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LA PARTICIPATION DES ENTREPRISES MANUFACTURIÈRES 

QUÉBÉCOISES À LA FORMATION PROFESSIONNELLE DES 

TRAVAILLEURS : LE CAS D’UN DISPOSITIF D’APPRENTISSAGE 

ACCRU EN MILIEU DE TRAVAIL 

 

Résumé 

Malg   la pa   mi , l’i  u t i  ma ufactu iè   qu b c i   vit   pui  l   a      2000, u   

pénurie de main- 'œuv    u  au ph   mè      vi illi   m  t    la p pulati  . P u    ut  i  

l     t  p i   ,      uv aux  i p  itif   ’app   ti  ag  acc u    mili u    travail ont été 

développés dans le but de qualifier des travailleurs en emploi. Ces dispositifs exigent une 

implicati   p u           t  p i    :  ll   p      t    cha g  l    v l pp m  t  ’u   pa ti  

    c mp t  c   i  c it    a   l  p  g amm   ’ tu   , assument certains frais de formation, 

  mu è   t l   p  i      ’app   ti  ag . La pa ticipati         t  p i    à c     uv aux 

 i p  itif    t   c  t   t    va pa       i. L’ bj ctif    c tt  c mmu icati     t    c      l   

raisons qui poussent les entrepri    à   p       pa t,    appliqua t la t p l gi  p  p     pa  

 ch   f l   t al.  20    à l’ tu    u ca   ’u   i p  itif    u i ag   u  machi   - util  à 

commande numérique. 

     

Mots clefs 

« Formation professionnelle »; « Apprentissage accru en milieu de travail »; « Motifs de 

participation »; « Pénurie de main- ’œuv   ». 
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Introduction  

Malgré la pandémie de la COVID‑  9, l’ c   mi  qu b c i  , c mm  plu i u    c   mi   

dans le monde, présentait au quatrième trimestre de 2020 le plus haut taux de postes vacants 

(4,1 %) depuis 2015 (Institut du Québec, 2021). La fabrication était alors le troisième secteur 

 ’activit   l  plu  t uch , av c  7 530 p  t   à p u v i   u      m ti       t   i  ,   t   

aut   ,  a   l    mai      l’u i ag   t  u g  i  m ca iqu . Depuis les années 2000, 

l’i  u t i  ma ufactu iè   vit u   p  u i     mai - 'œuv    u  au ph   mè      

vieillissement de la population (Côté, Savard et Scarfone, 2017). Face à un nombre croissant 

de départs à la retraite, les PME manufacturières éprouvent des difficultés à atti        

travailleurs dans les métiers spécialisés  t l   p  f   i    t ch iqu  , ca   ’aut      ct u   

offrent des salaires considérablement plus élevés, c mm  l’i  u t i     la c   t ucti  , l   

services publics ou les services professionnels (Cloutier-Villeneuve, 2019; Manufacturiers et 

exportateurs du Québec et Canadian Skills Training and Employement Coalition, 2016).  

La pénurie est telle que près de la moitié des entreprises doivent refuser des contrats 

(Carpentier, 2021) et ell    ’hésitent plu  à   gag       j u     a   diplôme  t à l   f  m   

«  u  l  ta  », c  qui fait chut   l    mb    ’élèves inscrits en formation professionnelle (FP) 

(Bendali, 2019). En réponse, les centres de formation professionnelle (CFP) ont développé de 

nouveaux dispositifs d’apprentissage accru en milieu de travail (Coulombe et al. 2020) qui 

 ’appui  t  u  la f  mul  p  ag giqu     l’alt   a c  t avail-études : les apprentis complètent 

u  p  g amm   ’ tu    qui c mbi         qu  c    ’app   ti  ag  en milieu de travail avec 

des cours en atelier ou en classe dans un CFP (Mazalon, Gagnon et Roy, 2014). Plusieurs de 

c    i p  itif   ff   t aux p         f  m    la p   ibilit   ’acqu  i  u   iplôm   a   l u  

  mai    ’activit  t ut    c  ti ua t à t availler dans leur entreprise.  

