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Introduction

La main-d' ceuvre adulte canadienne fait face aux grands défis posés par |I'accroitrement et
I’ évolution des exigences en ce qui concernet les compétences, ains que par le processus constant de
changement technolgique et des pressions démographicques. Dans le contexte de la Stratégie
d’innovation du gouvernement fédéral, le document intitulé Le savoir, clé de notre avenir : le
perfectionnement des compétences au Canada invite les groupes et les particuliers a prendre part a
un dialogue national sur les mesures qui doivent étre prises pour s assurer que le Canada dispose de
lamain-d oeuvre de calibre mondial dont il abesoin.

La Tableronde nationale sur la main-d’ oeuvre adulte, organisée par le Centre syndical et patronal
du Canada, conjointement avec Dével oppement des ressources humaines Canada(DRHC), s inscrit
dans une série de consultations dans le cadre desquelles DRHC demande aux intervenants clés du
marché du travail d’ exposer leur point de vue et de donner des conseils sur e diagnostic posé et les
jalons établis dans le document intitulé Le savoir, clé de notre avenir : le perfectionnement des
compétences au Canada et d'indiquer lafacon de les concrétiser.

La Table ronde nationale sur la main-d’ oeuvre adulte nationale était coprésidée par M™ Barbara
Byers, vice-présidente aladirection du Congresdu travail du Canada, et M. Gilles Taillon, président
du Conseil du patronat du Québec. Elle rassemblait 40 représentants principaux des entreprises, des
syndicats, du milieu de I’enseignement, du secteur bénévole, des groupes dhargés de
I’ alphabétisation et d autres groupes encore, afin de discuter des roles et des responsabilités,
d explorer lespriorités et de déterminer les actions requises pour doter lamain-d’ oeuvre du Canada
des compétences nécessaires pour réussir dans I’ économie mondiale axée sur le savoir.*

Obj ectifs

L’ objectif clé delatableronde consiste aen arriver aun consensus genéral selon lequel le document
intitulé Le savoir, clé de notre avenir décrit avec précision les grandes approches nécessaires pour
S attaquer aux graves problemes de qualité de lamain-d’ oeuvre et de démographie, et augmenter la
participation des adultes au marché du travail. Les organi sateurs de latabl e ronde espérent également
gu’il ressort de la discussion que I’ apprentissage de la main-d oeuvre adulte et la nécessité
d’instaurer une culture d’ apprentissage relévent de la responsabilité partagée et a long terme des
gouvernements, du secteur privé et des autres partenaires.

La Table ronde vise spéciquement a lancer une concernant les jalons et les champs d’ action
proposés, en particulier :

1  Une liste des participants est jointe a 'annexe A.
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» Augmenter les occasions d’ apprentissage pour les Canadiens adultes;

» Accroitre I’investissement du secteur privé dans la main-d’ oeuvre;

* Relever les niveaux d’ a phabétisation des adultes; et

* Augmenter le bassin de main-d’ oeuvre, notamment dans les métiers specialisés.
Processus

Pour établir le contexte de la discussion, M. Wayne Wouters, sous-ministre de DRHC, donne un
apercu du document intitulé Le savoir, clé de notre avenir. 1l S ensuit une discussion entre experts
mettant a contribution M. Perrin Beatty, président et directeur général, Manufacturiers et
Exportateurs du Canada, M. Brian Payne, président, Communications, Syndicat canadien des
communications, del’ énergie et du papier, et M. Sam Shaw, président, Northern Albertalnstitute of
Technology. Ensuite, les participants se scindent en groupes de discussion pour débattre des quatre
secteurs clés posant des défis exposés dans le document intitulé Le savoir, clé de notre avenir :

Offrir des occasions d’ apprentissage aux Canadiens adultes;

Encourager les employeurs ainvestir davantage dans le perfectionnement professionnel;
Satisfaire les besoins en perfectionnement professionnel des adultes; et

Accroitre les taux d' achévement des programmes pour apprentis.

oo w»

Laministre de Dével oppement des ressources humaines Canada, I’ honorable Jane Stewart, sejoint &
la discussion au cours de I’ aprés-midi et répond aux conclusions et aux recommandations que les
chefs de groupes de discussion présentent a une séance pléniére, alafin delajournée.

Le compte rendu suivant expose les grandes lignes dégagées de la Tableronde nationale sur lamain-
d’ oeuvre adulte.

Etablissement du contexte

M. Wouters fait valoir que les principaux défis pour le Canada sont d’instaurer une culture
d’ apprentissage continu, de favoriser le perfectionnement professionnel en milieu de travail et
d’ accroitre la participation de la main-d’ oeuvre et le nombre de travailleurs. Selon lui, il importe
d’ encourager les Canadiens a combiner le travail et I'apprentissage, et d' éargir la base de
connaissances, afin d’améliorer I’ échange de renseignements. M. Wouters demande avec instance
aux participants d étre francs et ouverts lorsgu’ils donnent des conseils sur des questions
comme celles qui suivent :

» Ledocument intitulé Lesavoir, clédenotreavenir pose-t-il un diagnostic précisdesdéfis
en matiere de compétences et d apprentissage auxquel s le Canada est confronté et établit-il
les bonnes orientations stratégiques général es?
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» Faut-il renforcer ou préciser lesjalons?

> Quelles mesures les divers partenaires — gouvernements, entreprises, syndicats,
educateurs et particuliers — doivent-ils prendre pour relever les défis en matiére de
compétences et d’ apprentissage?

