableau 1.1 nous permet de
constater que les entreprises assurent en général.
comme principale activité de formation ou de perfec-
tionnement, la mise 4 jour des connaissances acquises
(ou I'adaptation & une nouvelle technologie) en vue de
poursuivre l'exercice du travail, Cette affirmation,
cependant, ne s’applique pas aux ouvriers non spéciali-
sés, qui, 4 leur arrivée dans I'entreprise, deivent plutdt
&tre initiés a leur travail,
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Tableau 1.1

Type de formation ou de perfectionnement suivi par les différentes catégories d'employés de I'entreprise

(cf. 3, Section IB)

Employés Quyriers (huvriers non
Type de formation Cadres Professionnels  de bureay spécialisés spécialisés
A Initiation 4 la vic de I'entreprise
et 4 son organisation ] 32,605 28.5¢ 27.56n 16,76 20,65
(259)* (157 (193) (167) (on
-z Formation dispensée aux nouveaux employés
en vue de l'exercice de leur travail 27.4% 31.8% 45,30 3480 55.1%
2, Cours de santé-sécurité au travail ' 20,50 18,6 12.6% 29.6% 41.0%
I+ Cours de langue 15.4% 21.2% 23,06 5.50- 9,29
Mise & jour des connaissances acquises (ou
5 adaptation a une nouvelle technologie) en vue
de poursuivre I'exercice de leur travail 61.2% 72.5% 58.3% 6616 3169
Mise a jour ou perfectionnement des connaissances
‘ acquises dans fe cas de transfert 20.6% 21.2% 22,30 14,26 15.9¢¢
Formation sociale ou générale des emplovés 16.5% |8, 157 16.7¢; 9.1% 14,704

* Nombre d'entreprises & partic duguel le pourcentage a été caleulé.

1.2 Formule utilisée
dans les activités de formation

Aprés avoir parté des différents types de formation
qu’il est possible de recevoir durant les heures normales
de travail, il nous apparait important d’examiner les
formules qui peuvent y &tre utilisées.

Selon le tableau 1.2, on peut constater que les cadres,
les professionnels et les employés de bureau bénéficient
d'activités de formation, qui se déroulent plutdt
entiérement en dehors du poste de travail (569; et plus)
que partiellement (47% et moins). Les ouvriers
spécialisés et non spécialisés, par contre, ne peuvent
profiter de tels bénéfices, puisqu'en général, on a
tendance 4 leur organiser des activités de formation
plutdt en dehors et sur le poste de travail qu'entié-
rement en dehors. Cette fagon de faire s’applique
autant 4 la grande entreprise qu'd la PME et les
entreprises du secteur public ne différent pas de celles
du secteur privé sur ce point,
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1.3 Organisation des activités
de formation

Les activités de formation semblent &tre organisées
plutdt dans le cadre d’activités occasionnelles que dans
le cadre de programmes réguliers. Selon le tableau 1.3,
cette constatation se vérifie a plus de 60% pour toutes
les catégories d’employés, & l'exception des ouvriers
spécialisés (50.3%) qui semblent profiter de program-
mes réguliers et ce pour toutes les catégories d'entre-
prises.

IL est, cependant, intéressant de souligner que les
entreprises du secteur public offrent des programmes
réguliers de formation & leurs cadres dans 58,29 des
cas et 4 leurs professionnels dans 65.4% des cas, alors
que les entreprises du secteur privé ne peuvent le faire
qu'a 44,29 (cadres) et 4 38.5% (professionnels).
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Tableau 1.2

Formule qui a été utilisée par les différentes catégories demployés de I'entreprise en ce qui a trait
aux activités de formation et de perfectionnement (Q. 4, Section IB)

Employés Ouvriers Ouvriers non
Formule utilisée Cadres Professionnels  de bureau spécialisés spécialisés
Entiérement en dehors du poste de travail
ou du lieu de production 69.69 62.4% 55.9¢, 49 8¢9, 3916
(260)* (170) (173) (158) (96)
En partie en dehors du poste de travail
ou du lieu de production 32.3% 40,1% 47.1% 52,44 62,8¢
* Nombre d'entreprises 4 partir duauel le pourcentage a é16 calculé,
Tableau 1.3
Cadre dans lequel les activités de formation ont été réalisées selon les différentes catégories
d'employés de I'entreprise (Q. 5. Section 1B)
Employés Quvriers Quyriers
Cadre de formation Cadres Professionnels  de bureau spécialisés  non spécialisés
Dans le cadre de politiques
ou de programmes régulicrs 47.8% 49.6% 46,39, 55.9¢; 47,99
(262)* (170) (186) {164) (102)
Dans le cadre d’activités occasionnelles 63.9% 62.9% 64,30 50,36 57.70%

* Nombre d'entreprises & partir duquel le pourcentage a été calculé.

1.4 Condition(s) d’accés
A ces activités de formation

Mais 4 quelle(s) condition(s) un employé peut-il avoir
acces 4 ces activités de formation? Selon le tableau (.4,
il semble qu'environ 20% des entreprises ne posent
aucune condition au fait qu'un employé suive des
activités de formation. Par contre, les trois quarts des
entreprises qui ont des activités de formation durant
les heures normales de travail, demandent que la
formation regue $oit au moijns rattachée & la fonction
ouautravailaccompli par 'employé. Environ 20% des
entreprises affirment que, pour pouveir suivre des
cours, un empioyé doit avoir ét¢ évalué positivement,
pendant que moins de 15% considérent les états de
service {entre 9.9% et 13.79) ou les services a venir
(1.8% & 5.7%).