À l’imag   u    tèm     f  mati    ual  u  p   , l     uv aux  i p  itif   ’app   ti  ag  

accru en milieu de travail québécois exigent une implication plus poussée de la part des 

entreprises que dans les autres programmes de FP intégrant des stages (Association 

Qu b c i   p u  l’alt   a c   tu   -travail, 2016). Elles doivent participer à la sélection des 

personnes à former, prendre en charge une partie des compétences inscrites dans le 

p  g amm   ’ tu   , aff ct    u p       l à la f  mati    t à l’  ca   m  t, acc pt   qu’u  

    ig a t vi                  qu  c      c u    a       mu  . L’  gag m  t fi a ci   

attendu est aussi plus grand, car elles rémunèrent les apprentis et assument différents frais 

associés à leur formation, t l  qu  l’achat  ’ quip m  t    p  t cti    u la f  mati   

p  ag giqu   u p       l qui    a cha g     l’  ca   m  t     app   ti , pa   x mpl . 

La participation des entreprises québécoises à ces nouveaux dispositifs est récente et ne va pas 

de soi puisque le modèle de FP au Québec les a habituées à recevoir une main- 'œuv   f  m   

au seuil requis pour exercer le métier (Gouvernement du Québec, 2004 . E   ut  , l’ tu      

Solar, Baril, Roussel et Lauzon (2016) relève plusieurs obstacles aux pratiques de formation 

continue dans les entreprises québécoises : une attitude défavorable de la direction vis-à-vis 

de la formation en milieu de travail, des périodes de formation incompatibles avec les horaires 

de travail, des coûts de formation trop importants, une perte de productivité durant la période 

 ’app   ti  ag , u    ff      c u   i a  quat   u   c    l’imp   ibilit     fi  li    l   

travailleurs formés. Toutefois, à notre connaissance, aucune étude ne porte sur les motifs de 

participation des entreprises québ c i    à      i p  itif   ’app   ti  ag  acc u    mili u    

travail alors que, en Europe, plusieurs chercheurs se sont interrogés sur les raisons qui 

p u  ai  t       ga i ati    à  ’impliqu    a       f  mati    a al gu    Ja      t Pi   a-

Herrero, 2019; Jansen et Pfeifer 2017; Mühlemann et Wolter, 2014). Ils conclurent que les 

motifs de participation des entreprises étaient principalement de nature économique et 

associés à des gains de production, à des possibilités de recrutement des meilleurs apprentis 
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ou encore à la rétention du personnel qualifié. Or, la rentabilité de certains programmes 

 ’app   ti  ag  a  t    mi      qu  ti   c mm     All mag    ù la pa ticipati   à    t l  

programmes représente un coût net pour 88 % des entreprises (Mühlemann et Wolter, 2014). 

En Espagne, ce ne sont pas les coûts de formation, mais plutôt la méconnaissance du 

p  g amm   ’ tu   , la c mpl xit        ma ch   a mi i t ativ    u la  ifficult  à   ga i    

la  up  vi i      l’app   ti qui    t p  çu   c mm      f  i    Jansen et Pineda-Herrero, 

2019). Si de telles données manquent au Québec, une étude menée dans les autres provinces 

canadiennes (CAF-FCA, 2009) conclut au rendement positif de 16 programmes 

 ’app   ti  ag   valu  , mai    ulig   au  i qu  l  c ût    la f  mation ou le départ des 

apprentis formés chez la concurrence constituent des obstacles importants aux yeux des 

employeurs.  

  tt  c mmu icati   p  t   u  la pa ticipati    ’  t  p i    qu b c i    à u        uv aux 

 i p  itif   ’app   ti  ag  acc u    milieu de travail. Imaginé en contexte de pénurie de 

main- 'œuv  , il  ’appui   u  u  p  g amm     FP    c u t   u     420 h u    , l’Att  tati   

de spécialisation p  f   i    ll     u i ag   u  machi   - util  à c mma    numérique 