M. Beatty fait remarquer quele Canada passe du chémage structurel chroniqueadegraves pénuries
demain-d oeuvre. Pour lui, lesnouveaux partenariats entre tous|esintervenants clés sont essentiels
pour accroitre nos investissements dans I’ éducation et la formation, afin de relever les défis sans
précédent en matiére de démographie et de compétences. M. Beatty pense que le document intitulé
Le savoir, clé de notre avenir pose trés bien le probléme et que lesjalons sont valides. Toutefois, il
avertit les participants qu’il faudra de nombreuses années pour édifier une culture d’ apprentissage et
pose laquestion suivante : « Avons-nous|adétermination et lavolonté politique nécessaires pour les
concrétiser? »

M. Payne attire I’attention sur notre « main-d oeuvre de calibre mondial » et demande aux
gouvernements et aux employeurs de s engager autant que les travailleurs canadiens envers le
perfectionnement professionnel. 1l indique que les employeurs sont aux prises avec des pénuriesde
main-d’ oeuvre bien réelles, en particulier dans les métiers spécialises, et insiste sur la nécessité
d’ adopter des approches conjointes afin de relever ce défi. En faisant valoir que les syndicats sont
déja actifs dans les domaines de |’ a phabétisation et des compétences de base, et menent d autres
activités d’ apprentissage en milieu de travail, M. Payne souligne I’ engagement du mouvement
syndical de collaborer avec les employeurs et |es gouvernements pour S attaquer aux questions de
compétences et d’ apprentissage. Il fait remarquer que« ... vous serez surprisde ce queles syndicats
peuvent contribuer ».

M. Shaw fait ressortir que les compétences sont e facteur critique del’ innovation, de lacroissance
économique et delaproductivité, et delaviabilité des collectivités. II pense que le Canadarelevera
le défi en matiere de compétences en augmentant le nombre dinscriptions aux études
postsecondaires et en haussant notre investissement danslaformation parrainée par les employeurs
au moins au niveau de nos principaux partenaires commerciaux. M. Shaw se dit confiant que les
apprentis et |es compagnons canadi ens sont mieux formeés que danslesautres pays. Toutefois, le défi

consiste aconvaincre lesjeunes de s inscrire ades programmes pour apprentis dés|’ achevement de
leurs études secondaires, plutét que huit ans plus tard, comme ¢ est actuellement le cas. Il insiste
également sur I'importance vitale d’ engager |a cohorte croissante des jeunes Autochtones dans des
activités de formation et d’ apprentissage.

Offrir des occasions d’apprentissage aux Canadiens adultes

Jalon : Augmenter d’un milliond’ici cing ansle nombre d apprenants adultes, hommes et
femmes, de tous les groupes de la société.



Lejalon est-il pertinent?

L es participants expriment plusieursréserves au sujet du jalon. Ils se préoccupent, entre autres, dece
gu’il nefait pas la distinction entre les activités d’ apprentissage structuré et non structure, et qu'’il
doit indiquer le temps réellement consacré aux activités d’ apprentissage ainsi que le nombre de
personnes concernées. s se préoccupent aussi du manque de données opportunes pour mesurer les
progres « provisoires » au sein du délai de cing ans du jalon. Les participants suggerent que des
variables substitutives, comme le taux de fréguentation des bibliothéques, peuvent étre des
indicateurs utiles.

Quels sont les obstacles a |’ appr entissage continu?

Del’avisgéenéral, I’ on asuffisamment parlé des obstaclesal’ apprentissage continu et il est « urgent
de passer de I'analyse a I’action ». Les participants demandent au gouvernement fédéral, aux
provinces, aux éducateurs et aux employeurs de reconnaitre qu’ aucune partie, a elle seule, n’est
responsabl e des questions d’ apprentissage ou des solutions, et qu’il est tempsde prendreles mesures
qui s imposent.

Dans les discussions sur les obstacles a I’ apprentissage des adultes qu’il faudra surmonter pour
atteindre le jalon, les participants évoguent |es questions suivantes :

1. Co(t de I’ apprentissage structuré

De nombreux parents font des économies pour payer I’ éducation postsecondaire de leurs enfants,
maisils sont réticents acontracter un emprunt pour satisfaire leurs propres besoins d’ apprentissage.
« Ils sont davantage disposes a contracter un emprunt pour financer | achat d’ une voiture que pour
financer leur éducation. » Les programmes de préts aux étudiants sont généralement axés sur les
études collégiales et universitaires a plein temps et devraient étre également disponibles aux
travailleurs adultes.

2. Obligations familiales

Letemps nécessaire pour s acquitter de leurs obligations familiales et professionnelles empéche de
nombreux adultesd’ apprendre, en particulier lesfemmes, qui soutiennent tout le poids des soinsaux
enfants et aux ainés. Des options d’ apprentissage souples sont nécessaires.

3. Exigences en matiéere d’ éducation pour avoir acces a |’ apprentissage

Plusieurs provinces exigent la 12° année d’ études pour s’ inscrire a des programmes pour apprentis,
ce qui met la barre trop haut pour certains métiers et empéche les adultes qui n’ ont pas de dipldme
d’ études secondaires d'y avoir acces.
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4, Collectivités de petite taille et é oignées

Pour les personnes qui habitent dans des collectivités de petite taille et éoignées, |’ apprentissage
structuré peut souvent signifier démeénager dans un grand centre ou encore exiger de cesser de
travailler pendant unelongue durée. Les employeurs de cesrégionsont besoin d’ incitations speciales
pour financer |’ apprenti ssage des employés au sein delacollectivité. Lefait que de telsmécanismes
ne soient pas mis en place peut pousser les travailleurs a quitter les collectivités et souleve des
guestions importantes sur la viabilité de ces communautés.

L’ éducation a distance est une option pour certains, mais nombre de personnes préférent apprendre
en groupe et sont motivées par la possibilité d’avoir une interaction sociale.

5. Mécanismes inadaptés aux besoins des groupes « marginalisés »

Lesgroupes marginalisés, en particulier |es personnes ayant peu de compétencesen expressionorae
et en lecture, sont pour la plupart les laissés pour compte de I’ apprentissage. Les bibliotheques,
I” apprenti ssage par Internet et les autresformes d apprentissage fondé sur destextes et autodirigéne
leur conviennent pas. Nombre d entre elles n’ ont pas confiance en elles et ne croient pas qu’elles
peuvent apprendre. Nous devons élaborer des programmes qui tiennent compte de ces besoins.

Malgré le soutien de |’ approche de « Participaction », |es partici pants reconnaissent clairement que
les personnes en marge du marché du travail, notamment |es Canadiens autochtones, leschémeurs de
longue durée et les personnes faiblement al phabétisées, ne réagissent peut-étre pas aux mémes
facteurs motivants que les personnes se trouvant dans le courant dominant. Elles ont besoin d’ une
attention et d'une aide spécialisées et personnelles. Toutefois, pour ce qui est de ces services, la
demande devance de loin I’ offre.