1.5 Mise sur pied de ces activités
de formation
Dans le cadre de cette analyse des activités de forma-

tion, il nous apparait important de savoir comment ces
activités ont été mises sur pied.

Selon le tableau 1.5, ces activités de formation ont la
plupart du temps été mises sur pied par 'emploveur
lui-méme, du moins pour les entreprises qui ont 100
employés et plus.

La convention collective apparait peu importante
dans la mise sur pied d’activités de formation pour les
cadres et les employés de bureau. alors qu’elle
s'applique A quelque 20% des entreprises qui permet-
tent a leurs professionnels, & leurs ouvriers spécialisés
et a leurs ouvriers non spécialisés de suivre des cours
durant les heures normales de travail.

Enfin, soulignons que 25% des entreprises qui ont été
amenées 4 mettre sur pied de telfles activités de
formation, I'ont fait en conformité avec une autre
entente (que la convention collective). Les entreprises
qui agissent ainsi appartiennent surtout & celles qui
ont moins de 100 employés, alors que la grande et
moyenne entreprise prend elle-méme linitiative dans
ce domaine.
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Tableau 1.4
Condition(s) d*accés 4 ces types de formation selon les différentes catégories d'employés (¢f. 6. Section |B)

Employés Quvriers Ouvriers non

Conditions Cadres Professionnels  de bureau spécialisés spécialisés
Pas de condition particuliére 2589 22.1% 14.6% 18,49 23.4%

(278} (183) 219 (189 (130}
Etre au service de I'entreprise .
depuis un certain temps 11.3% [3.4% 13.7% 13.4% 9.9%
Que la formation soit rattachée & la fonction
ou au travail accompli par I'employé 73.2% 78.5% 81.1% 76.6% T2.3%
Avoitr été évalué positivement par 'entreprise 19.4% 21.5% 16,30 14.8¢ 19.0%
§'étre engagé a travailler pendant un certain
temps pour entreprise . 3.5% 5.7% 3.6% 3,26 1.8

* Nombre d'entreprises  partir duquel le pourcentage a été caleulé.

Tableau 1.5

Comment ont é1é mises sur pied ces activités de formation? (Q. 7, Section 1B)

Employés Ouvriers Ouvriers non
Cadres Professionnels  de bureau spécialisés spécialisés
Par 'emploveur seul 77.8% 68.3% 74.7% 64,09 70.1%
(266)* (171 (190} (175 (118)
En conformité avec une convention collective 3.6% 18.0% 8.3 19.2% 200,49
En conformité avec une autre entente 2530 26.80; 22.6% 27.04 2001
* Nombre dentrepnses 3 partic duyuel le pourcentage a été caleulé,
1.6 Participation de I'entreprise . nous améne & aftirmer que la taille de I'entreprise
a ces activités de formation explique. en partie. qu'on y offre de la formation sans

autre ressource, Ainsi, c’est dans la grande et la
La participation A ces activités de formation peut 'OYenne entreprise quon offre le plus de formation
varier d’une entreprise & 'autre. puisque cefle-ci a la  $4NS autre ressgurce.
possibilité de profiter de services extérieurs déja
existants et ce a différents moments du programme ou
des activités de formation.

Les ressources dont on semble avoir le plus besoin, du
moins pour ta formation des cadres, des professionnels
et des employés de bureau. ont trait aux consultants et
A partir des tableaux 1.6 et [.7. il semble bien que, aux sp_écia!istes en formation.ainsiqu_'aux ir}sfitljn'mns
malgré ces possibilités. la moitié des entreprises ayant 4 €nseignement. Dans le cas des ouvriers spécialisés et
des activités de formation analvsent leurs besoins de 0N spectalisés, on fait souvent appel & un centre de
formation, congoivent et évaluent leurs programmes ~ Main-d’ocuvre ou a un organisme gouvernemental.
de formation sans autre ressource (extérieure). llenest  ENfin. les fournisseurs d’équipement et de matériel
de méme pour la réalisation et la gestion de leurs PArticipent plus souvent a la formation des profes-
programmes de formation. mais de facon moins 510r'1ne!§ etdes ouvriers spécialisés qu'a celle des autres
prononcée. Une analyse plus poussée de ces résultats  catégories de personnel.
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Tableau 1.6

Qui a participé 4 I'analyse des besoins de formation, & la conception et a I'évaluation des programmes

de formation? (Q. &, Section (B)

Employés Ouvriers Quvriers non
¢ Cadres Professionnels  de bureau spécialisés spécialisés

L'établissement avec une association sectorielle 19,07 21,7 13,14 14,1 14.7¢;

(268)* (169) {1901 {173 (114)
L.’établissement avec des consultanis ou des
spéciatistes en formation 29,807 26,00 2005 19.0c; 10007
I.’établissement avec une institution d’enseignement 14,97 20,97 15,067 9.9c; g 40;
1.’établissement avec un fournisseur d*équipement
ou de matériel 108 12.3¢; 17.5% 340 14,50
L'établissement avec un centre de main-docuvre
ou un erganisme gouvernementat 9.00; 10,007 6.7% 17.6¢ 2316
1.’établissement sans autre ressource 48.2¢; 52.0¢; 55.8¢% 44.5% 60807

* Nombre dentreprises 3 partic duguel le pourcemiage a €1é caleulé.

