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par Pierre Doray

Le développement de la formation des adultes est au coeur d’importants enjeux
économiques et sociaux. A partir de I'exploitation d’un sondage national sur la
participation des canadiens & I'éducation des adultes, I'auteur étudie I'accés des
individus & la formation en entreprise. Celleci se situerait @ I'intersection des
trajectoires individuelles, des caractéristiques socio-économiques des milieux de travail
et des mécanismes institutionnels contribuant & produire [offre de formation.

Au Canada comme dans de nombreux pays, le déve-
loppement de la formation des adultes, de la forma-
tion continue ou de la formation en entreprise? est
I’objet d’enjeux sociaux et économiques importants.
11 suffit de penser combien la formation est envisagée,

! Je désire remercier de leurs conseils Bernard Fusulier de 1'uni-
versité catholique de Louvain, Line Painchaud de I’université du
Québec 2 Montréal et Andrée Demers de 1’université de Montréal.
1l reste que les propos exprimés dans cet article sont de mon entie-
re responsabilité.

2 Bien que recouvrant des réalités et des pratiques proches, les
trois termes sont différents. L’ éducation des aduites fait référence a
I"ensemble des activités de formation suivies par les adultes.
1”éducation continue posséde au moins deux sens. L'expression est
parfois employée comme traduction de 1’expression lifelong lear-
ning. Elle est aussi utilisée en référence au dispositif francais de
développement de la formation en entreprise qui comporte des
mesures légales qui régissent les modes de gestion de la formation
en entreprises et des institutions publiques (ex. : GRETA) et pri-
vées (ex. : Associations de formation). La formation en entreprise
est considérée comme ’ensemble des activités de formation réali-
sées par les entreprises ou soutenues par elles. L'objet du présent
article est la formation en entreprise. Ainsi, les stages réalisés
durant les heures de travail, ce qui correspond largement a la for-
mation professionnelle continue « frangaise », sont inclus tout
comume la participation a des programmes académiques de forma-
tion si elle est soutenue financierement par les firmes. Ainsi, des
activités correspondant plutdt a la logique de la « promotion sociale »
frangaise sont aussi incluses.
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par les hommes politiques canadiens et de nombreux
porte-parole du champ économique, comme un outil
stratégique pour faire face « aux défis de la nouvelle
économie ». Ces enjeux conduisent & s’interroger sur
la 1égitimité des choix politiques mais aussi sur les
processus de participation des adultes & la formation
et donc sur les conditions de leur accessibilité aux
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ressources éducatives. Par exemple, la réorientation
des politiques éducatives aux adultes souléve le
probléme de I’accessibilité aux ressources éducatives
non immédiatement vouées au développement éco-
nomique (promotion sociale de groupes en minorité,
alphabétisation, développement culturel, etc.). Le
présent texte explore les processus d’accés i la for-
mation par les adultes en examinant une dimension
particuliere : la participation 2 la formation en entre-
prise au Canada. Ce type d’analyse est important au
plan politique car la connaissance des modalités d’ac-
ces peut conduire a moduler les interventions
publiques afin d’assurer I’accessibilité la plus large
possible. Ceci est particuli¢rement justifié dans un
pays comme le Canada ol aucune prescription publi-
que ne permet d’évaluer le niveau de participation des
adultes a la formation en milieu de travail.
Courtney (1992) indique que les premiéres
recherches américaines sur la participation des
adultes a I’éducation datent des années vingt. Un
regain d’intérét s’est fait sentir dans les années
soixante, du moins dans les différents pays dévelop-
pés. Ainsi, la revue Sociologie du travail a publié, en
1963, un numéro spécial sur la formation en entre-
prise. Aux Etats-Unis, Johnstone et Rivera ont publié
en 1965 Volunteers for Learning. Depuis, les études
se sont multipliées et diversifiées, cherchant & com-
prendre la participation 2 la formation dans une insti-
tution donnée (par exemple, une université) ou a
I’échelle d’une société. Pour certains, une conclusion
ressort de cette tradition : la constante des facteurs
influencant la participation.

Mais d’autres travaux invitent & pondérer ce juge-
ment. Nous pensons, par exemple, aux récentes compa-
raisons internationales qui soulignent que le taux
de participation des adultes & I’éducation et les
modeles de leur participation sont variables d’un
pays a ’autre (Bélanger et Tuijnman, 1997). Par
ailleurs, différentes transformations sociales et éco-
nomiques récentes incitent aussi & s’interroger sur la
participation a la formation continue. Par exemple,
les changements dans la position professionnelle des
femmes (Chicha, 1994), la diffusion de nouveaux
modeles productifs dans nombre d’entreprises et les
modifications apportées aux politiques publiques de
développement de la main-d’ceuvre et de formation
peuvent modifier les modeles de participation a la
formation en entreprise®. Ainsi, malgré une longue
tradition de recherche, différents arguments
soulignent le lien possible entre contexte social et
participation.

~ LES FACTEURS QUI INFLUENCENT
LA PARTICIPATION
- A LA FORMATION EN ENTREPRISE

La recherche a suivi deux grandes voies d’interpréta-
tion pour saisir la participation a 1’éducation des
adultes en général et a la formation en entreprise en
particulier. La premiére met en évidence les inégalités
devant la formation en constatant les différences de
participation selon différents facteurs sociaux (posi-
tion socioprofessionnelle, 4ge, rapport de genres,
scolarité antérieure, etc.). La formation des adultes, 2
I'instar de I’éducation initiale, s’inscrirait largement
dans un processus de reproduction sociale (Dubar,
1977 ; 1980) élargie dans la mesure ol la promotion
des classes moyennes voire de certains éléments de la
classe ouvriere serait aussi présente (de Montlibert,
1973 ; 1977). La seconde voie fait de la formation un
outil de développement économique des firmes et de
gestion de la main-d’ceuvre (Méhaut, 1978).
L’approche est nettement plus économique.
Globalement, il ressort, des deux approches, que trois
dimensions influenceraient la participation : les fac-
teurs économiques, les facteurs biographiques et la
nature de I’offre de formation.

 Les facteurs économiques :
 les caractéristiques des entreprises

Si la formation est considérée comme un outil de ges-
tion des firmes, encore faut-il en spécifier les
logiques d’utilisation. A cet égard, le développement
et ’orientation des politiques et des pratiques de for-
mation sont associ€s aux ressources des firmes, 2
leurs stratégies technico-économiques ou  leurs poli-
tiques d’emploi. L’absence relative d’investissement
de nombreuses firmes et spécialement des petites est
fréquemment interprétée comme le résultat d’une
organisation moins structurée, de I’absence de

3 En effet, plusieurs travaux soulignent combien la participation
des femmes a la formation continue est tributaire de leur insertion
socioprofessionnelle. Ainsi, nous pouvons nous demander si
les changements dans cette derniére n’influeront pas sur leur
participation. Un raisonnement similaire peut &tre tenu pour les
changements des modeles productifs, dont I’institutionnalisation
est explicitement associée au développement de la formation conti-
nue. La modification des politiques publiques peut aussi influencer
la participation en ce qu’elles orientent I’offre de formation et les
possibilités pratiques des individus de s’inscrire dans des activités
de formation.
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ressources humaines affectées au développement du
domaine ou d’un manque de ressources financiéres
(Paquet, Doray et Bouchard, 1982 ; Doray, 1991 ;
Knoke et Kalleberg, 1994). Différentes logiques de
formation articulées a des degrés divers aux stratégies
technico-économiques de firmes ont ét€ mises en évi-
dence : formation immédiatement instrumentale de
transformation/adaptation de la main-d’ceuvre face
aux changements de configuration productive
(Dayan, Gehin et Verdier, 1986) ; logiques d’antici-
pation, d’optimisation ou d’accompagnement pré-
sentes dans les innovations frangaises de formation
(Dubar et al., 1989 ; Bel, Méhaut et Dubar, 1988) ;
logiques managériales des firmes belges* mises en
évidence par Maroy (1996). La formation, selon des
modalités différentes, est considérée comme « une
forme de gestion rationnelle d’un facteur de produc-
tion modeste en volume relatif mais dont les compé-
tences et les performances conditionnent largement
celles des équipements » (Dayan, Gehin et Verdier,
1986). L'orientation des pratiques est aussi directe-
ment associée aux conventions régissant la gestion du
personnel. C’est le cas quand la formation participe a
la création de marchés fermés qui établissent des
balises aux trajectoires professionnelles individuelles
(Paradeise, 1984).