6. Incitations et contre-incitations inhérentes a la politique publique

Le gouvernement fédéral doit passer au crible ses politiques et ses programmes afin d’ éliminer les
contre-incitations al’ apprentissage. Uneinterprétation plus soupledelaLoi del’impdt sur lerevenu,
par exemple, pourrait autoriser la déduction des dépenses liées a un éventail d activités
d’ apprentissage, et pas seulement des dépenses liées aux cours menant a |’ obtention de crédits.

LeFonds d' assurance-emploi peut servir ades utilisations plus créatives. Uneformule de « notation
d’ expérience » pourrait récompenser |es employeurs qui investissent dans laformation sous forme
d’ octroi decréditsde cotisationsd’ AE, car lestravailleurs mieux formés sont moins susceptiblesde
toucher des prestations d’ AE.

7. Relations fédérales-provinciales

Lesententes sur le développement du marché du travail (EDMT) peuvent étre un «outil tresutileen
vue du changement », mais les fonds investis dans la formation ne sont pas toujours utilisés
efficacement. Les participants font ressortir qu’il n’existe pas d EDMT en Ontario et demandent
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instamment au gouvernement fédéral et aux provincesde collaborer afin d’ augmenter nos effortsde
formation. Detoute évidence, ils croient que DRHC aborde des pointsimportants dans |e document
intitulé Le savoir, clé de notre avenir et conviennent que I’ apprentissage des adultes est un défi
national nécessitant des mesures al’échelle nationale.

Convaincreles Canadiens du bien-fondé de |’ apprentissage

Pour de nombreux participants, I’ objectif consistant a avoir un million de nouveaux apprenants
adultes d’'ici a cing ans pose un défi majeur en matiére de promotion. Tout en reconnaissant la
nécessité d’'avoir davantage de services et d'installations d’ apprentissage, ils croient que les
intervenants doivent faire front commun pour « explorer les facteurs qui motivent les gens a
apprendre et concevoir une campagne de promotion axée sur ces facteurs motivants. »

Plusieurs participants se souviennent de lafagon dont le « modéle de Participaction » a poussé les
Canadiens a se garder en forme dans|es années soixante et soixante-dix, et proposent d’ adopter une
approche semblable afin de promouvoir |’ apprentissage al’ aide d’ une campagne axée sur le theme
suivant : « pas seulement ce qui est bon pour vous, mais ce qui vous amuse ». |Is croient également
gu’il existe une multitude d’ innovations et d’ expériencesréussies dansle domaine del’ apprentissage
des adultes dont les Canadiens n’ont pas entendu parler.

Repenser le systeme d’ apprentissage

Laplupart des participants sont d’ avisqu’il faut repenser lesmodél es d  apprentissage traditionnels,
alors que nous nous avangons de plus en plus dans|’ économie axée sur le savoir et que des penuries
de main-d oeuvre commencent asefairejour. Certainsd’ entre eux se demandent si nos structures et
compétences politiques sont aptesarelever le défi que posel’ gustement. D’ autres se préoccupent de
ce que le modéle d apprentissage en milieu de travail traditionnel n’incite pas suffisasmment les
entreprises a offrir a leurs employés une formation qui va au-dela des exigences propres a leur
emploi ou ainvestir dans le perfectionnement des compétences de base.

L es participants appuient manifestement I’ éaboration et I’ organi sation des services et desressources
d’ apprentissage au niveau de la collectivité. Comme I’ un d’ entre eux le dit : « Les adultes tireront
profit des occasions d’ apprentissage opportunes, rapides et proches de leur domicile . Pour certains
participants, ces mesures sont essentielles pour édifier lamasse critique de personnes qualifiées qui
attireralesinvestissements danslesrégionset les collectivités. Pour d’ autres, il est simplement plus
logique de donner 1a responsabilité de I’ apprentissage des adultes aux décideurs communautaires
plutdt qu’ aux fonctionnaires fédéraux ou provinciaux.

Encourager les employeurs a investir davantage dans le
perfectionnement des compétences

Jalon : Faireaugmenter dutiers, en cingans, les sommes queles entreprises canadiennes
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investissent par employé dans | e perfectionnement de leur main-d’ oeuvre.

Lejalon est-il pertinent?

L es participants conviennent que les entreprises devront offrir davantage de formation pour réussir
dans|’ économie axée sur le savoir, mémesi plusieursd’ entre eux notent avec découragement que «
nous avons ce genre de discussion depuis 10 ans ». Le groupe convient qu'’il serait trés souhaitable
gue les employeurs investissent davantage dans leurs effectifs, mais débat des mérites de
I établissement d objectifs ou de dates butoirs précis. Il fait remarquer queles PME sont tres actives
dansle domaine delaformation non structurée. Leurs principal es préoccupations sont les suivantes :

1. Il est difficile de quantifier la formation « non structurée » ou « en cours d’emploi », et il
N’ existe aucun repere permettent de mesurer lesinvestissements supplémentaires. « Presde
85 p. 100 des entreprises offrent une formation non structurée, mais les données de
Stati stique Canada ne font état que de laformation structurée ». Pour établir des repéres et
appuyer des comparaisons utiles entre les secteurs d’ activité, les provinces et les pays, les
gouvernements doivent trouver les moyens de mesurer laformation non structurée.

2. Le cycle économique et les conditions du marché du travail influent sur les décisions
d’investissement. Si les ventes stagnent et que des travailleurs qualifiés sont facilement
disponibles, les entreprises offrent moins de formation. Il est difficile de prévoir ces
parametres sur cing ans. En outre, les conditions varient considérablement d’ un secteur a
I"autre. Un jalon pertinent pour un secteur nel’ est peut-étre pas pour un autre. 11 faut établir
desjalons uniquement pour les secteursou I’ on s attend aux pénuries de main-d oeuvre les
plus graves.

3. Le délai prévu de cing ans pour atteindre le jalon dépasse I’ horizon de planification de la
plupart des PME.

Pour reconnaitre les résultats de laformation non structurée et structurée, les participants suggerent
gue lejalon porte davantage sur I’ augmentation des compétences des travailleurs que sur lesfonds
dépenseés.