Tableau 1.7

Qui a participé a la réalisation et & la gestion des programmes de formation? (Q. 9. Section |B)

Employés Ourriers Quvriers non
Cadres Professionnels  de bureau spécialisés spécialisés
L'établissement avec une association sectorielle 17.97; 21.2¢; 16.1¢ 14.2¢ 14,37
(264)* (165) (X2} (1671 (104)
|.’établissement avece des consultants
ou des spécialistes en formation 32.6% 29,20 21.5¢ 19,75 13.3¢;
L’établissement avec une institution
d’enseignement 23.0% 29.66G 22.2% 16.06; 16.5¢¢
1.'¢tablissement avec un fournisseur d*éguipement
ou de matériel 10,46 13.2¢ 20.0¢¢ 35.00¢ 16.5¢
[’établissement avec un centre de main-d'oeuvre
ou un organisme gouvernemental 12.06¢ 11.5% 7,15 1690 20,807 .
I.*établissement sans autre ressource 39.26; 40,35 47.2% 39.3¢; 59.7¢¢

* Nombre dentreprises i partiv duguel le pourcentage a é1é caieulé.

1.7 Attestation officielle
de la formation suivie

La formation suivie peut permettre 3 'employé
d'acquérir une attestation officielle.

le tableau |.&8 nous montre qu'environ 407 des
entreprises qui ont des activités de formation durant
les heures de travail. n'ont eu aucun dipldmé au cours
du dernier exercice financier. Le reste de ces entreprises
en ont eus soit trés peu {moins de 25¢) ou beaucoup
(75% et plus). les autres se distribuant entre ces deux
pbles.

Les attestations obtenues peuvent avoir été décernées
par différents participants. Ainsi, et c’est normal. fa
majorité des attestations proviennent de maisons
d’enseignement. Par contre. il est intéressant de
constater.  partir du tableau 1.9. que le fournisseur
d'équipement ou de matériel fournit généralement de
telles attestations aux employés de bureau et aux
ouvriers spécialisés qui suivent des cours de perfection-
nement. 11 faut noter, cependant, que ces attestations
officielles auront souvent une reconnaissance limitée 4
lentreprise. quand elles sont dispensées par 'entreprise
elle-méme. ou a 'association sectorielle quand elies en
proviennent,

d
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Tableau 1.8

Pourcentage d’employés ayant recu au moins une attestation officielle 4 la fin de la période de formation

(Q. 16, Section IB)

Employés Quvriers Quvriers non
Pourcentage d'employés - Cadres Professionnels  de bureau spécialisés spécialisés
114 S o 42.65% 34._0-"23- 43.0% 7 kL 47.9%
Mains de 25¢7 o 26.7¢; 4.9 28 80 3,34 26.49;
Entre 256 et 4977 485 6,30 5.5¢ 6307 5,90
Entre 50 ¢t 7404 414 5,70 43¢ 2207 1.8%
750 ¢t plus 21.86; 19,19 18,35 19.56; 17.9%
i‘ols;lun_R o 100,0% 7 100,09 100,09 100,09 100,09,
N - 260 166 188 170 102
Tableau 1.9
Par qui ont été décernées les attestations officielles? (Q. 11, Section |B)
Employés Quvriers Quvriers non
Cadres Professionnels  de hurean spécialisés spécialisés
P_dl_l,l_nL_(:\-\—ﬂ(‘—l:lll_ﬂ;l ;ccmricllc o 18,60 18.60; 21.0% 14,00 5.8
(F56)* (106) (101) (105) ( 52)
Par des consultants ou spécialistes en formation 28,70 20,60 19.3% 0.6 22.8%:
Par un fournissenr d'équipement ou de matéricl 7.7% 6.30 t4.5¢ 23.5% 6.5¢
Par une institution d'enscignement 44,60 59.6% 50.7¢¢ 15.5% 48.5¢%
Par l'entreprise. la maison mére ou le siége social 26,97 L6805 1847 15.9C 24,06

* Nombre dentreprises  partir duguel le pourcentage a 86 caleule,

1.8 Activités de courte et de longue durée

Les activités de formation qui ont cours dans
entreprise sont en général de courte durée. Clest en
fait la conclusion a laqguelle il fallait s'attendre. En
effet, tes activités de formation de longue durée ne
semblent viser que les professionnels et ce seulement
dans 13.5¢; des cas.

Parmi les activités de courte durée, on semble, en
général. privilégier la formule de la formation de plus
d'une journée, mais de moins de trois mois consécutifs
a temps plein a celle de moins d'une journée 4 la fois.
mais échelonnée sur plusieurs semaines ou mois. Par
contre, il est important de noter que la situation est
quelque peu différente dans le cas des ouvriers non
spécialisés, qui regoivent plutdt une formation de
moins d'une journée A la fois. mais échelonnée sur
plusieurs semaines ou mois. {(¢f. tableau 1.10).

1.9 Modalités pour amener les employés
a participer

Dans le cas des activités de formation de courte durée,
ilsemble que le plus souvent 'employeur recommande
a4 lemployé de participer & de telles activités de
formation. Selon le tableau 1.11. il semble aussi que
I'employeur soit amené & approuver plus souvent une

demande de la part de ses professionnels que de ses
autres employés, alors gu'un certain nombre, en
particulier chez les ouvriers spécialisés. doivent suivre
ces activités de formation.

Pour les activités de longue durée, qui existent dans
trés peu d’entreprises, on constate que I'emploveurale
plus souvent a approuver une demande de la part de
I'employé.

De plus, la formation de longue durée suivie par les
employés est généralement connexe au poste ou au
travail accompli2.