(ASP-MOCN). Entre 2018 et 2020, 40   t  p i      t p i  pa t à l’A P-MOCN et 41 

travailleurs ont été diplômés. La communication discute des raisons qui ont poussé les 

  ga i ati    à  ’impliqu    a   la f  mati      l u  mai - 'œuv  . Ell  p  p     ’ab    u   

revue de littérature sur les motifs incitant des entreprises à participer à des programmes 

 ’app   ti  ag   u    f  mati    ual   u  la ba      la t p l gi  p  p     pa   ch  f l   t 

ses collègues (2016). Cette typologie est intéressante pour plusieurs raisons. Premièrement, 

ell    t a apt   aux pa ticula it       p  g amm      alt   a c , t l  qu  l’A P-MOCN. 

Deuxièmement, elle opère une distinction entre des apports qui apparaissent pendant et après 

la diffusion du programme de FP. Troisièmement, elle peut facilement être mise en relation 

av c la litt  atu    u  l    b tacl      pa ticipati  , c mm  l’ tu        la   t al.  20   , pa  

 x mpl . E fi , u   a al        m tif  p  m t       ui       pi t    ’acti   p u  fav  i    la 

participation des entreprises à un tel dispositif d’app   ti  ag   t p u  l     ut  i   a   l u   

activités de formation. La seconde section de cette communication présente la méthode suivie 

pour cerner les motifs de participation des entreprises et pour mesurer certains bénéfices et 

c ût  a   ci   à l’A P-MOCN. Les motifs sont présentés et discutés dans la troisième et la 

quatrième sections.  

1. Cadre de référence  

1.1. La logique de gestion des compétences suivie par les entreprises  

Plusieurs auteurs tels que Reynaud (2001), Zarifian (2001), Bouteiller et Gilbert (2005) 

  ulig   t qu  la g  ti            u c   humai          t  p i    a ba cul   ’u   l giqu     

qualificati   à u   l giqu     c mp t  c     pui  la fi      a      90.      ôl   ’  t plu  

  ul m  t  ’a apt   l   ala i  à     p  t     t avail  t    fai         t  qu’il  b i    à     

c   ig   . L   c   ai  a c  , l   habil t    t l’ xp  i  c  acqui    pa  u  t availl u   ’  t 

u     u c     p  f  ma c  p u        ga i ati   qu   i  ll      t pl i  m  t mi       œuv   

dans une variété de situations de travail relativement complexes et parfois imprévues. Selon 

cette logique, la compétence revêt aussi une composante collective : pour être performant, le 

 ala i    it êt      m  u    ’agi     ma iè   aut   m   t    ch   i    av c les autres 

membres de son équipe. Face à ces situations, les responsables RH sont appelés à évaluer 

  guliè  m  t l   c mp t  c   p     t    a   l’  ga i ati  , à a ticip   l   b   i   futu    t 

à m tt      plac      m  u         v l pp m  t  u  ’acqui iti n des compétences. 
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1.2. Les motifs de participation des entreprises à une formation professionnelle 

Mai  l  fait     ’impliqu    a   l   p  g amm      FP p ut-il  ’i  c i    a   c tt  l giqu     

gestion des compétences ? La littérature sur la formation duale met en évidence cinq motifs 

qui poussent les entreprises à prendre part à des programmes de FP (Jansen et Pineda-

Herrero, 2019; Jansen et Pfeifer 2017; Schönfeld et al., 2016). Ces motifs correspondent soit à 

des bénéfices associés à la période de formation en tant que telle soit à des retombées de plus 

l  g t  m  qui appa ai    t u   f i  l  p  g amm   ’ tu    c mpl t . L    c u   à c tt  

t p l gi  p  m t ai  i    c   i      u   c mbi ai       fact u    u c ptibl    ’ xpliqu   la 

participation à une FP (Schönfeld et al., 2016). 