Pour certains, il faut établir un jalon concernant I’ évolution del’ attitude des employeursal’ égard de
laformation, ce qui tiendrait compte du fait que de nombreuses entreprises, en particulier lesPME,
considérent que la formation est une dépense plutét gu’un investissement ayant un rendement
prévisible.

Augmentation delaformation : roles et responsabilités

L es participants conviennent que les stratégies de formation et de perfectionnement professionnel
doivent mettre a contribution tous lesintervenants, et suggerent lesroles et responsabilités suivants
pour les intervenants clés.
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Lesemployeurs controlent les principaux leviers et doivent étrelefer delancedel’ amélioration du
rendement du Canada en matiere de formation des travailleurs. Quelques participants doutent de
I’engagement des employeurs envers cet objectif en faisant valoir que de nombreuses petites
entreprises québécoises éprouvent des difficultés pour atteindre I'objectif obligatoire
d’investissement de 1 p. 100 de leur masse salariale dans laformation. Inversement, toutefois, des
participants pensent que la formation, de méme gue toutes les autres décisions d’ investissement,
réagissent aux signaux du marché et queles employeurs augmenteront leursinvestissementsdansla
formation lorsgu’ «il est rentable de le faire ».

Il ressort clairement de ladiscussion qu’ un grand nombre d’ employeurs, généralement les grandes
entreprises, considerent que la formation des travailleurs est la clé de la rentabilité et de la
compétitivité. Toutefois, les participants pensent que de nombreuses petites entreprises sont
incapables de faire une « analyse de rentabilisation » des scénarios de formation et ne disposent
souvent pas du temps et des ressources nécessaires pour éaborer ou trouver laformation dont leurs
travailleurs ont besoin.

Les participants exposent un éventail de points de vue et d’idées sur le réle que les gouvernements
doivent assumer. Pour laplupart d’ entre eux, |les dépenses publiques en perfectionnement delamain-
d’ oeuvre doivent augmenter et les gouvernements doivent trouver lesmoyensd’ encourager |e secteur
privé ainvestir davantage dans laformation. Certains participants sont clairement en faveur d' une
approche obligatoire, comme celle qui est en vigueur au Québec. Pour d’ autres, unetelle approche
est exagérement empreinte de tracasseries administratives et de problemesde mesure. Ils pensent que
les gouvernements doivent se fier davantage a la « carotte » qu’au « béton » pour encourager la
formation. Quelques participants suggerent également que les gouvernements mettent en place un
programme de crédit d’ imp6t pour laformation semblable aux mesures qui incitent lesentreprisesa
investir dans larecherche et e dével oppement scientifiques.

L es participants pensent également que le gouvernement fédéral doit mettre aladisposition detous
lesintervenants un « centre d’ information » ou ils peuvent avoir accés ades renseignements sur « ce
qui fonctionne et nefonctionne pas » et apprendre les uns des autres lesmeilleurs moyens derelever
les défis en matiere de formation et de perfectionnement professionnel. 1l semble que tous les
participants conviennent genéralement que tous les intervenants, y compris les provinces,
apprécieraient que le gouvernement fédéral assume un réle de chef de file dans ce domaine. Par
exemple, le gouvernement du Canada pourrait aider a démontrer les bienfaits économiques de
I’investissement dans le perfectionnement professionnel pour que le public comprenne mieux le
rendement de cet investissement.

Laplupart des participants connai ssent |es conseil s sectorielsdesindustries miniere, du tourisme, du
béatiment et du textile, ou participent activement a leurs travaux. lls pensent que les conseils
sectoriels sont bien placés pour promouvoir et favoriser laformation parrainée par lesemployeurset
peuvent jouer un réle constructif en présentant aux employeurs, en particulier les PME, aux
travailleurs et aux autres intervenants I’argument en faveur de la formation. Comme un des
participants le dit: « Il nous faut présenter et expliquer le modéle de taux de rendement aux



-9-

intéresses ». D’ autres participants pensent que les consells sectoriel s peuvent aider leursmembresa
«voir lesliensexistants entre larentabilité, lescompétences et laformation ». I1s croient également
gue les conseils sectoriels peuvent documenter et diffuser les renseignements sur les pratiques
exemplaires en mati ére de détermination des besoins en formation dans|eurs secteursrespectifset de
maniére plus générale.

Lesparticipantsfont remarquer que les conseil s sectoriel s ne regroupent actuellement que 25 p. 100
delamain-d oeuvre, mais pensent qu’ils pourraient prendre du poids dansla politique du marché du
travail et le perfectionnement de la main-d’ oceuvre. Le group avisent en méme temps que les
changements récents dans les politiques de financement au DRHC peuvent porter des impacts
négatifs sur la capacité des conseils sectorielles d’ achever leur potentiel réd.

Reconnaissance des pratiques exemplair es en matiere de for mation

Lorsqu’ on demande au groupe S'il est utile que le gouvernement reconnaisse officiellement les
employeurs qui font preuve d'un engagement exemplaire envers la formation, sa réaction est
partagée. D’ aucuns suggerent que cela peut aider e recrutement, car lestravailleurstenteront de se
joindre aux entreprises qui offrent les meilleures occasions de formation. Toutefois, lereversde la
médaille est quelesentreprises qui pratiquent le maraudage cibleront lestravaill eurs des entreprises
qui affichent le « sceau d’ approbation » en matiére de formation. Enfin, les participants pensent que
la certification sera utile s elle apporte un avantage tangible, comme la désignation de
soumissionnaires préférentiels lors des marchés publics.

Les participants sont en faveur de I'idée d’une certification ou d’un dipléme du gouvernement
délivré aux travailleurs qui suivent des programmes de formation précis en milieu de travail. lls
croient gu’ une certification de réussite significative favoriserala mobilité de lamain-d’ oeuvre, en
particulier d’ une province al’ autre.

Satisfaire les besoins en perfectionnement des compétences des
adultes

Jalon : Faire diminuer de 25 p. 100, durant la prochaine décennie, le nombre d' adultes
canadiens faiblement al phabéti sés.