Les employés qui participent & cette formation de
longue durée bénéficient le plus souvent de la totalité
de leur salaire et du remboursement de leurs frais de
scolarité,

2. Les données nesont pas présentées ici 3 cause d'un N trop
petit (24).
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Tableau 1.10

Formule retenue par P'entreprise lors des activités de formation (Q. 13, Section |B)

Employés Ouvriers Owuvriers non

Formule Cadres Professionnels  de burean spécialisés spécialisés
Formation de moins d'une journéde i la fois,
mais échelonnée sur plusieurs semaines ou mois 44 3% 41,75 50,807 46,6% 55.4¢¢

{256)* {167} (167) (153) { BH)
Bloc de formation de plus d’une journée mais
de moins de 3 mois consécutifs a temps plein 65,5, 67.8¢ 56.9% 6400 44.76;
Formation de plus de 3 mois consécutifs
a temps plein 5.80 13,30 6.5 6207 [0,30¢

* Nombre d'entreprises d partir duguel le paurcentage a été caleulé.

Tableau 1.11

Comment on améne les employés a participer & des activités de formation? (Q. 14, Section 1B)

Employés Ouvriers Ouvriers non

Modalités Cadres Professionnels  de bureau spécialisés spécialisés
L'employé doit snivre ces activités de formation 29.0% 2529 29.5¢ 34,8 26.2%

(237)* {153} (166} {150 (97
L'emploveur recommande 4 'employé d'y participer 310,86 39.4% 37.9¢; 46,80 53.1%
L'employeur approuve une demande
de la part de I'employé 29.6% 39.8% 29.80; 22.60 18.67¢
L’employeur laisse I'initiative a 'employé 17.3% 18,36 19.6¢; 12.00; [6.40;

* Nombre d'entreprises i partir Gugue) fe pourcentape a €€ caleulé.

Enfin. les employés qui ont été dans cette situation  La plupart des entreprises permettent 3 leurs employés

conservaient généralement leurs droits d’anciennetéet  d'avoir des activités de formation. mais & condition

leurs bénéfices marginaux. que la formation regue soit au moins rattachée 2 la
fonction ou au travail accompli par lemplové.

1.10 Conclusion Les activités de formation dont il a été question plus

haut sont ordinairement mises sur pied par 'employeur
seul. Le plus souvent. I'entreprise analyse ses besoins
en formation, congoit et évalue son programme de
formation sans autre ressource. Elle fait de méme pour
la réalisation et la gestion de ses programmes de
formation.

Que peut-on retenir de ces activités de formation
dispensées durant les heures normales de travail?
D’abord, il faut dire que, par ces activités, les
entreprises assurent une certaine mise a jour des
connaissances acquises (ou adaptation & une nouvelle
technologie) par I'employé, & 'exception des ouvriers
non speécialisés. Ces derniers doivent plutdt recevoir  es données obtenues, il semble que les employés de
une tnitiation plus poussée en vue de leur travail. quelgue 60% des entreprises concernées ont regu une
attestation officiclle a la fin de leur période de
formation, des attestations qui provenaient soit de
maisons denseignement. soit d'ailleurs (fournisseur,
association sectorielle ou autre),

Cette formation est dispensée entiérement en dehors
du poste de travail pour les cadres. les professionnels
et «cs employés de bureau. alors qu'elle ne I'est qu'en
partie pour les ouvriers spécialisés et non spécialisés.
Enfin, les activités de formation qui ont cours dans
I'entreprise sont le plus souvent de courte durée, soit
de plus d’une journée. mais de moins de trois mois
consécutifs & temps plein ou. bien quun peu moins
populaire, de moins d'une journée a la fois. mais
échelonnée sur plusieurs semaines ou plusieurs mois.

Elle est organisée dans le cadre d'activités occasion-
nelles pour toutes les catégories d’employés a I'excep-
tion des ouvriers spécialisés, pour qui elle a tendance @
se dérouler dans ie cadre de programmes réguliers,

225



Annexe 3 : Sondage sur les pratiques de formation en entreprise

Chapitre 2
Activités de formation
en dehors des heures
normales de travail

A partir des entrevues téléphoniques que nous avons
réalisées. il a été possible de constater que la moitié des
entreprises du Québec (50.2¢;) ont des activités de
formation en dehors des heures normales de travail,
i.e. qu'elles remboursent en tout ou en partie les frais
de scolarité des employés qui ont eu de telles activités.

Mais qu'en est-il au juste de ces activités? Dans quel
cadre les remboursements de ces activités sont-ils
survenus? A quelle(s) condition(s)? Ft pour quel genre
de programme? Voila autant de questions auxquelles
nous tenterons de répondre en présentant les données
que nous avons recucillies par un guestionnaire
auto-administré,

2.1 Remboursement des frais de scolarité

Drabord, il est important de savoir «dans quel cadre
ces remboursements ont été réaliséss (Q. 3. section 2).
Selon nos informateurs privilégiés, it semble que les
entreprises soient trés partagées sur ce point (cf,
tableau 2.1 : elies sont & peu prés aussi nombreuses a
rembourser ces frais de scolarité dans le cadre de
politiques ou de programmes réguliers de formation
{55.1%) gu’en jugeant chaque demande (50.10;) et ce
quelle que soit sa taille ou son secteur dactivité
(secteur privé/ public). Mentionnons. enfin, qu'elles ne
précenisent. en général, qu'une seule formule (94.26;).

Tableau 2.1

Remboursement des frais de scolarité pour
activité de formation (Q. 3, Section 2).

Remboursement Eréquence %
Dans le cadre de politiques ou de

programmes réguliers de formation 192 5510348y
En jugeant chague demande 174 50.t
Autres 20 SR

= Nombre deatrepsises 3 partit duguel le pourcentage a é1é cleulé.