Le motif d’investissement renvoie à la période post-f  mati  . L’  t  p i   f  m   a   l  but 

 ’a  u    u  ba  i     mai - 'œuv   qualifi    uffi a t p u  l   a      à v  i . L   app   ti  

acquièrent des compétences spécifiques à l’  t  p i  , u   b     c   ai  a c         

procédures et de ses produits, une maîtrise de ses appareils de production. La formation 

p  m t au  i      v l pp   ch z  ux u     tim  t  ’appa t  a c , l  g ût       t    a   

l'organisation une fois leurs étu    c mpl t   . Qua t aux  mpl   u  , il   ’  t pa  à all   

chercher de la main- 'œuv   qualifi    u  l  ma ch   u t avail. Il   c   mi   t ai  i     f ai  

     c ut m  t  t  ’i t g ati   qui p uv  t êt   pa ticuliè  m  t  l v      p  i       p  u i  

(Mühlemann, 20   . À tit    ’ x mpl , Ja      t Pi   a-Herrero (2019) observent que 65 % 

      t  p i      pag  l   pa ticip  t à     p  g amm    ’app   ti  ag  p u  c tt   ai   . La 

  ci i    ’i v  ti    t i flu  c   pa  l  c  t  u  u p  g amm   ’ tu   . L    rganisations 

sont davantage enclines à y participer lorsque les compétences développées sont difficilement 

t a  f  abl    ’u     t  p i   à l’aut    u l   qu’   l u   ff   la lib  t   ’  ga i    u   pa ti  

du cursus en fonction de leurs attentes (Jansen, de Grip et Kriechel, 2017). 

Si les entreprises ne veulent pas former pour « investir » dans leur main- 'œuv  ,  ll   

voudront peut-être le faire pour un motif de production. Ce motif renvoie au mécanisme du 

learning by doing, à l'acquisition de compétences pa  l  biai   ’ xp  i  c      t avail 

 Alhu     t B   at, 2020; A   w,  9 2   t à la m  u    ’u  gai     p  f  ma c  qui     t 

a   ci . L’  t  p i   v it u  i t  êt  c   miqu   a   la val u   u t avail   ali   pa  l’app   ti 

(Schönfeld et al. 2016). Par ex mpl , u  app   ti  p  at u  p  g amm u ,    m tta t    

p atiqu        uv ll   c mp t  c  , t availl   u      machi    plu    phi tiqu   ,   ali       

 p  ati    plu  c mpl x  , am li     a  api it   ’ x cuti  , fait    m i      m i    ’    u  , 

gag      aut   mi . La val u         t avail augm  t  au fil  u t mp   t  ’app  ch     c ll  

 ’u  t ch ici   plu   xp  im  t   u qualifi . Du a t la p  i       f  mati  , l’  t  p i   

  ti   u  gai  pui qu’ ll       mu è   pa    c    l’app   ti  p  at u  p  grammeur à la 

hauteur du technicien expérimenté. Mais, pour que la différence en vaille la peine, Jansen et 

Pf if    20 7   app ll  t qu  l’app   ti   it c   ac    a   z    t mp  aux activit      

p   ucti   à m i   qu’il ait   jà acqui  u   pa ti      c mp tences requises avant son arrivée 

sur la place de travail.  

Le motif de sélection  ’appui  au  i  u  l’i       p  f  ma c  au t avail. La f  mati       t 

c   i      c mm  u   p  i     ’   ai p  l  g     ch    f l   t al., 20   . Ell    t 

l’ cca i    ’ b   ver, sur plusieurs mois, les capacités de différents stagiaires avant de 

p  p     u  p  t  à c ux    t l  p  fil   p    l  mi ux aux att  t      l’  ga i ati  .    

m tif   t plu  f  qu  t  a   l    ituati     ù l     t  p i       p uv  t   c u i  à  ’aut  s 

alternatives de sélection telles que les contrats de courte durée ou les périodes de probation 

(Jansen et Pineda-Herrero, 2019). 