Lejalon est-il pertinent?

Dans|’ ensemble, les participants croient que le jalon est réaliste. Parallelement, ils avertissent que
réduire de 25 p. 100 le nombre d adultes faiblement alphabétisés ne suffira peut-étre pas pour
satisfaireles exigences croi ssantes en matiere de compétences ou améliorer le dossier du Canadaen
matiere d’ al phabétisation pour qu’il soit du méme niveau que celui des autres pays. De nombreux
participants croient manifestement que le jalon constitue la réalisation minimale nécessaire et que
nous devrions viser plus haut.
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Il s'ensuit une discussion animée sur la définition de I’ alphabétisation fonctionnelle et sur la
signification ou I’ exactitude des données sur |” al phabétisation. En particulier, |a statistique souvent
citée selon laquelle un dipldmé du secondaire sur quatre ne possede pas les « compétences
essentielles » est remise en question. Méme s'ils ne résolvent pas cette question, les participants
reconnaissent qu'il faut étre plus précis et vigilant lorsqu'on caractérise les problemes
d’ alphabétisation. La ministre gjoute : « Convenons que davantage doit étre fait ».

Accroissement del’alphabétisation

Les participants attribuent le probleme de I’ aphabétisation du Canada a une combinaison de
facteurs, notamment les faiblesses du systéme d’ éducation de la maternelle a la 12° année et les
niveaux élevésd immigration. Toutefois, ils se préoccupent davantage de s attaquer aux facteursqui
empéchent de résoudre le probléme.

Problémes propres aux PME

Les programmes d’ a phabétisation et d’ acquisition des compétences de base efficaces sont I’ apanage
des grandes entreprises. Les PM E souhaitent étre parties prenantes alasolution, mais ne savent tout
simplement pas comment s attaquer au probleme. Elles se préoccupent également des colts et des
arréts de production que la formation correctrice est susceptible d entrainer. A moins que les
systémes de formation s’ adaptent aux besoins des employeurs, ceux-ci sont plusenclinsaremplacer
lestravailleurs qu’ alesformer. A mesure queles marchésdu travail seresserrent et que despénuries
de main-d oeuvre se font jour, toutes les entreprises seront plus enclines a résoudre ce probléme.
Néanmoins, elles doivent savoir a qui s adresser pour recevoir del’ aide.

Responsabilité mal définie

Les Canadiens croient que I’ éducation de base est un droit public qui doit étre financée avec les
denierspublics. Toutefois, ilsne savent pastrop qui doit défrayer lescoltsde «|” apprentissagedela
seconde chance ». Les employeurs considerent que |’ al phabéti sation est une dépense publique parce
gue ce sont des compétences gue les gens doivent acquérir al’ école primaire et secondaire. Pour
poser le probleme de I’ alphabétisation en termes de politique gouvernementale, les participants
demandent un partage plus net des responsabilités entre les employeurs, les particuliers, les
provinces et DRHC pour établir le diagnostic des problemes d alphabétisation, ainsi que pour
financer et offrir I’ alphabétisation et |a formation en compétences de base.

Accessibilité dela formation

Lesprogrammes d’ al phabétisation n’ atteignent que 1 p. 100 des personnesqui ont besoin d’ aide. De
nombreuses personnes faiblement al phabétiséestravaillent d§ja. Si laformationn’est pasdisponible
dans le milieu de travail, elle doit étre facilement accessible en dehors des heures de travail.
L’ accessibilité des services est essentielle pour atteindre le jalon de 25 p. 100.
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Absence d' échange des pratiques exemplaires

Il n’existe aucune trousse a outils ou aucun ensemble de services normalisé pour résoudre les
problémes d aphabétisation a I’intention des travailleurs qui perdent leur emploi par suite de
fermetures d’ usines. DRHC ne dispose pas de normes nationales pour ces situations.

L es besoins en matiére de compétences : une cible en mouvement

De nombreux jeunes ne sont pas en mesure de déterminer les compétences dont ils auront besoin
pour subvenir a leurs besoins lorsgu’ils seront adultes. Les écoles ne mettent pas suffisamment
I"accent sur la « planification de la carriére et de lavie ». Méme ceux qui quittent I’ école avec des
compétences de base solides doivent reconnaitre la nécessité de I’ apprenti ssage continu.

Financement durable

Parallélement aux préoccupations croissantes au sujet de |’ al phabétisation et des compétences de
base, |es autorités ferment labibliothéque de nombreuses écoleslorsgue celles-ci neferment pastout
simplement leurs portes. Le systeme d’ éducation subit des pressions phénoménales, en particulier en
zones rurales et dans certaines régions, ou les programmes pour apprentis destinés aux adultes
disparaissent. Les gouvernements sont disposés a financer des projets pilotes pour aider les
personnes aintégrer la population active, maisils supposent qu’ un autre intervenant lesfinanceraa
long terme. Les organi sations non gouvernementales (ONG) consacrent leur temps et leurs effortsa
lever des fonds au lieu d’ enseigner lalecture, I’ écriture et la communication aux gens.

Champsd’action

Les participants conviennent que faire diminuer de 25 p. 100 le nombre d’ adultes faiblement
al phabétisés exigera un engagement énorme de la part des gouvernements, des employeurs, et des
systemes d’ éducation et de formation. I1s préconisent |es premieres mesures importantes suivantes.

1. Les gouvernementsfédéral et provinciaux doivent accorder lapriorité al’ apprentissage des
adultes. Ils doivent avoir des politiques claires sur le financement pour s assurer que les
programmes d’ al phabéti sation et de perfectionnement professionnel de base sont accessibles
atous ceux qui en ont besoin. Laresponsabilité et la prise en charge des colts doivent étre
aussi nettes pour I’ apprenti ssage des adultes que pour le systéme d’ éducation delamaternelle
ala12® année.

2. Les provinces doivent renforcer le systéme d’ éducation public pour s assurer que lesjeunes
terminent leurs études et que tous | es dipl6meés possedent des compétences de base solides.