2.2 A qui revient la décision
de rembourser?

Selon le tableau 2.2, la décision de rembourser les frais
de scolarité est généralement prise par lemployeur
seul (81.9¢). Moins de 159 des entreprises affirment
le faire en conformité avec une convention collective
(14.507) et:ou conformité avec une autre entente
{12.0%).

Une analyse sommaire de ces données nous révéle que
les entreprises du secteur privé se montrent plus
autonoms=s (88.37%) que celles du secteur public
(57.5%) : la décision de rembourser les frais de
scolarité de leurs employés y est plus souvent prise par
Femploveur seul. Par contre. on peut voir que. lcs
entreprises du secteur public sont beaucoup plus lides
aux conventions collectives (48.5%) que celles du
secteur privé (5,5%), du moins en ce gui a trait  cette
décision de rembourser les frais de scolarité de leurs
employés qui ont suivi des activités de formation en
dehors de leurs heures normales de travail,

Tableaw 2.2

Par qui a été prise la décision de rembourser les
frais de scolarité pour activités de formation?
(Q. 4. Section 2)

Fréquence 4
Par 'emploveur seul 287 BL9(351)*
En conformité avec une convention
collective e e St 145
En conformité avec une autre entente 42 120

* Nombre dentreprises & partir duguel le pourcentage & éié caleuid.

2.3 Dans guels cas ces remboursements
ont-ils été effectués?

Selon le tableau 2.3, les entreprises qui ont remboursé
les frais de scolarité de certains de leurs employés. I'ont
fait. dans la plupart des cas (72.267). lorsqu'elles
avaient approuvé une demande de leur part. Cette
situation sembie s’expliquer assez bien par la taille de
I'entreprise. puisque plus 'entreprise est importante
quant a la taille. plus on atendance & v rembourser les
frais de scolarité pour activités de formation. compte
tenu du fait que I'entreprise a approuvé une demande
de la part de 'emplové.

D’autre part. plus de 40% des entreprises ont accepté
de rembourser de tels frais de scolarité, lorsqu'elles
avaient recommandé a I'employé d’y participer et
moins de 30% ont agi de la sorte quand I'emplové
demandait de suivre ces activités de formation ou
demandait un remboursement.
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Tableau 2.3

Dans quels cas ont été remboursés les frais de
scolarité pour activités de formation?
(Q. 5. Section 2).

Fréquence %
L.orsque 'emplové devait suivre
les activités de formation 99  2R.1{350)*
Lorsque lemployeur recommandait
a Femplové d°v participer 149 423
Lorsque I'employcur approuvait
une demande de la part de emplové 254 722
Lorsque lemplové ke demandait 105 298

* Nombre dentreprises & partiv duguel ke pourcentage a ét¢ caleute,

2.4 Condition(s) d’accés a ce programme

11 est intéressant de savoir gque 19.0% des entreprises
qui remboursent de tels frais de scolarité ne posent
aucune condition (cf. tableau 2.4). Par contre. il est
important. pour la majorité de ces entreprises (82.49%).
que la formation soit rattachée a la fonction et au
travail accompli par T'employé. Peu d'entreprises
(3.8%) obligent 'emplové a vy travailler un certain
temps. alors que 206 accordent le remboursement des
frais de scolarité, si elles ont évalué I'employé
positivement (21,194} ou s'il est d son service depuis un
certain temps (18.5%).

Tableau 2.4

Condition(s) d’accés aux activités de formation
dont le remboursement est prévu par 'employeur
(Q. 6, Section 2)

systéme : une association professionnelle (33.197), une
entreprise privée de formation (33.1%%) ou une asso-
ciation sectorielle (19.4%).

A l'analyse, on constate que les entreprises du secteur
public se distinguent des autres, en ce sens qu'elles
remboursent plus souvent les frais de scolarité pour
des programmes congus par une université (84,89
que ne le font celles du secteur privé (58,197).

Aussi, on peut voir que plus une entreprise est
importante (quant i la taille), plus elle peut se
permettre de rembourser les frais de scolarité pour des
programmes congus par une entreprise privée de
formation, ou par notre systéme d*éducation: une
école secondaire, un cégep ou une université.

Tableau 2.5

Pour quel genre de programmes de formation
I'employeur a-t-il remboursé les frais de scolarité?
{Q. 7. Section 2)

Des programmes cONGUS par : Fréguence %

Une association sectotielle 68 19.4(350)*

Une association professionnelle ‘
ou technique [te 331

Une entreprise privée de formation e 331

Une école secondaire publique

ou privée 7219
Un cégep ou collége privé 162 463
Une université ' 223 637

Fréquence %

Pas de condition particuliére 68 19.0{356)%

Etre au service de I'entreprise
depuis un certain temps 66 RS

Que la formation soit rattachée
4 la fonction et au travail
accompli par 'emplové 293 R824

Avoir été évalué positivement
par l'entreprise 75 2.1

S'étre engagé a travailler pendant
un certain temps pour 'entreprise 13 38

Autres 16 4.6

* Nombre dentreprises 4 partit duquel & pourcentage a été caleulé,

2.5 Legenre de programmes remboursés

Selonletableau 2.5, le remboursement des activités de
formation survient surtout pour des programmes
congus A I'intérieur de notre systéme d’éducation : une
université {63.7%). un cégep (46.3%) ou une école
secondaire (21.9%). 1l est. cependant. intéressant de
noter que de tels remboursements peuvent aussi étre
faits pour des programmes congus en dehors de ce
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* Nombre d'entreprises & partir daguel e pourcentage a é1é calculé.