La taille de ’entreprise et la distinction entre secteurs
industriels servent fréquemment d’indicateurs des
stratégies des entreprises et de leurs politiques d’em-
ploi. De maniére récurrente, on a constaté que la taille
des firmes influence leur niveau d’investissement en
formation (Doray et Paris, 1995 ; Jacobs et al., 1996 ;
Doray et Arrowsmith, 1997 ; Dubar, 1980 ; Dubar,
1996). La plus grande stabilité des marchés des
grandes firmes et le degré de formalisation de leurs
politiques de gestion du personnel (marché du travail
interne plus large et meilleure capacité de prévision a
moyen terme) faciliteraient la mise en ceuvre de poli-
tiques de formation (Knoke et Kalleberg, 1994 ;
Jacobs et al., 1996). La distinction entre branches
industrielles est aussi fortement associée a des inves-
tissements différenciés (Deveraux, 1984 ; Doray et
Paris, 1995 ; Dubar, 1996 ; Doray et Arrowsmith,
1997). Bélisle et Lachapelle (1996), pour leur part,
mettent en évidence que le degré de formalisation des

4 Soit : (1) ’optimisation réactive des changements ponctuels et
mineurs dans le systeéme sociotechnique, (2) I’optimisation plani-
fiée d’un changement technique majeur, (3) la gestion prévision-
nelle des évolutions des tdches et des emplois, et (4) la produc-
tion/apprentissage d’'une nouvelle structure organisationnelle.

[OO9 - N6 FORMATION EAMPLO!

politiques et des méthodes d’identification des
besoins de formation varie selon les secteurs. Les
inégalités entre branches industrielles s’observent
dans P’effort de formation des firmes et la durée des
formations qui sont accessibles aux diverses catégo-
ries professionnelles (Dubar, 1996). Dayan, Géhin et
Verdier (1986, 32) soulignent les différentes articu-
lations repérées entre d’une part, la formation et,
d’autre part, les combinaisons productives, le degré
de maitrise de I’environnement et la capacité d’antici-
pation des firmes dans différents secteurs.

Des études récentes menées aux Etats-Unis ont cher-
ché a préciser ’effet des variables organisationnelles
et économiques (Knoke et Kalleberg, 1994 ; Jacobs et
al., 1996). Ainsi, plutét que d’utiliser uniquement des
indicateurs généraux comme la taille et la branche,
les auteurs ont introduit des facteurs comme les rela-
tions de propriété des établissements, le degré de
formalisation de I’organisation, 1’age de 1’établisse-
ment, la composition de la main-d’ceuvre, la présence
d’un marché interne, les caractéristiques de
I’environnement externe. Il en ressort une clarifica-
tion des effets de la taille des firmes. Ainsi, les princi-
pales influences proviennent des structures internes
(haut degré de formalisation de 1’organisation et pré-
sence d’un marché interne) et de 1’environnement
externe. La « complexité croissante de I’environne-
ment et les conditions de marché, les deux influengant
la perception des informateurs sur les relations orga-
nisationnelles entre organismes, sont fortement liées
a des dépenses élevées de formation et a un grand
nombre de travailleurs en formation » (Knoke et
Kalleberg, 1994, 544, traduction libre). De plus, la
taille des firmes serait un mauvais prédicteur de la
formation, car cet indicateur ne tient pas compte des
liens de parenté entre établissements. Ainsi, un petit
établissement d’une grande firme offrirait un acces
plus grand qu’une petite firme indépendante.

Les différences de participation selon divers traits
biographiques sont souvent interprétées a 1’aune des
modalités de la gestion du personnel. En d’autres
mots, la participation fluctuerait selon certaines
caractéristiques biographiques car celles-ci servi-
raient de pierre d’assise aux pratiques de recrutement
et de gestion du personnel. Il n’est pas nécessaire de
rappeler que le marché secondaire se distingue du
marché primaire par 1’usage des caractéristiques
sociales (genre, 4ge, clivages ethniques, etc.) des
salariés. Cette discrimination est présente quand les
employeurs sélectionnent les stagiaires selon le degré
d’intégration a ’entreprise et que les femmes sont
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discriminées parce que réputées moins intégrées
(Chicha, 1994). Une situation analogue existe selon
I’age. Ainsi, de nombreux employeurs préféreraient
investir dans la main-d’ceuvre plus jeune dont la
contribution 2 ’entreprise sera longue®. D’ailleurs,
les travaux sur les innovations de formation souli-
gnent combien les travailleurs plus 4gés sont fré-
quemment exclus des nouvelles formes de travail et
des formations correspondantes.

Plusieurs modalités de

celles-ci serviraient

gestion du personnel.  g4e

biographiques car

de pierre d’assise
aux pratiques de

recrutement et de

gestion du personnel sont
modulées par la présence
syndicale. Il en est ainsi de
la formation continue.
Toutefois, I'effet n’est pas

La participation

fluctuerait selon

cerfaines univoque d’une étude
tristi Iautre. Dubar a souligné
caracrerisiiques combien I’orientation des

politiques de formation
était tributaire des rela-
tions professionnelles en
indiquant que la logique de
formation « enjeu conflic-
tuel du développement des
qualifications » était mise
en ccuvre dans les entre-
prises ol des syndicalistes
s’étaient mobilisés autour
I’enjeu formation
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(Dubar, 1980 ; 1983).
L’action syndicale a, par la
formalisation de régles de fonctionnement et la négo-
ciation collective, une influence potentielle sur la for-
mation en entrepriseé. D’autres travaux, réalisés dans
des pays ol régne une tradition anglo-saxonne de
relations industrielles, se sont aussi intéressés i I’effet
de la présence syndicale sur la formation (Kennedy et
al., 1994). D’une part, le monopole syndical au sein
des entreprises aurait un effet réducteur sur ’effort de
formation des entreprises en favorisant une crois-
sance des colits du travail, une structure des salaires
courte et des regles de gestion de la main-d’ceuvre
fondées sur ’ancienneté. D’autre part, les auteurs

5 Ce raisonnement est typique de la perspective économique néo-
classique en matiére de participation  la formation en entreprise.
% 1l en est ainsi du syndicat d’une boulangerie industrielle qui rap-
pelle & I'employeur, au moment du transfert de I’activité produc-
tive vers une usine hautement automatisée, I’importance du
nombre de travailleurs analphabgtes, ce qui a conduit 4 la planifi-
cation d’actions visant a pallier le probleme (Doray, Ricard et
Bagaoui, 1997).

ajoutent que des effets positifs pourraient étre aussi
présents. Par exemple, la sécurité d’emploi associée &
la reégle de I’ancienneté pourrait inciter les tra-
vailleurs plus agés & s’impliquer davantage dans la
formation interne des plus jeunes. Il est aussi men-
tionné que la présence syndicale, en favorisant la sta-
bilité d’emploi, peut conduire les firmes 2 investir
dans la formation des salariés en réduisant I’incer-
titude dans le roulement du personnel. Les résultats
empiriques vont dans le sens d’un effet de diminution
de I’effort de formation. Par ailleurs, ces derniers tra-
vaux considerent le syndicalisme comme un indi-
cateur d’un facteur plus général, soit le régime de
relations industrielles fondé sur la gestion par
I’ancienneté. Dés lors, il faut élargir I’interprétation
afin d’impliquer aussi les employeurs.