3. Il faut comprendre plus clairement le défi que posel’ a phabétisation. Nous devons en savoir
plus sur les facteurs qui motivent les gens a perfectionner leurs compétences et sur lafagon
dont on peut encourager lesemployeursainvestir dans|e perfectionnement professionnel de
base.
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4, Il faut établir des partenariats pour échanger les pratiques exemplaires en matiere
d’ apprentissage des adultes et rendre les services accessibles aux apprenants et aux
employeurs, et ce, de lamaniere la plus rentable possible.

Accroitre les taux d’achevement des programmes pour apprentis

Jalon : Doubler, durant la prochaine décennie, le nombre d apprentis ayant terminé un
programme de certification, en le portant a 37 000.

Lejalon est-il pertinent?

Les participants conviennent tous qu’il faut augmenter considérablement le rendement du systeme
d apprentissage. Toutefois, ils sont moins sirs que le doublement du taux actuel d’ achevement des
programmes de certification est e bon objectif. Pour certains, leslimites des donnéeset les questions
de définition rendent difficilel’ éablissement d’ objectifs quantifiables. Comme un des participantsle
demande : « Parlons-nous de certifications volontaires ou obligatoires? » Comme les pénuries de
main-d’ oeuvre ne sont pas réparties également, d’ autres sont d’ avis que des jalons propres a un
secteur ou a un métier sont plus logiques. Néanmoins, les participants considerent que le jalon est
réalisable. Commel’un d’ entre eux lefait remarquer, «... nous parlons d’ environ moins d’ un demi
de 1 p. 100 delapopulation active ». Pour nombre de participants, I’ objectif doit é&re plusambitieux.

Pointsclés

L es participants conviennent que la pénurie de personnes de métier spécialisées provient du faible
taux d’inscription aux programmes pour apprentiset du taux d’ abandon élevé de ceux-ci, combinésa
destaux dedépart alaretraite des ainés plus €l evés et a une économie en expansion, ce qui augmente
lademande de ces compétences. Les participants sont également d’ accord avec les causes profondes.

L’ «image » est le plus grand facteur de dissuasion al’ inscription ades programmes pour apprentis.
On ainjustement collé I étiquette d’ « emplois en perte de vitesse dans des secteurs d’ activités en
déclin », peu rémunérés et offrant peu de sécurité d’ emploi sur lesmétiers, alorsque, enfait, c'est le
contraire. Comme des participants le font remarquer, « Nous ne valorisons pas le travail des
personnes de métier spécialisées, mémesi nous nous en remettonsaelles». Lesparentset le systeme
scolaire renforcent un préjugé socia et culturel bien ancré contre les métiers et orientent les jeunes
vers d’ autres cheminements de carriére. Selon un participant, « Tous les conselllers en orientation
des écol es secondaires sont des dipldmés universitaires ».

D’aucuns font remarquer que «de milieu de travail des métiers n'est pas accueillant pour les
femmes », ce qui est un véritable moyen de dissuasion al’inscription aux programmes pour
apprentis et aleur achévement. Etant donné qu’il y a de moins en moins d’ obstacles physiques
qui empéchent les femmes de travailler dans les métiers, « pouvons-nous nous permettre de
continuer de ne pas tenir compte de ce bassin de main-d’ oeuvre potentiel ? »
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Lenombred’ inscriptionsaux programmes pour apprentisadoubl é au cours de ladernieredécennie,
maisle nombre de personnes qui lesterminent est demeuré stable. Lesfacteurs économiques sont la
principal e cause destaux d’ abandon élevés. En période de ral entissement économique, lesapprentis
sont souvent les premierstravailleurs a étre licenciés et nombre d’ entre eux ne reprennent pas leur
formation lorsgue I’ économie se redresse parce qu’ils ont trouve du travail ailleurs.

Alorsqu’ un nombre croissant detravailleurs &gés prennent leur retraite, il y ade moinsen moinsde
personnes pour encadrer lesjeunes apprentis. Cette question intergenérationnelle poseraun probléme
important dans |’ industrie du bétiment et dans d’ autres secteursd’ activité, qui dépendent desmeétiers
spécialisés et de laformation en cours d emploi.

Réles, responsabilités et actionsrequises

Fairela promotion des métiers

La premiére mesure en vue d’ augmenter le nombre d’inscriptions a la formation dans les métiers
consiste a résoudre le probléme d' image en renseignant les jeunes ainsi que leurs parents, les
enseignants et les conseillers en orientation sur les possibilités de carriére dans les métiers
spécialisés. Il faut «valider » |’ apprentissage comme uneforme d’ éducation postsecondaire. Comme
un participant lefait remarquer, « Nous devonsfaire des métiers un premier choix de carriére qui ne
S adresse pas uniguement aux personnes qui ne peuvent pas suivre des études universitaires ». Pour
les participants, tous les intervenants ont un réle ajouer pour promouvoir les métiers :

1 Lesemployeurs et |es syndicats doivent se rendre dans | es écol es secondaires pour avoir des
réunions en personne avec les éléves, les enseignants et les conseillers en orientation afin de
présenter |es carrieres dans les métiers sous leur jour exact. De méme, les enseignants et les
éléves doivent se rendre sur les lieux de travail pour voir par eux-mémes ce que font les
personnes de métiers.

2. Les autorités scolaires provinciales doivent appuyer activement les initiatives syndicales-
patronales et valider I’ éducation dans les métiers en octroyant des bourses d’ études et en
intégrant mieux les métiers et les études académiques dans les écoles secondaires. On
considére que I’ Alberta est e chef de file a cet égard et peut servir d exemple aux autres
provinces. Le gouvernement du Québec prend également des mesures innovatrices pour
améliorer le counselling et I'information sur les carrieres destinés aux jeunes afin de les
attirer versles métiers spécialisés.

3. DRHC doit constituer un partenariat avec les ONG pour fairelapromotion des carrieresdans
les métiers aupres des jeunes et des Canadiens en général. Les participants conviennent que
« C'est un probléme national qui nécessite une attention nationale ».

Enfin, concernant la promotion des métiers, les éléves delamaternelle ala 12° année ' atteindront
pas le marché du travail avant quatre ou cing ans. La suggestion en |’ occurrence est de cibler les
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jeunes qui travaillent d§ja, mais qui envisagent peut-étre un changement de carriere.