2.6 Objectifs de la participation
a ces activités de formation

En terminant sur les activités de formation en dehors
des heures normales de travail. il convient de cernerun
peu mieux les objectifs que les employés avaient en
participant a de telles activités, Selon le tableau 2.6, il
semble bien qu'on participe a des programmes ou 4 des
activités de formation pour d'autres motifs gu'un
transfert ou une augmentation de salaire. kH faut noter,
cependant. que la motivation du transfert apparait
plus fréquemment dans la moyenne (21.3%) et la
grande entreprise (39.6%) que dans la petite (13.4%).
L'augmentation de salaire. par contre, serait un
facteur de motivation plus important dans le secteur
public que dans le secteur privé,




Annexe 3 : Sondage sur les pratiques de formation en entreprise

"~ —— " —
Tableau 2.6

Dans quel cadre les emplovés ont-ils participé
a des programmes de formation? (Q. 8, Section 2)

Fréguence %
Dans le cadre d'un transfert
récent ou prochain 71 22.5(316)*
Dans le cadre d'une augmentation
de salaire 34 106
Ni I'un ni I'autre 253 804

* Nombre d’entreprises 4 partir duguel ke pourcentage a é1é calculé.

2.7 Conclusion

Les activités de formation dont il vient d*étre question
ont été abordées sous 'angle du remboursement des
frais de scolarité, remboursement qui peut étre
accordé dans le cadre de politiques ou de programmes
réguliers de formation ou en jugeant chaque demande.

La décision d’accorder un tel remboursement vient
normalement de I'employeurseul, lorsqu’il a approuvé .
une demande de la part de I'employé qui souhaite
recevoir une formation rattachée a la fonction ou au
travail accompli.

Les programmes remboursés ont le plus souvent été
congus a Fintérieur de notre systéme d’éducation bien
gqu'on accepte aussi beaucoup de programmes de
lextérieur.

Enfin, rappelons qu'en général, les motivations des
employés 4 participer a de tels programmes n’ont trait
ni & un transfert ni & une augmentation de salaire.
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Chapitre 3

Le financement et le cotit
des activités de formation
dans I'entreprise

PR

Toute activité de formation durant ou en dehors des
heures normales de travail a des implications finan-
ciéres pour I'entreprise qui offre de telles activités.

Il nous reste, donc, a parler de ces implications qui
vont de I'existence d'un service de formation reconnu
au montant affecté a la formation ou au perfection-
nement.

3.1 Existence d’un service de formation

Daprés les données obtenues, on peut affirmer que
seulement une entreprise sur cing (20,4%) a «un service
de formation, de perfectionnement ou de développe-
ment des ressources humaines différent des autres
services» (Q. 3. section 3).

Les entreprises qui ont un tel service se retrouvent
surtout parmi celles qui ont 500 employés et plus
(48,7%) et qui ont des actifs de plus de 10 millions de
dollars (41.0%), les autres ne dépassant pas les 16%
(cf. tableau 3.1).

Ce service ou les personnes chargées de la formation
ou du perfectionnement dans entreprise sont le plus
souvent rattachés au service spécialisé en gestion du
personnel (49,49}, les autres se rapportant soit a la
direction (20.1%) soit & un service non spécialisé
(21.19%) ou 4 une institution connexe a l'entreprise
{7.194). Le tableau 3.2 présente la distribution de ces
résultats.

Tableau 3.1

A I'analyse. il est possible de constater qu'en général
les entreprises du secteur public sont plus nombreuses
4 avoir un service de formation rattaché a un service
spécialisé en gestion du personnel (66,8G:) que celles
du secteur privé (48,160).

De plus. les entreprises qui ont des syndiqués ont plus
tendance & avoir un service de formation rattaché 3 un
service spécialisé en gestion du personnel (61,5G) que
les autres (40.6%).

Considérant la taille de Uentreprise, il est intéressant
de mentionner que. dans la petite entreprise. le service
ou tes personnes chargées de la formation sont rattachés
a la direction, alors que, dans la grande entreprise. ils
sont plutdt rattachés 4 un service spécialisé en gestion
du personnel(cf. tableau 3.3). Dansla PME. on trouve
aussi que le service de formation (s'il y en a un) ou les
personnes chargées de la formationsont rattachés dun
service non spécialisé.

3.2 Cotisation a une caisse ou &2 un fonds
affecté a la formation

Avec la cotisation i une caisse ou a un fonds affecié i
la formation, nous abordons les différents aspects des
cots de I'ensemble des activités de formation pour
entreprise.

Selon les données obtenues, moins de 1577 dex
entreprises cotisent sur une base réguliére i une caisse
ou 4 un fonds affecté spécifiquement 4 la formation
des emplovés.

Entreprises ayant un service de formation selon leur taille

Entreprises ayant un service de formation Taille
0499 100 3 449 500 employés
employés employés el plus
“Oui 1.1% 15.9% 48.7¢
Non 88.9% 84.1% 51.3%
Total 100,0% 100,09 100,0%
N 162 119 106
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Cette situation se retrouve plus souvent dans les
entreprises du secteur public (33,347) que dans celles
du secteur privé (11.7¢).

e plus, on peut constater que plus les actifs de

'entreprise sont importants, plus elle a de chances de

cotiser & un fonds affecté spécifiquement a la for-
mation des employés. Ainsi. 4 partir du tableau 3.4,
26,7¢; des entreprises avant un actif de 10 000 000 § et
plus cotisent d un tel fonds. alors que seulement 9,3¢;
avant un actif de 1000000 § et moins sont dans cette
situation.