Les facteurs biographiques

Plusieurs facteurs biographiques ou individuels
influent sur la participation. Le premier, le genre, est
commun 2 toutes les enquétes. Il est constaté, dans
différents pays, que les femmes participent davantage
a la formation des adultes (Doray, 1986 ; Eurostat,
1997), s’inscrivant davantage a des activités non profes-
sionnelles et moins a des activités professionnelles
que les hommes. Au Canada, la participation des
femmes a la formation en entreprise est d’ailleurs
plus faible que celle des hommes (Doray, 1986 ;
1995). En France, les hommes ont des taux de partici-
pation plus élevés que les femmes en formation conti-
nue et ce, depuis de nombreuses années’ (Dubar,
1977 ; 1996). Crocquey poursuit dans le méme sens,
les informations recueillies par I’enquéte francaise
FQP (Formation, Qualification Professionnelle) de
1993 indiquant que « les femmes se forment moins
que les hommes » (Crocquey, 1995, 1). Plusieurs
interprétations sont avancées pour expliquer ces

7 La différence entre pays quant au comportement des hommes et
des femmes devant I’éducation des adultes ou la formation conti-
nue tient aussi a la définition méme du champ. En France, du fait
de laloi de 1971, 1a formation continue est largement identifiée aux
entreprises alors que ce n’est pas le cas au Québec ou au Canada.
En d’autres mots, les conventions qui construisent le champ de
I’éducation des adultes ont des effets pratiques quand il s’agit
d’analyser la participation. D’ailleurs les données comparatives
entre pays européens (Eurostat, 1997) laissent penser que 1’organi-
sation du champ n’est pas sans effet sur la participation. Ainsi, un
systeme d’éducation des adultes qui fait une grande place 2 des
activités de formation non professionnelle devrait conduire 2 une
plus grande participation des femmes.
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résultats. Une premiére est relative a la socialisation
différente des hommes et des femmes qui induit des
rapports subjectifs différents a la formation, ce qui se
traduirait par un usage inégal des ressources éduca-
tives. La division sexuelle des roles (Crocquey, 1995)
et la position des femmes sur le marché du travail
(Chicha, 1994 ; Crocquey, 1995) sont aussi mention-
nées. La participation plus faible des femmes tient a
leur insertion professionnelle et & certaines pratiques
de gestion des employeurs :

¢ les entreprises privilégient les employés les plus
qualifiés ou leurs « meilleurs » employés, ¢’est-a-dire
« ceux qui ont un bagage important de connaissances
et qui démontrent des talents supérieurs d la moyenne »
(Chicha, 1994, 11) ;

e il y a sous-investissement de formation dans les
emplois de bureau et dans les emplois de cols bleus
oll les femmes sont nombreuses ;

o 1’attribution des ressources éducatives se fait sur la
base de la stabilité dans ’entreprise. Or, les femmes
sont souvent réputées moins stables en raison de leurs
obligations familiales ou parce qu’elles travaillent a
temps partiel ;

o les femmes participeraient moins a des activités de
formation car elles seraient proportionnellement plus
nombreuses a travailler dans les petites entreprises.
En d’autres termes, trois explications sont proposées
pour comprendre la participation des femmes : la
socialisation et la construction des identités, la situa-
tion professionnelle, et la division des roles sociaux
qui est aussi associée & I’idée d’une gestion sociale-
ment différenciée du temps. Ces mémes explications
sont aussi mobilisées pour expliquer la participation
décroissante avec I’ge (Denton, Pineo et Spencer,
1988 ; Courtney, 1992 ; Doray et Paris, 1995 ; Doray
et Longpré, 1997), qui est un deuxieme facteur de dis-
tinction sociale en matiére de participation a I’éduca-
tion des adultes et 4 1a formation en entreprise. Il exis-
terait un effet de socialisation différenciée selon les
générations du fait que 1’éducation et la formation
avaient un poids social nettement moins important
pour les générations les plus agées. L'intérét indivi-
duel pour la formation peut diminuer avec 1’4ge, les
avantages professionnels escomptés (promotion,
hausse de salaire, etc.) se faisant moins intéressants.
De plus, 'augmentation de 1’expérience de travail
pourrait compenser la formation formelle. A 1’op-
posé, 'investissement en formation peut étre plus
intéressant pour les jeunes a la recherche d’une inté-
gration économique ou dans la perspective d’une
progression professionnelle.

1999 - N° 66 FORMATION EMPLOI

Leffet des facteurs individuels n’est pas nécessaire-
ment constant d’une enquéte a 1’autre. Ainsi, Jacobs,
Lukens et Useem (1996) notent que des facteurs
comme le sexe et I’4ge n’ont pas d’effets significatifs
sur la participation a des activités de formation au tra-
vail (job training) aux Etats-Unis lorsque les facteurs
professionnels (éducation, prestige de 1’emploi, régi-
me de I’emploi, étre dans une situation de supervisé
et avoir un employeur) et organisationnels (carac-
téristiques économiques et organisationnelles des
firmes) sont contrdlés. Ainsi, les différences obser-
vées sur les facteurs individuels seraient le résultat du
positionnement socio-économique des individus et
des stratégies des entreprises en matiere de gestion du
personnel.

Les fluctuations d’investissement et de participation
selon I’occupation sont récurrentes d’une enquéte a
l’autre ; les occupations qui demandent une formation
élevée a ’entrée sont aussi celles ol les taux de parti-
cipation sont les plus élevés. L’éducation peut étre
considérée comme un indicateur de stratification
sociale et du niveau de capital culturel de I’individu ou
de sa famille. Ainsi, la participation inégale a la for-
mation des adultes selon 1’occupation participe au
processus de reproduction sociale. L’ occupation peut
aussi étre considérée en référence a la position dans le
processus de travail. La participation inégale s’inscri-
rait dans les stratégies des employeurs qui cherchent 2
fixer et développer les compétences de leurs cadres et
de leurs salariés hautement qualifiés. Selon une troi-
siéme interprétation possible, les employés qui ont le
plus haut niveau de formation sont aussi plus & méme
de préciser leurs besoins de formation et de demander
des ressources pour les combler. Peu importe 1’inter-
prétation proposée pour saisir le lien entre catégorie
socioprofessionnelle et formation en entreprise, le
sens de la relation est le méme : 1a formation appelle la
formation, les emplois qualifiés ouvrent sur un acces
plus large aux ressources éducatives des firmes.

Un facteur collectif :
['offre de formation

Les entreprises sont a ’origine de I’offre de forma-
tion, mais celle-ci est aussi fagonnée par les res-
sources privées et publiques de formation qui sont des
fournisseurs d’activités et des soutiens externes a la
planification et a la réalisation de pratiques. En effet,
la présence plus ou moins nombreuse de consultants
de formation privés dans une aire géographique
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donnée peut contribuer a créer un marché de la for-
mation et 2 orienter les pratiques des entreprises. En
méme temps, 1’orientation des politiques publiques a
une influence que le cas francais illustre parfaitement
alors que la loi sur la formation professionnelle conti-
nue (FPC) de 1971 a contribué a créer un marché
complexe qui gravite autour des politiques de forma-
tion des entreprises. Ainsi, 1’accessibilité est aussi
modelée par les politiques publiques et les choix
institutionnels des établissements d’enseignement en
orientant les ressources publiques et en fixant des
prescriptions 1égales aux firmes. Les activités propo-
sées par les fournisseurs, les freins institutionnels et
les perceptions des acteurs (Henri et Basile, 1994)
peuvent affecter le développement de la formation en
entreprise et la participation.