Réduire les taux d’abandon

Pour réduire les taux d abandon, il est impératif de limiter les possibilités de licenciement
interrompant |’ apprentissage. « Il nousfaut trouver le moyen de maintenir les apprentis en fonction
au cours d’ un ralentissement économique ». Certains participants lai ssent entendre que, les pénuries
de main-d’ oeuvre se faisant d§ja sentir, les apprentis ne sont plus « lespremiersas en aler ». Une
autre idée consiste a modifier les dispositions relatives a |’ ancienneté dans certaines conventions
collectives afin de permettre aux apprentis de terminer leur formation. Une autre encore, avancée par
un participant, préconise que les fonds de |’ assurance-emploi servent a assurer un emploi aux
apprentis au cours des ral entissements économiques.

Certains participants laissent également entendre que le manque d’ engagement des employeurs
envers les programmes pour apprentis contribue au taux d’abandon. « Certains employeurs sont
heureux d’ avoir des employés qui connaissent le domaine detravail, mais ne permettent pasaleurs
apprentis d’' acquérir I’ éventail complet des compétences ». La supervision accrue des programmes
pour apprentis par |es gouvernements provinciaux est considérée nécessaire pour s assurer que les
entreprises respectent laloi.

Les participants croient que DRHC doit étudier cette question de plus pres afin de déterminer la
facon de relever les taux d’ achevement des programmes pour apprentis.

Problémes de capacité

Si les efforts de promotion des métiers sont couronnés de succes, les participants croient que
I’investissement sélectif dansles centres de formation seranécessaire pour absorber le nombre accru
depersonnesqui S'y inscrivent. lisfont valoir, toutefois, que, comme 85 p. 100 delaformation dans
les métiers se fait en milieu de travail, les employeurs doivent s engager de nouveau envers
I" apprentissage. Les participants pensent aussi qu’il faut élargir les centres d évaluation et de
reconnaissance des acquis, afin de donner une longueur d’ avance dans les programmes de métiers
aux personnes qui possedent de bonnes compétences fondamental es.

Recyclage des travailleurs ages

Lesgouvernements et |es empl oyeurs doivent étudier lesmoyensderecycler lestravailleursagésafin
de réduire les pénuries et de faciliter le transfert des connaissances aux jeunes travailleurs et aux
apprentis, et de leur offrir un encadrement. D’ aucuns pensent que, a cette fin, il faudra peut-étre
modifier lesrégimes de pensions et lalégidation pour s assurer que lestravailleurs 8gés ne sont pas
pénalisés en continuant de travailler.

Discussion en séance pléniere de clbture
La ministre de Développement des ressources humaines Canada, I’ honorable Jane Stewart, est
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présente pendant lamajeure partie des débatsde |’ apres-midi et alaséance pléniere de cl6ture. Dans
ses observations, elle souligne le point de vue du gouvernement selon lequel les compétences et
I” apprentissage sont le fondement de notre prospérité et de notre qualité de lavie, et laclé de la
cohésion sociale. Elle assure les participants que le gouvernement est déterminé a engager les
Canadiensafin de s attaguer aux problémes de compétences et d’ apprentissage, et arelever cesdefis
conjointement avec tous les autres intervenants du marche du travail.

En réponse a quel ques-unes de questions soulevées au cours de lajournée, M™ Stewart aborde les
points suivants :

Gestion de la complexité

Laministre souligne ladifficulté de résoudre des problemestres complexes, maisdlefait remarquer
gu'’il est possible de les décomposer en volets plus pratiques|orsqu’ on envisage |’ apprenti ssage sur
le plan du cycle de vie, soit pendant la petite enfance, pendant |’ enfance et I’ adolescence, al’ ége
adulte et apréslaretraite. A chaque étape, des groupes compétents peuvent sejoindre aun «dialogue
»national sur |” apprentissage. DRHC serend compte que ce cadre detravail fondé sur lecycledevie
est un outil d organisation efficace pour s attaquer au plan d’ action en matiere de compétences et

d’ apprentissage.

Relationsfédérales-provinciales

Laministre souligne que le gouvernement du Canada s engage a faire avancer le plan d’ action en
matiere de compétences et d’ apprentissage. Elle cite les succés récents des partenariats fédéravux-
provinciaux dansles secteurscommel’ Accord sur le développement delapetite enfanceet lessoins
de santé, qui montrent |es moyens de transcender |es questions constitutionnelles. Et elle gjoute qu’ «
elle est impressionnée par la réaction des provinces et territoires a cette discussion sur les
compétences et |’ apprentissage ».

Jalons

La ministre reconnait qu’il est nécessaire de préciser davantage les jalons ayant fait |’ objet de
discussions. Tout en soulignant I’ importance del’ é&ablissement d’ objectifs, laministre convient qu'il
importe de se fonder sur des renseignements de base crédibles afin de s entendre clairement sur les
éléments mesurés et de controler les progres.

L avenir
Latableronde prend fin en envisageant | es « prochai nes étapes » du processus de consultation sur le

document intitulé Le savoir, clé de notre avenir. La ministre définit les quatre tests ou principes
suivants, qui permettent de vérifier le mérite de toute initiative future :

1. Viabilité financiere — Il est inutile de créer de nouveaux programmes que Nous sommes
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incapables de financer. Il faut aborder tous les nouveaux programmes et tous |es nouveaux
partenariats dans e contexte de laviabilité financiére pour que les Canadiens sachent qu’ils
peuvent compter sur les programmes existants et planifier en consegquence.

2. Souplesse — Les systemes doivent étre souples et capables de réagir rapidement aux
nouveaux problemes et aux changements de circonstances. |l faut éviter les grands
programmes rigides qu'’il est difficile de modifier une fois en place.

3. Inclusivité — L’ apprentissage et le perfectionnement des compétences doivent étre
disponibles a toutes les personnes, a tous les stades de leur cycle de vie, qu’ elles soient
membres de |la population active ou non.

4, Partenariat — Aucune partie, a elle seule, n’est responsable de ces questions — tous les
intervenants ont le moyen de contribuer et la constitution de partenariats est la clé de la
réussite.