Le fonds auquel cotisent ces entreprises est géré
conjointement par Pentreprise et le svndicat (37.3%).
par Ventreprise scule (25.477). par un comité paritaire
{14.97))_ par un comité inter-entreprise { 13.4%) ou par
une association sectorielle (6.07%). Le tableau 3.5
présente les résultats obtenus, .

Tableau 3.3

Tableau 3.2

Services auxquels sont rattachés le service
ou les personnes chargées de la formation

Fréquence %o

Direction 59 2001
Service spécialisé en gestion

du personnel 145 49.4
Service non spéciakisé 62 211
Institution connexe & 'entreprise 2 7.1
Autres 7 2.3
Total 294 100,0

Services auxquels sont rattachés le service ou les personnes chargées de la formation selon la taille de 'entreprise

Taille
T wae 1mas9 sedemplovis
employés employés et plus
Direction - _3-4-.4‘7 S 15;‘?;- B - —5;’:——_
Service spéciulisé en gestion du personne! 26,45 58.4% 76.20;
Service non spécialise 23.47¢ 20,81 13.8¢¢
Institution connexe a Fentreprise 13,37 3y . 0.8¢¢
Autres 2.50¢ 1.70% 3.3
Total T
N 86 89 95 -

Tableau 3.4

Entreprises qui cotisent & une caisse ou & un fonds affecté 4 la formation des emplovés selon leurs actifs

Endreprises qui cotisent Actifs
T vosoooes 100000082 100000008
et moins 9099999 § et plus
oui T e e
Non ) 90.7¢; 85.607 7330
Total 100,89 108,09, 100,0%
N 54 |57"m" 106 o

IR
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Tableau 3.5

Par qui était péré le fonds affecté & la formation?

Frégquence G

Co_n-i-n_i;temcnl par lentreprise

et e svndicat 25 37 360>
Par un comité inter-entreprise - g 34

Par une association sectoriclle % - 4 6.0

Par un comité paritaire EEEE ISR [ 14.9

Par l'eatreprise seule LA 17 5.4
Autres 13 19.4

¥ Nambre s feguel e poarcentase a &é catenld,
4

3.3 Type(s) de dépenses affecté(s)
aux activités de formation

Les activités de formation peuvent impliquer différents
tvpes de dépenses. Selon les données obtenues. les
dépenses les plus courantes ont trait aux frais de
scolarité (72.9C7). au transport et héhergement (55.664),
aux salaires du personnel affecté a la formation
(44,76 et A lachat de matériel divers (43.8¢ ). Pour les
autres types de dépenses. nous invitans le lecteur a
consulter le tableau 3.6

Tableau 3.6

Types de dépenses affectés aux activités de formation

Types de dépenses

Fréquence %

Salaires du personnel affecté

i la formation 176 44.7{393)*

Salaires et honoraires
des contractuels y g0 229

Frais de services d'une firme . 03 262

Cotisation 4 une association

sectorielle Tournissant de la formation 90 230
Cotisation & un fonds de formation 21 5.5
Achat de programme de formation 74 189
Coit de remplacement des emplovés 0N 254
Frais de scolarité ‘ . s wR6 729
Transport ct héhcrgemeﬁt e 218 55.6
Achat de matériel divers v . 172 438
Autres 16 4.0

* Nombre sur lequel le pourgentage & été caleulé,
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Poursuivant I'analyse de ces données. 1l est possible
d’ajouter quelques commentaires pouvant avoir une
certaine pertinence, compte tenu des objectifs du
projet. Ainsi, les grandes entreprises sont plus nom-
breuses (61.20%) que les autres (41% et moins) a
mentionner comme type de dépenses. les salaires du
personnel affecté & la formation.

It semble que les entreprises du secteur public
dépensent plus en salaires et honoraires des contrac-
tuels (38.8%) que celles du secteur privé (17.3%). La
taille de 'entreprise a aussi un impact certain sur le fait
ou non d'affecter aux activités de formation des
salaires et honoraires de contractuels et il en est de
méme pour les frais de services d’une firme.

Les entreprises du secteur privé (26,0%) se distinguent
de celles du secteur public {14.6%) quant & leur
cotisation a une association sectorielle fournissant de
la formation. La méme situation se présente quant 3
I'achat de programme de formation: 21.3¢; des
entreprises du secteur privé ont effectué un tel achat,
pendant que seulement 12,29 de celles du secteur
public ont fait ainsi. Les grandes entreprises. comme il
fallait s’y attendre, ont plus de possibilités que les
autres d'agir de la sorte.

Le cotit de remplacement des employés est plus
souvent mentionné, comme dépenses, dans I'entreprise
du secteur public (51.99%) que dans celle du secteur
privé (16,09).

La situation est & peu prés semblable pour les frais de
scolarité et pour le transport et I'hébergement, mais,
en plus, la taille de l'entreprise apparait un facteur
explicatif important, du moins dans le cas des frais de
scolarité.

Tout comme dans le cas de I'achat de programme de
formation, l'achat de matériel divers est mentionné
plus fréquemment par les entreprises du secteur public
que par celles du secteur privé. En plus, les grandes
entreprises se distinguent des autres quant a leurs
possibilités de réaliser de telles transactions. Elles
achétent du matériel divers a 63,0%. alors que les
autres ne dépassent pas 376,

3.4 Provenance des subventions

Selon les données obtenues, & peu prés 209 des
entreprises qui ont des activités de formation ont
bénéficié de subventions pour réaliser ces activités de
formation.