Au Canada®, plusieurs interventions récentes du gouver-
nement fédéral et des gouvernements provinciaux ont
été dirigées dans le sens d’un soutien 2 la formation
en entreprise par la mobilisation de ressources
publiques (programmes de financement et acces a des
ressources humaines). La mobilisation des ressources
publiques suit plusieurs voies : incitation des entre-
prises a investir dans la formation, articulation plus
étroite entre politiques de sécurité du revenu et for-
mation, création d’organismes de consultation et
d’orientation des politiques publiques de dévelop-
pement de la main-d’ceuvre et de la formation
professionnelle.

' REPERES METHODOLOGIQUES

Le mode de développement de la formation des
adultes et de la formation en entreprise au Canada a
au moins une conséquence : c’est 1’absence de séries
chronologiques sur la participation a la formation en
entreprise. Contrairement & des pays comme la
France ot la régulation publique a induit la production

8 Au Canada, les deux paliers de gouvernement interviennent en
éducation et en formation, ce qui est une source réguliere de
conflits de juridiction entre le gouvernement fédéral et provincial.
La constitution canadienne fait de I’éducation une responsabilité
provinciale. A ce titre, les institutions de formation relévent des
gouvernements provinciaux. Par contre, depuis des années, le gouver-
nement fédéral intervient dans le domaine par des programmes de
transfert de ressources aux provinces et par des programmes de
financement de ressources éducatives. C’est le cas en enseigne-
ment supérieur et dans la formation des adultes. Cette implication
fédérale dans un domaine de juridiction provinciale se réalise au
nom des retombées économiques de la formation.

d’informations régulieres sur les investissements des
entreprises en formation, il n’existe pas de sources de
données équivalentes au Canada’. Cette carence est
en partie compensée par la réalisation d’enquétes
nationales de diverses importances. Deux méthodes
sont utilisées pour évaluer le développement de la
participation a la formation en entreprise. La premie-
re consiste a réaliser des enquétes aupres des entre-
prises. Il s’agit de leur demander quel fut, au cours
d’une période donnée, leur effort de formation!®
(Adams, Draper et Ducharme, 1979 ; Paquet, Doray
et Bouchard, 1982 ; CCMTP, 1993 ; Bélisle et
Lachapelle, 1996). Cette méthode permet de
connaitre la proportion d’entreprises ayant réalisé de
la formation et d’évaluer le nombre et la proportion
de salariés qui ont participé & des activités. Mais cette
évaluation manque de précision car elle dépend du
degré de formalisation de la gestion de formation
dans l’entreprise, et de la motivation des cadres de
I’entreprise a répondre avec précision au sondage.

La seconde méthode est ’enquéte aupres des indivi-
dus. On leur demande s’ils ont participé, au cours
d’une période donnée, a une activité en éducation des
adultes dont certaines auraient été soutenues ou plani-
fiées par leur employeur (Delude, Berthiaume et
Delisle, 1982 ; Deveraux, 1984 ; ICEA, 1986 ; EIC-
Statistique Canada, 1993 ; DRHC-Statistique Canada,
1995 ; Doray et Paris, 1995). Cette méthode, contrai-
rement a la précédente, ne permet pas d’estimer le
nombre et la proportion d’entreprises ayant effective-
ment réalisé de la formation. En revanche, I’infor-
mation est fiable sur plusieurs aspects : le nombre et la
proportion de salariés qui ont participé a des activités,
les caractéristiques individuelles (4ge, genre, scolarité
antérieure, etc.) et professionnelles (catégorie socio-
professionnelle, régime de travail, situation de travail,
etc.) des répondants, certaines particularités des entre-
prises ou ils travaillent (taille, secteur industriel, pré-
sence de syndicat, etc.) et les principales caractéris-
tiques des activités auxquelles ils ont participé. En
d’autres mots, cette méthode mesure I’étendue du

 Les inscriptions des adultes dans les différents établissements
publics d’enseignement sont nettement mieux documentées.

10 Certains sondages sont essentiellement consacrés 2 la forma-
tion, c’est le cas de Paquet, Doray et Bouchard (1982) ou de I’en-
quéte du Centre canadien du marché du travail et de la producti-
vité (CCMTP, 1993). Dans d’autres cas, des enquétes plus
générales se sont intéressées a la formation. Il en est ainsi de la
recherche sur les petites et moyennes entreprises performantes
(Baldwin et Johnson, 1995) et celle sur les caractéristiques de la
demande de main-d’ceuvre (Bélisle et Lachapelle, 1996).
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iques récentes en muhere de formahon en entreprise

epuis les années soixante, le deveioppement de 10 formation des adultes dans les dlfferentes provmces
conodiennes s es? réalisé outour de deux axes msﬁfuhonne!s Dans les différentes provinces, les insfitu-
hte des chonces ef dcms

de libre arbitre, peu d’ mfervenhons pubhques directe
dfde des prescnphons normohves ou mshtunonneiie

rondpre 1989) comporees aux
res | ay. developpes Au nom des chongements technologiques et économiques, les
\ iaux augmentent les ressources ﬁnoncneres consacrees au soutien @ la

formohon sur mesure infroduit dans les insfitutions scoimrés un

marché car les em‘repnses peuvent mefire en concurren -

sir celle avec laquelle elles vont planifier ef réaliser des activité ,

Les interventions publiques ont aussi conduit @ la création par les différents gouvernemen‘rs ’(federcl et pro-
vinciaux comme ceux du Québec et de I'Ontario) d’ organismes paropubhcs comme la Société québé-
coise de développement de la maind'ceuvre (SQDM* au Québec, ob snegenf les partenires socioécono-
miques. leur mandat est de gérer les ressources pubhques consacrées au développement de la
maind'ceuvre et d'aider les enfreprises a planifier des activités de formation. La création de ces organismes
est aussi I'occasion de mettre sur pied des instances sectorielles consultatives, regroupont des porte-parole
de différents secteurs industriels responsables du développement de lo mc'nd ‘osuvre dons eur secfeur.