Laministre Stewart ajoute que lapriorité consiste aconvaincrele paystout entier del’ importancede
I” apprentissage. Lemilieu detravail est I’ environnement logique ou mettre en oeuvre des approches
gagnantes concernant |’ apprentissage et |e perfectionnement professionnel des adultes.



-17 -

Sommaire des conclusions et des recommandations

A.

Jalon ;

=

Jalon ;

Offrir desoccasions d’ apprentissage aux Canadiens adultes

Augmenter d’un milliond’ici cing ansle nombre d apprenants adultes, hommes et
femmes, de tous les groupes de la société.

Pour I’ essentiel, le jalon est valable, maisil faut surmonter un grand nombre d’ obstacles,
notamment les codts de I’ apprentissage structure et les besoins spéciaux des collectivités
de petite taille et éloignées, et des « groupes marginalises ».

L’intégration des « groupes marginalisés » dans la population active est largement
justifiée du point de vue démographique, mais elle nécessitera de nouveaux programmes
spécialisés.

Les gouvernements doivent faire procéder a un examen de leurs politiques et programmes
afin d’ @iminer les contre-incitations al’ apprentissage.

L’ accés al’ apprentissage offert dans la collectivité peut étre lalocomotive du
dével oppement régional et local.

Le défi consistera, en partie, a déterminer les facteurs qui motivent I’ apprentissage et a «
convaincre » les Canadiens de I’ importance de |’ apprentissage.

Nous devons repenser |es modél es d’ apprentissage traditionnels et renforcer les
incitations a |’ apprentissage en milieu de travail.

Encourager lesemployeursainvestir davantage dansle per fectionnement professionnel

Faireaugmenter dutiers, en cing ans, les sommes que | es entreprises canadiennes
investissent par employé dans |e perfectionnement de leur main-d’ oeuvre.

L es participants se préoccupent de ce que le jalon ne tient pas compte de la formation non
structurée, qu’il ne prend pas en considération les différences sectorielles ou les étapes du
cycle économique, et queledéla de cingansdépassel’ horizon de planification delaplupart
des PME.

IIssuggérent quelejalon porte sur lesaméliorations réelles des compétencesdestravailleurs
plutot que sur les fonds investis.
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Les grandes entreprises sont généralement plus au courant del’ « argument en faveur » dela
formation, tandis que de nombreuses petites entreprises ne disposent pas des ressources
nécessaires pour approcher laformation de maniere stratégique.

Les participants conviennent tous que les dépenses publiques en formation doivent
augmenter, mais ne s entendent pas sur la guestion de savoir s les gouvernements doivent
recourir a la méthode de la « carotte » ou a celle du « baton » pour augmenter
I’investissement des employeurs dans la formation.

Le gouvernement fédéral pourrait établir un centre d’'information afin de diffuser des
renseignements sur | es prati ques exemplaires dansle domaine delaformation et Sassurer que
le public en général comprend I’ « argument en faveur » de la formation.

DRHC doit s assurer queles conseils sectoriel satteignent leur plein potentiel enfavorisant la
formation parrainée par les employeurs et en aidant les PME a adopter des pratiques de
gestion des ressources humaines stratégiques.

L es parti cipants discutent de lafagon dont |areconnai ssance des entreprises exemplaires peut
motiver les autres entreprises a offrir davantage de formation, notamment la possibilité de
reconnaitre, par laremise d’ un certificat, laformation suivie par lesparticuliers puisseaider a
accroitre lamobilité de lamain-d oeuvre.

Satisfaireles besoins en perfectionnement professionnel des adultes

Faire diminuer de 25 p. 100, durant la prochaine décennie, le nombre d' adultes
canadiens faiblement al phabéti sés.

Lejaon est réaliste, bien qu'il refléte 1a réalisation minimale nécessaire.

Il faut préciser les définitions de I’ al phabétisation et des exigences en compétences de base
pour que les Canadiens comprennent mieux le probléeme.

Il faut préciser les réles et responsabilités des gouvernements, des employeurs et des
établissements d’ enseignement et de formation, et établir des responsabilités claires.

Les PME ont des préoccupations et des besoins spéciaux en matiére de formation en milieu
de travail.
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Les écoles doivent présenter la « planification de la carriere et de lavie » aux jeunes.

La formation de rattrapage doit étre davantage accessible et les gouvernements doivent
satisfaire les besoins de financement de base des ONG qui offrent la formation.

Les provinces doivent renforcer I’ éducation publique et s assurer que tous les dipldomeés du
secondaire possédent |es compétences de base adéquates.

Il faut constituer des partenariats pour échanger les pratiques exemplaires en matiere
d’ apprentissage des adultes danstout |e Canada et donner |” acces ades servicesrentabl es aux
apprenants et aux employeurs.

Accroitre lestaux d’achévement des programmes pour apprentis

Doubler, durant la prochaine décennie, le nombre d apprentis ayant terminé un
programme de certification, en le portant a 37 000.

Lejalon est réalisable, bien que des objectifs puissent étre envisagés pour des secteurs et
meétiers précis.

Les métiers ont un probléme d’« image » et |le travail des personnes de métiers n’ est pas
valorisé.

L’inscription aux programmes de meétiers a doublé en une décennie, mais le taux
d’ achevement des programmes s est demeuré réduit.

A mesure que les travailleurs 8gés prennent leur retraite, il y a de moins en moins de
personnes pour encadrer les apprentis, ce qui cause un probléme de transfert des
CONNai Ssances.

Les employeurs et |es syndicats doivent faire conjointement la promotion des carriéres dans
lesmétiers aupres des éléves, des enseignants, des parents et des conseillersen orientation du
secondaire.

Les provinces doivent suivre I’exemple de I’ Alberta et du Québec dans le domaine de la
promotion des métiers.

Les syndicats et |es employeurs doivent collaborer en utilisant éventuellement lesfonds de
I” assurance-emploi afin de protéger I’ apprentissage au cours des périodes de ral enti ssement
del’activite.



-20 -

= Pour rédiser le jalon, il faudra davantage d engagements des employeurs et
d’investissements publics dans des centres de formation et d’ évaluation des acquis.
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