Il semble que ce soit les entreprises du secteur public
quiaient surtout profité de telles subventions, puisque
42.8% de celles-ci affirment avoir eu une subvention,
alors que les entreprises du secteur privé en ont requ a
seulement 15,5¢,
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Les subventions recues proviennent de différentes
sources, du gouvernement fédéral en particulier.
Ainsi, 38,99, des entreprises qui ont eu des subventions
en ont regu, entre autres, du Ministére fédéral Emploi
et Immigration. Au plan provincial, la plupart des
. subventions proviennent du MEQ (22.2%) ou du
MAS (11.19%). Le tableau 3.7 reproduit les résultats
pour les subventions d’autres sources.

Tableau 3.7

Provenance des subventions pour réaliser
les activités de formation

Provenance des subventions Fréquence %

Fédéral

Emploi et immigration 19 21190
PFIMC 3 33
Revenu-Canada 1 1.1
Centre de main-d’oeuvre 1 17.8
PFEB 1 1.1
BFD 2 2.2
Divers o 7 6.6
Provincial

MEQ 20 222
MAS 10 1.t
Ministére du travail | 1.1
Commission de la formation

professionnelle 3 3.3
Divers 13 14.4
Provincial et fédéral 5 5.5
Organisme parapublic 2 22
Secteur privé 2 2.2

* Nombre sur lequel le pourceniage a €14 calculé,

3.5 Montant des subventions

Les subventions recues peuvent étre plus ou moins
importantes. Ainsi. selon nos informateurs, les subven-
tions dont on a bénéficié au cours du dernier exercice
financier ont varié entre 400 § et plus de 999 500 §.

11 est. cependant, important de noter que 41,0% des
entreprises subventionnées ont requ des subventions
de moins de 10000 % et que 84,9% ont bénéficié de
telles subventions, mais de moins de 50000 % (cf.
tableau 1.8).
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Tableau 3.8

Entreprises subventionnées selon le montant
des subventions regues

Montant Fréquence %

Meoins de (0000 § 3 41.0
13000 % 4249998 o 21 27.3
25000%449999% o 13 16.6
5000603299999 % o 7 9.0
104 000 § et plus 5 6.0
Total 77 100,0

3.6 Montant affecté a la formation

Pour terminer, il est important de tenter de préciser
combien on a affecté a la formation ou au perfec-
tionnement.

Selon les données obtenues. 44.0% des entreprises qui
ont des activités de formation y ont affecté moins de
10 000 §, alors que 37.0% ont dépensé plus de 25 000 §
A ce poste (cf. tableau 3.9).

Comme il fallait sy attendre, plus I'entreprise compte
d'employés, plus elle peut se permettre de dépenser
pour les activités de formation. Ainsi, la grande
entreprise consacre 227 300 § en moyenne a la forma-
tion, alors que la moyenne entreprise y affecte
seulement 49 100 § et la petite 7510 §.

Tableau 3.9

Entreprises selon le montant affecté 4 la formation
Maontant Fréquence %
Moins de 10 000 § 55 44,0
100005424999 % o 24 19.0
24500 8249999 % ' 16 12.7
50000%5a99999% ) 14 1.3
100 000 § et plus 16 13.0
Total 124 100,0

1.7 Conclusion

Les entreprises qui offrent des activités de formation a
leurs employés doivent composer, de ce fait, avec
certains cofits inhérents a ces activités.

D’abord, quelque 209 des entreprises qui ont de telles
activités de formation ont un service de formation
différent des autres services, ce service ou les personnes
chargées de la formation étant le plus souvent rattachés
A un service spécialisé en gestion du personnel (49,4%),
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Peu d'entreprises (15%) cotisent, sur une base réguliére,
4 une caisse ou 4 un fonds affecté spécifiquement a la
formation des employés, ce fonds étant géré soit
conjointement par I'entreprise et le syndicat. soit par
Pentreprise seule, ou par quelquautre organisation.

Les dépenses les plus courantes, concernant ces
activités de formation, ont trait aux frais de scolarité
(72,99%), au transport et hébergement {55,69), aux
salaires du personnel affecté 4 la formation (44,79 et
4 l'achat de matériel divers (43,8%).

Environ 20% des entreprises qui ont de telles activités
de formation ont bénéficié de subventions qui pro-
viennent pour la plupart soit du Ministére fédéral
d’emploi et immigration, seit du gouvernement
provincial par l'intermédiaire du MAS et du MEQ.

Enfin, il est important de noter que 84.9% des
entreprises ont bénéficié de subventions de moins de
500008 et que seulement 37% des entreprises ont
consacré plus de 25000 § aux différentes activités de
formation.
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L ]

Conclusion

En terminant ce deuxiéme rapport préliminaire, nous
tenons a rappeler que notre présentation se veut trés
sommaire. L’analyse. pour étre valable, devrait
exploiter dans la mesure du possible les principales
dimensions des pratiques de formation qui ont cours
dans V'entreprise et dont nous avons pu recucillir des
informations par le moyen d'un questionnaire auto-
administré.

Les résultats que nous avons tenn a faire ressortir au
cours des pages précédentes devront étre repris et
étoffés avec du contenu sociologique. De 14, on aura
sirement a faire un examen plus approfondi des
données, de fagon a ce que la Commission ait une
image la plus compléte possible des activités de
formation durant et/ ou en dehors des heures normales
de travail.

Bref, nous espérons que ce rapport ne constitue que la
premiére étape de cette course A relais que doit étre
cette recherche. Nous laissons 1a tAche la plus lourde,
bien que la plus intéressante, 4 I'équipe de recherche et,
a travers elle, a la Commission qui devrait pouvoir, a
partir de ces informations, formuler un certain
nombre de recommandations.
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