En 1995, Queébec se dashngue des aufres provinces ef d‘ | t fedés

1 : igation pour
les emrepnses de consacrer 1 % de lo masse salariolo & la formcmon e qui est innovateur par rapport
a la situation précédente fondée sur le libre arbitre des entreprises ef une action gouvernementale qui se
voulait incitative. UFtat introduit en fait une logtque plus coercifive, du moins pour les entreprises qui ne

isaient aucune activité de formohon

a Fonction publique sous |'appellation « Emploi-Québec ».
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& iexclusnon des personnes vivant dons de
_ données compoﬁ_e des réponses pour 41
 L'enquéte sur 'éducation des adultes vise
et de formchon au cours de la penode d

vites soutenues/ non-soutenues pcnr les emp
parficipation & des programmes de formati
, ‘pcr I emp|oyeur la sene smvame S mTeresse

* Ce crittre permet d exciur”e les emdwcnts reguhers 1'risch
. &laient liberés de leur emploi régulier por leur emp]oyeur
inclus dans notre population de référence. la grande m
25 ans. ie sousechcnhllon sur lequel nous evoiuerons la

développement de la formation en entreprise non par la
proportion d’entreprises mais par celle des participants.
Depuis 20 ans, plusieurs enquétes ont été réalisées
selon 1’une ou 1’autre méthode, mais les données
canadiennes récentes les plus complétes!! sur la for-
mation en entreprise ont été recueillies selon la
deuxie¢me méthode. 11 s’agit de I’enquéte canadienne
sur la participation des adultes a 1’éducation et a la
formation (EEFA). Cette enquéte (voir encadré ci-
dessus), réalisée en janvier 1994, recense la partici-
pation au cours de 1’année précédente (1993).

pemflquemen’r surla
. 'rgomses ou sourenus

de enfrepnse et celles qui I ont
is mais non orgcmses ou non sou-

1 Des enquétes plus récentes existent mais elles ne portent pas sur
P’ensemble des entreprises ou sur I’ensemble de la population active.
11 s’agit d’une enquéte de Statistique Canada sur le développement
des petites et moyennes entreprises dans laquelle furent posées des
questions sur la formation (Baldwin et Johnson, 1995). Une autre
enquéte réalisée conjointement par Développement des ressources
humaines Canada (DRHC, ministére fédéral s’occupant de 1’immi-
gration et de la population active) et par la Société québécoise de
développement de la main-d’ceuvre a porté sur la demande de
main-d’ceuvre (Bélisle et Lachapelle, 1996). Plusieurs questions
ont porté sur la formation. L’enquéte est uniquement québécoise.
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rmation en entreprise : les variables retenues

~ Canada, 1993

Vcric>b|es

Particularités

Participation

Taux de participation globale

Taux de participation

& la formation en entreprise
Taux de participation &

des programmes en entreprise
Taux de parficipation &

des cours en enfreprise

Taux calculé pour toutes
les activités

les caractéristiques sociales
et démographiques
des répondants

o Genre
o Age

o Scolarité antérieure

Régime de travail

Catégorie socioprofessionnelle

Homme/femme

En cing cohortes

En six catégories ou niveaux de
scolarité

Travail & temps plein/travail &
femps partiel

En 8 catégories
socioprofessionnelles

| les caractéristiques
| des lieux de travail

Présence d'un syndicat

o Taille de I'entreprise
e Secteurs industriels de I'enfreprise

Deux catégories : présence
et absence d'un syndicat
dans I'entreprise

En cing catégories

En dix catégories

L'offre de formation

Province de résidence

10 provinces

L’encadré ci-dessus décrit les variables incluses dans
’enquéte'? et utilisées dans I’analyse. Quatre séries
de variables sont retenues : (1) la participation selon
différentes modalités de formation, (2) les caracté-
ristiques biographiques et économiques des individus
(3) ainsi que certaines caractéristiques générales des
firmes ou les répondants travaillent et (4) la province
comme indicateur général de I’offre de formation.

12 11 faut dire que nous nous trouvons dans une situation typique
d’analyse secondaire, c’est-a-dire une situation ol nous n’avons
pas précisé nous-mémes I’ensemble des variables souhaitées. Nous
n’avons pas participé a la définition de I’enquéte, ce qui nous oblige
a travailler avec les informations retenues par ses auteurs. De plus,
certaines informations ne sont pas inscrites sur les fichiers publics
de ’enquéte au nom du respect de la confidentialité des informateurs.

JQOP-N°66  FORMATION EMPLOI

L'IMPORTANCE RELATIVE
DE LA FORMATION EN ENTREPRISE

Le premier moment de 1’analyse consiste & s’interro-
ger sur I’importance de la formation en entreprise au
Canada. Le tableau 1 présente le portrait de la forma-
tion en entreprise et de la formation des adultes en
général. Ainsi, 40,9 % de la population en emploi du
Canada a participé a ’une ou ’autre activité en édu-
cation des adultes au cours de 1993. Ce taux varie
d’une province a I’autre, passant de 33,0 % a Terre-
Neuve a 46,6 % en Colombie Britannique, le Québec
comme plusieurs provinces de 1’ Atlantique!® se
situant en bas de la moyenne nationale avec un taux

13 Les provinces de I’Atlantique sont : 1'fle du Prince Edouard,
Terre-Neuve, le Nouveau-Brunswick et 1a Nouvelle-Ecosse.
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Tableau 1
Taux de participation* selon les différentes formes d’activité et les provinces
Population active, Canada, 1993

Education Formation Formation Formation Formation

des adultes autonome  en enireprise  en entreprise  en entreprise

(%) cours programme
Terre-Neuve 33,0 26,2 21,7 19,6 3,2
lle du Prince Edouard (39,7) (18,7) [29,1) (26,1) (4,4)
Nouvelle-Ecosse 43,7 22,7 26,3 23,4 4,4
Nouveau-Brunswick 35,1 17.0 22,8 19,9 4.0
Québec 35,7 19.8 19,7 17,6 3,4
Ontario 41,5 21,7 25,4 22,9 3,5
Manitoba 43,1 20,1 30,0 25,0 7.3
Saskatchewan 39,9 18,0 27,4 24,9 4,2
Alberta 44,2 22,8 29,1 25,0 6,0
Colombie-Britannique 46,6 25,4 29,8 26,5 4,3
Total 40,9 21,5 25,2 22,4 4,1

(hn=23418) (n=23418) [n=23418) [(n=23418] [(n=23418)

* le folal en ligne est supérieur a 100 % car un méme salarié peut avoir participé & plus d'une activiié par année.

[...) toux calculé sur un nombre d'individus inférieur & 100.
X? du tableau d'origine est plus petit que 0,001,

Source : stafistique Canada, enquéte sur I'éducation et la formation des adultes, 1994.

de participation des salariés de 35,7 %. Ce taux, I'un
des plus faibles du Canada, s’expliquerait par la fai-
blesse de la formation en entreprise. En effet, la dis-
tinction entre la participation 2 la formation en entre-
prise et celle relative a la formation autonome (en
dehors du soutien de I'entreprise), indique un taux de
participation de 25,2 % a la formation en entreprise
des salariés du Canada. Or, le taux provincial le plus
faible, 19,7 %, se retrouve au Québec, ce qui fait
qu’un salarié sur cing a participé a la formation en
entreprise. En revanche, en matiére de formation
autonome (activité suivie en dehors de I’entreprise et
sans le soutien de I’employeur), I’écart est peu mar-
qué entre le Québec (19,8 %) et le Canada (21,5 %).

La comparaison entre les deux formes de participa-
tion (entreprise/autonome) réveéle qu’en reégle généra-
le, la participation & la formation en entreprise est
plus élevée que celle relative & la formation autonome.

Deux provinces font exception : Terre-Neuve ou la
participation autonome est plus élevée que la forma-
tion en entreprise et le Québec ot les deux sont simi-
laires. Cela va dans le sens de 1’existence d’un effet
de I’offre de formation sur la participation. La dis-
tinction entre la participation aux cours et celle a des
programmes renforce cette idée dans la mesure ot la
participation a des programmes est variable d’une
province a 1’autre, I’écart entre provinces passant du
simple au double. Ainsi, les employeurs de Terre-
Neuve acceptent que 3,2 % des salariés participent a
des programmes académiques de formation alors
qu’au Manitoba, cette proportion est de 7,3 %. Cette
différence peut €tre le résultat de politiques de forma-
tion des entreprises qui favorisent & des degrés divers
la participation des salariés & des programmes acadé-
miques. Par contre, 1’écart entre provinces indiquerait
aussi ’existence de capacités d’accueil différentes.
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Tableau 2
Les déterminants de la participation & la formation en entreprise, Canada, 1993

Taux Modéle Modéle
de participation 1 2
Genre homme 25,2 réf. réf.
femme 25,3 0,89* 0,88*
Age 1724 ans 15,1 réf. réf.
25-34 ans 27,4 1,36* 1,38*
35-44 ans 29,7 1,49* 1,40*
45-54 ans 27,1 1,38* 1,24**
55 et plus 14,2 0,84 0,66*
Provinces N Terre-Neuve 21,7 0,77 0,75
lle du Prince Edouard [29,1) 1,34 1,33
Nouvelle-Ecosse 26,3 1,10 1,13
Nouveau-Brunswick 22,8 0,92 0,90
Québec 19,7 0,66* 0,63*
Ontario 25,4 réf. réf.
Manitoba 30,0 1,47* 1,44*
Saskatchewan 27 .4 1,37*% 1,34*
Alberta 29,1 1,32* 1,33%
Colombie-Britannique 29.8 1,36* 1,38*
Scolarité moins de 8 ans 5,8 réf.
secondaire 10,9 1,66*
secondaire [dipléme) 19,8 2,57*
postsecondaire 29,6 4,29%
postsecondaire (dipléme] 30,8 4,39*
dipléme universitaire 37,8 5,23*
Régime d'emploi temps plein 27,4 réf. réf,
temps partiel 13,5 0,50* 0,51*
Cat. Socio-prof. directeurs et administrateurs 40,8 réf.
professionnels des sciences 47,5 1,18***
professionnels des sciences sociales 46,4 1,40*
enseignants 28,9 0,58*
professionnels de la santé 36,8 0,88
employés de bureau 22,5 0,44~
trovoiliurs des services 15,4 0,37*
cols bleus 17,4 0,44*
Taille de I'enireprise moins de 20 14,3 réf. réf
2099 22,2 1,58* 1,43%
100-199 29.4 2,09* 1,902%
200-499 30,1 2,13* 2,00*
500 et plus 39,0 3,13* 3,02*
Syndicalisation non 23,5 réf. réf.
oui 32,3 0,74* 0,84*
Secteurs industriels primaire 18,1 réf. réf
fabrication 23,0 1,00 1,02
construction 11,2 0,56* 0,66*
services publics 58,1 3,00* 3,34*
transports et communication 22,2 0,88 0,94
commerce 16,3 0, 76*** 0,86
finances 35,8 1,43* 1,68*
services de santé 33,1 1,50* 1,64*
serv. personnels et aux entreprises 17,7 0,91 0,99
administration publique 48,4 2,27* 2,31*
-2 loglikelihood 21 058,82 21 002,01
improvement 3 125,14* 3 181,96*

* =p<0,001;** =p<0,01;*** =p<0,05
Réf. = catégorie de référence.
Source : statistique Canada, enquéte sur 'éducation et la formation des adultes, 1994.

1990 - N° 66




- L'INFLUENCE
- DES DIFFERENTS FACTEURS

La seconde question de notre analyse porte sur 1’in-
fluence des différents facteurs. Une premiére consta-
tation réside dans le fait que les facteurs écono-
miques, les traits biographiques et 1’offre de
formation sont associés a la participation. Le
tableau 2 présente la contribution des différents fac-
teurs a la participation a 1’éducation en entreprise
selon deux outils. LLa premiére colonne présente les
taux de participation selon les différentes catégories
des variables retenues. Les colonnes deux et trois
donnent les résultats de I’analyse de régression logis-
tique que nous avons réalisée selon deux modeles.

Nous constatons d’abord 1’existence d’une associa-
tion entre la participation et la majorité des variables

d’association significative sur une seule variable : le
genre. Le taux de participation des femmes est équi-
valent & celui des hommes, ce qui est différent des
conclusions de travaux antérieurs.

L’analyse de régression logistique permet de saisir
I’influence d’un facteur sur une variable dichotomique
comme la participation, tout en contrblant la contribu-
tion respective des autres facteurs présents dans le
modgle!*. Deux modeles de régression sont présentés
afin d’intégrer les différentes variables. Le premier
(modele 1) examine 1’effet de 1’éducation, le deuxie-
me (modele 2) celui de I’occupation. La forte colinéa-
rité entre ces variables ne permet pas de les introduire
dans un méme modele. Dans 1’ensemble, pour le
modele 1, nous remarquons les résultats suivants :

e toutes choses égales par ailleurs, les femmes ont
une participation plus limitée que celle des

prises une a une (voir encadré ci-apres). Il y a absence

La parhcnpuhon a la formahon en entrepi'ise :
associations constatées avec les variables

la participation ougmenfe avec 'age jusqu'a un L
44 ans. Par la suite, le taux diminue forlement pour étre trés
faible chez les personnes agées de 65 ans et plus. !
o les taux de participation sont différents d'une province &
l'autre. -
e la participation crolt avec la scolarité. ‘
e les travailleurs a temps partiel ont un taux de porhapa on
neftement plus faible. ~
o les fluctuations enfre occupoﬁons tendent & indiquer QUe Jos
emplois de cadres, de professionnels ont un accés plus large
aux ressources éducatives des firmes. Les employés et ies:ira-‘
vailleurs manuels connaissent des taux plus faibles que
moyenne.
o Plus 'entreprise est grande, plus la parhmpahon est 1mpoﬁonte
o les entreprises syndxquees oni un taux de pcrhmpohon‘pbs:
élevé que les non syndiquées. -

e De fortes fluctuations exisfent enire secteurs mdus’meis le
secteurs ou la participation est la plus élevée sont : les services

publics (gaz, électricité, efc.), I'‘administration pubhque Ies'
fmonces ef les services de sanfé. ‘

hommes!? ;

o I'effet de I’4ge est croissant jusqu’a 44 ans.
Par la suite, il diminue et n’est plus significatif
apres 55 ans ;

e comparées a la province de I’Ontario (pro-
vince la plus développée au plan économique),
les quatre provinces de 1’Atlantique (Terre-
Neuve, ile du Prince Edouard, Nouvelle-
Ecosse, Nouveau-Brunswick) ne se démar-
quent pas significativement ; le Québec
connait une participation moindre alors que
les provinces de 1’ouest se démarquent
positivement ;

e la probabilité de participer a la formation en
entreprise augmente avec le niveau d’éducation ;
o la participation augmente avec la taille de la
firme ;

e la présence syndicale influencerait négati-
vement la probabilité de participation ;

14 par exemple, les écarts de participation selon 1'age sont
souvent imputés aux différences d’éducation entre les
générations. Cependant, nous ne pouvons plus recourir a
cette explication si I’effet de I’éducation est contrdlé car
cette variable serait présente dans le modele. Il faut rendre
compte de V’influence possible de I’age avec d’autres
interprétations. Il est ainsi possible de connaitre I’effet de
1’éducation indépendamment de celui de I’age et vice
versa.

15 11 s’agit ici de la probabilité d’accéder a la formation
quand P’influence des autres variables est statistiquement
contrdlée ; ce qui justifie I’écart constaté entre hommes et
femmes qui n"affecte pas les taux de participation précé-
demment évoqués.
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e contrairement au secteur primaire, trois secteurs
industriels ont une probabilité de participation plus
élevée : les services publics, les finances, les services
de santé et I’administration publique. La construction
(batiment et travaux publics) et le commerce se
démarquent par un effet négatif. Les autres secteurs
ne se distinguent pas de maniére significative.

Dans le modele 2, nous avons remplacé la scolarité
par la catégorie socioprofessionnelle. Dans I’en-
semble, ce changement n’introduit pas de modifica-
tions majeures sur ’effet des différentes variables du
modele 1. Nous constatons que deux catégories
socioprofessionnelles ont une probabilité de partici-
pation plus €levée que celle des directeurs et adminis-
trateurs (dont la participation se situe largement au
dessus de la moyenne). Il s’agit des professionnels
des sciences et des professionnels des sciences
sociales. La participation est plus faible pour les
enseignants, les employés de bureau, les travailleurs
des services et les cols bleus.

Ainsi, contrairement a 1’étude de Jacobs, Lukens et
Useem (1996) qui indique que les dimensions expli-
catives de la participation sont essentiellement
d’ordre professionnel et organisationnel, les variables
démographiques ont ici un effet significatif. Tout en
notant que la composition des échantillons et les
variables utilisées entre les études sont différentes,
notre analyse tend a conclure & I’effet propre des trois
types de facteurs. Ainsi, le genre et I’4ge ont un effet
significatif sur la participation, méme quand les
dimensions professionnelles et organisationnelles
sont présentes. Ainsi, la participation a la formation
en entreprise s’inscrirait dans un processus de repro-
duction ol se jouent différentes formes de différen-
ciation sociale et pas seulement celles relatives au
développement économique des firmes. La position
socioprofessionnelle est certes un élément central
mais les clivages sociaux, dont plusieurs renvoient a
la socialisation des acteurs sociaux, comme I’Age et le
sexe, y participent directement'®.

L’age différencie les personnes en emploi quant & leur
participation. Celle-ci augmente jusqu’a 44 ans et
diminue par la suite. Nous pouvons penser que der-
riere I’age, se profile une gestion des ressources
humaines favorisant les salariés en milieu de carriére
qui représenteraient un potentiel de promotion.

16 Nous retrouverions en formation des adultes des processus ana-
logues & ceux observés en formation initiale ou en formation des
adultes en général.
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Cette idée est corroborée par le fait que 60,1 % des
participants a des programmes de formation financés
ou soutenus par I’employeur ont moins de 35 ans
alors que cette méme cohorte représente 34,3 % des
participants a des cours. Toutefois, la modulation de
la gestion des salariés selon I’4ge ne suffit pas a expli-
quer la persistance de son effet quand les variables
éducatives professionnelles et économiques sont pré-
sentes. Or, méme quand ces aspects sont pris en
compte, I’4ge continue d’étre un facteur discriminant.
Une exploration plus poussée des processus de socia-
lisation des individus appartenant & des cohortes dif-
férentes et donc ayant vécu & des époques différentes
devrait étre réalisée.

Une premiére observation laissait croire que les
inégalités entre hommes et femmes diminuaient. Or,
un second regard pondere un tel point de vue. Il exis-
te toujours un effet persistant significatif du genre sur
la participation!’, effet qui ne résulte pas du position-
nement professionnel et organisationnel. Ces résul-
tats confirment les résultats des travaux antérieurs
comme ceux de Crocquey (1995) et Béret ef al.
(1997). 11 est possible que d’autres variables d’ordre
professionnel comme le statut de 1’emploi (emploi
permanent/emploi temporaire) aient aussi une
influence que nous n’avons pu mesurer. Mais, en
méme temps, ces résultats vont dans le sens d’un effet
persistant de la socialisation différenciée des hommes
et des femmes, effet qui se manifeste par le fait que
les femmes s’inscrivent davantage a des activités de
formation extraprofessionnelle quand elles partici-
pent a la formation des adultes (Eurostat, 1997). Il ne
faut pas oublier que la division sexuée des roles et
I’enjeu de la conciliation travail-famille comme
modalité d’acces aux pratiques de formation en entre-
prise peut aussi &tre un élément de différenciation car
cette conciliation pose directement ’enjeu de la ges-
tion du temps entre les deux sexes'®.

L’impact positif du capital culturel sur la participation
a fréquemment €t€ mis en évidence. Les présents
résultats vont dans le méme sens. Le poids de la sco-
larité et de la situation socioprofessionnelle indique
clairement que la participation 2 la formation en

7 En comparaison avec d’autres enquétes (Dubar, 1996) utilisant,
il est vrai, des outils méthodologiques différents, I’écart entre
hommes et femmes bien que significatif apparait moins lourd.

18 Ceci est particulierement pertinent en ce qui concerne les for-
mations réalisées en dehors des lieux de travail, qu’il s’agisse de
I’inscription soutenue par ’entreprise 4 des cours du soir ou des
formations intensives qui impliquent un déplacement prolongé.
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entreprise participe largement au processus de repro-
duction sociale, ce qui implique directement les pra-
tiques institutionnelles et organisationnelles des
firmes et donc des politiques de gestion des firmes.
Les différences selon les caractéristiques profession-
nelles (catégorie socioprofessionnelle et régime
d’emploi) traduisent 1’existence d’une modulation
sociale des politiques d’emploi et de la gestion de la
main-d’ceuvre selon les catégories sociales. Ainsi, les
travailleurs a temnps partiel ont un acces réduit confir-
mant I’importance de la régularité de I’emploi
comme critére d’attribution des ressources éducatives
des entreprises. La participation n’est pas liée a la
disponibilité de temps libre mais plutdt a ’usage
du temps productif et aux modes d’insertion dans
I’entreprise.
L’influence de I’éducation et de la catégorie sociopro-
fessionnelle sur la participation s’inscrit dans les ten-
dances traditionnelles en

Le poids de la scolarité

socioprofessionnelle
indique clairement que

la participation d la
formation en entreprise

participe largement

reproduction sociale.

et de la situation

matiere d’acces a la for-
mation en entreprise ; un
capital culturel élevé aug-
mente 1’accessibilité. Il
faut souligner que I'effet
de 1’éducation n’est pas
linéaire d’un niveau de
formation a I’autre. Ainsi,
le fait d’avoir dépassé la
formation secondaire
(12 ans et plus) accroft
fortement la probabilité
d’acces aux ressources des
firmes. Les catégories
socioprofessionnelles &
fort capital scientifique et
culturel connaissent un

au processus de
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acces élevé et quelquefois
méme plus élevé que celui
des cadres et administrateurs. En revanche, les cols
bleus et les employés affichent une probabilité d’ac-
ces réduite ayant un acces plus limité aux ressources
éducatives des firmes.

La formation en entreprise est un outil de gestion de
la main-d’ceuvre, et, a ce titre, elle est en relation avec
les politiques d’emploi, I’organisation du travail et les
relations de travail (Dubar, 1980 ; Dubar et Engrand,
1991). Elle est modulée par la position des firmes
dans I’économie et par leurs stratégies de gestion du
personnel, ce que les résultats précédents confirment,
méme si les variables utilisées ne sont pas aussi pré-
cises que celles proposées dans des études récentes

(Jacob, Lukens et Useem, 1996). Les deux indica-
teurs de la situation économique des firmes, la taille
et le secteur, ont un effet significatif sur la probabilité
de participer a la formation. Notons qu’au niveau
canadien, deux secteurs ont une influence particulie-
rement forte : les services publics et I’administration
publique. Le secteur suivant est composé des services
de santé. Or, les trois branches sont caractérisées par
la faible présence ou I’absence des firmes privées. En
effet, dans la plupart des provinces, de nombreuses
firmes de cette branche sont en fait des firmes para-
publiques. Une seule branche dominée par les entre-
prises privées a un effet positif sur la participation. Il
s’agit du secteur financier qui posséde une longue tra-
dition de formation au cceur de laquelle nous retrou-
vons P’Institut canadien des banques. Par ailleurs, il
faut noter que les firmes du secteur de la fabrication,
dont le taux de participation est plus faible que la
moyenne canadienne, ne se distinguent pas du secteur
de référence. Or, on sait que les changements de para-
digmes productifs affectent en particulier les firmes
de ce secteur. Nous pouvons nous demander s’il faut
y voir un indice de ’absence de reconversion des
entreprises canadiennes. D’ailleurs, I’influence néga-
tive de la présence syndicale, indice d’un régime de
relations professionnelles fondé sur I’ancienneté,
peut aussi étre interprétée dans le méme sens. Ainsi
I’influence spécifique négative du régime de relations
de travail indiquerait I’importance du mode de ges-
tion des emplois et des carriéres par 1’ancienneté,
mode de gestion qui limite la participation & la forma-
tion (Kennedy et al., 1994 ; Knoke et Ishio, 1994).

Au Canada, la responsabilité politique de I’éducation,
I’organisation des entreprises et les relations de travail
sont largement de compétence provinciale. Les moda-
lités institutionnelles et normatives des régulations
publiques de I’éducation et de 1’économie sont diffé-
rentes d’une province a I’autre. Le poids relatif des
différentes formes de participation (tableau 1) est
certes un premier indicateur de spécificités provin-
ciales. L'analyse multivariée est plus explicite. Ainsi,
par rapport 2 I’Ontario qui est la province la plus
industrialisée et la plus peuplée du Canada, nous nous
retrouvons devant deux situations opposées. D’une
part, les provinces de ’ouest (du Manitoba a la
Colombie Britannique) connaissent des taux de parti-
cipation plus élevés. D’autre part, le Québec est la
seule province ou la probabilité de participation est
significativement plus faible. Devons-nous voir dans
ces résultats un effet des différentes régulations publi-
ques (y compris fiscales) mises en ceuvre dans chaque
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province ? Ceci appelle une question subsidiaire :
pourquoi ’incitation, présente dans les politiques
fédérales, n’aurait-elle pas eu d’effets dans une pro-
vince alors qu’elle en aurait eu dans d’autres ? Doit-on
y voir un effet de I’action des établissements scolaires
qui seraient plus prompts a soutenir les efforts des
entreprises ? Ces questions appellent une analyse plus
systématique de I’application des programmes fédé-
raux, du contenu des conventions législatives et régle-
mentaires provinciales ainsi que des modes de fonc-
tionnement des établissements scolaires, du moins
dans leurs relations avec le champ économique. Par
ailleurs, 1l faudrait aussi se demander si le marché
privé de la formation en entreprise n’est pas plus déve-
loppé dans certaines provinces. La sollicitation des
entreprises par les organismes privés de formation sti-
mulerait la formulation de politiques de formation.
Par ailleurs, la situation particuliere du Québec
apporte un éclairage intéressant en rapport au change-
ment d’orientation pris par son gouvernement en
matiere de politiques publiques (adoption de la loi 90
en 1995) qui prend ici toute sa signification. En effet,
ces résultats appuient I’argumentation du gouverne-
ment québécois qui a justifié 1’adoption de la loi 90
par la faible implication des entreprises en la matiere
et I’échec relatif des actions incitatives.
* 0k

%

La participation a la formation en entreprise au
Canada suit, dans I’ensemble, des voies globalement
classiques ol se jouent les clivages sociaux et écono-
miques. L’analyse de la participation 2 la formation
en entreprise au Canada pose la question des rapports
entre facteurs économiques, trajectoires individuelles
et offre de formation. Cette participation est congue
comme une pratique sociale a I’interface de parcours
individuels et de pratiques de gestion des entreprises.
A cet effet, nous constatons que certains traits biogra-
phiques exercent toujours une influence sur la partici-
pation, le genre et I’Age exercant une pression néga-
tive sur la participation qui, par ailleurs, augmente
avec la scolarisation antérieure. Au plan des parcours
individuels, se jouent manifestement des enjeux pro-
fessionnels. Mais d’autres y sont aussi présents, la
construction des identités par la socialisation, les rap-
ports positifs ou négatifs a la formation initiale et la
question de la conciliation famille-travail en sont
certainement. Le mouvement des femmes et la
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transformation de leur place sociale n’auraient pas
encore réussi a8 modifier completement le modele de
participation des femmes a la formation professionnelle.

Les fluctuations de participation selon les dimensions
professionnelles et organisationnelles indiquent le
role prédominant des entreprises et de leurs politiques
d’emploi sur la participation. Les facteurs relatifs aux
firmes suivent aussi des tendances classiques : la
situation concurrentielle des firmes, I’existence d’organi-
sations sectorielles impliquées en formation, le
régime de relations professionnelles et les modes de
gestion des firmes sont autant de facteurs qui influen-
cent la participation des firmes. Les entreprises
publiques (incluant 1’Etat employeur) et para-
publiques ont manifestement développé des politiques
de formation qui favorisent 1’accessibilité¢ de leurs
salariés. Les firmes dont la position économique sur
le marché est plus assurée investissent davantage en
formation. En revanche, le régime de relations
professionnelles basé sur 1’ancienneté réduit la proba-
bilité de participer a des activités. Ceci ne signifie pas
que des unités syndicales actives ne peuvent avoir
une influence positive sur la formation 2 la suite d’en-
tentes avec leur employeur. Ces résultats indiquent
que globalement leur poids dans ’ensemble écono-
mique n’est pas suffisant pour induire un mouvement
d’ensemble. En somme, I’influence des différents
facteurs économiques conduit a2 nous demander si les
entreprises canadiennes prennent effectivement le
virage de la compétence et de la nouvelle économie.

Les enjeux relatifs aux interventions publiques sont
aussi soulevés dans la mesure ou les différences entre
les espaces sociopolitiques ne sont pas totalement
réductibles aux parcours individuels et aux caractéris-
tiques socio-économiques des entreprises. Depuis le
début des années quatre-vingt, les gouvernements ont
créé diverses mesures afin de les inciter 2 développer la
formation. Ces interventions n’ont pas le méme impact
d’une province a I’autre ou, a tout le moins, au Québec.
Une analyse comparative des politiques provinciales
s’imposerait afin de mieux cerner les voies par les-
quelles les régulations publiques influencent la partici-
pation des salariés. Par ailleurs, ces résultats renforcent
la pertinence de I’adoption en 1995 de la loi québécoi-
se sur la formation professionnelle en entreprise.
Encore faut-il vérifier si la « coercition » présente dans
la loi va étre suffisante pour réussir le rattrapage. &
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La participation & la formation en entreprise au Canada :
quelques éléments d'analyse

par Pierre Doray

Au Canada comme dans de nombreux pays, le développement de la formation des adultes, de la for-
mafion confinue ou de la formation en entreprise est I'objet d'importants enjeux sociaux et économiques,
qui conduisent & s'interroger sur les processus de participation & |'éducation des adultes. L'article
cherche a saisir I'acces des individus & la formation en entreprise au Canada en utilisant des données
d'un sondage national sur la formation des adultes. L'analyse permet de dégager les poids respectifs de
différents facteurs individuels et socioéconomiques. la participation des canadiens & la formation en
enfreprise dépendrait & la fois des trajectoires individuelles, des caractéristiques socio-économiques des
milieux de travail, ef des mécanismes institutionnels propres aux différentes provinces. Les résultats, sou-
lignant que les processus d'accessibilité sont relativement classiques, posent la question de I'adaptation
des prafiques de gestion de main-d’ceuvre & la nouvelle donne économique. s interrogent également
'efficacité des mécanismes de régulation publique de la formation continue pour assurer un acces le plus
large possible.
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