Le motif de réputation  ig ifi  qu  l’  t  p i   f  m  p u            u   m ill u   imag  

auprès de ses clients, de ses fournisseurs ou de ses futurs employés (Schönenfeld et al., 2016). 

    imp  ta c  va i    l   l   pa    t l’hi t  iqu     pa ticipati         t  p i    aux 
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programmes de FP. Par exemple, Smits et Zwick (2004) ont observé que la reconnaissance 

sociale occupait une place plus importante au sein des entreprises allemandes que 

néerlandaises. Quant à Jansen et Pineda-Herrero (2019), ils ont constaté que ce motif 

concernait plutôt les entreprises espagnoles de moyenne ou de grande taille.  

Le motif de synergie fait référence à la complémentarité entre les formations initiales et 

c  ti u  . L   qu’ ll   l  p uv  t, l     t  p i    p  fè   t  ff i  à l u    ala i       

formations qualifiantes de différents niveaux. Par exemple, Bellmann et al. (2010) ont analysé 

les strat gi    uivi   pa  l   PME all ma    . Il    t c   tat  qu’u   pa t  ig ificativ   40 %  

    t è  p tit     t  p i       à 9  ala i     ’avai  t pa  l   m         f  m    u   vai  t 

choisir entre la formation initiale (20 %) ou continue des salariés (20 %).   ul  20 %  ’  t   

 ll   p uvai  t  ’impliqu    a   l     ux t p      f  mati   , u  p u c  tag  qui augm  tait 

av c la taill     l’  t  p i   : p è     50 %     p tit     t  p i      0 à 49 salariés) et 77 % 

des entreprises de taille moyenne (50 à 249 salariés) suivaient la stratégie de complémentarité.  

1.3. Objectif de la présente étude 

Au moyen de la typologie de motifs de Schönfeld et al. (2016), la présente étude analyse les 

raisons qui ont poussé des entreprises manufacturières québécoises à prendre part au dispositif 

 ’app   ti  ag  acc u ba    u  l’Att  tati      spécialisation p  f   i    ll     u i ag   u  

machi   - util  à c mma    numérique (ASP-MOCN).    

2. Méthode 

Afin de répondre à cet objectif, une étude mixte (Anadón, 2019) a été menée. L'approche 

qualitative de type déductive et vérificatoire (Chevrier, 2009) a été privilégiée pour décrire et 

analyser les motifs de participation en employant un cadre de référence existant 

(Deslauriers, 2005), soit la typologie de motifs de Schönfeld et ses collègues (2006). Ces 

m tif    t  t    cu illi  au m      ’  t  vu     mi-directives individuelles et de groupe 

(Baribeau et Royer, 2012), lesquels misaient sur la signification accordée par les acteurs ayant 

p i  pa t au  i p  itif  ’app   ti  ag  acc u. L’app  ch  qua titativ  a, qua t à  ll ,  t  

retenue afin de classer les motifs de participation des entreprises de même que pour calculer le 

retour sur l'investissement (ROI) associé au motif de production. L'ensemble des données 

  cu illi   a p  mi   ’ lab         ca  qui, t ut     ta t c  t      u  la  ituati    i guliè    u 

Qu b c, p uv  t êt   p  ti   t  p u        t  p i     itu     a    ’aut    pays intéressés par 

l’app   ti  ag     mili u    t avail. 

2.1. Le dispositif d’apprentissage accru évalué 

Le dispositif de formation étudié a été développé par un consortium de sept centres de 

   vic    c lai          à l’att  ti      l’i  u t i  ma ufactu iè  . Il  ’appui   u  u  

 i p  itif  ’app   ti  ag  acc u    mili u    t avail m  a t à u   att  tati      spécialisation 

p  f   i    ll      i ag   u  machi   - util  à c mma    numérique » (ASP-MOCN), un 

p  g amm   ’études de courte durée (420 heures) qui vi   l’acqui iti      compétences 

  lativ   à l’interprétation de dessins complexes liés à la c mma    numérique, à la 

p  g ammati   aut matiqu , à l’u i ag  c mpl x   t à la p   ucti      série. La finalité du 

dispositif était de qualifier des machinistes qui détenaient   jà u   iplôm   ’ tu    

p  f   i    ll      t ch iqu    ’u i ag , u   f  mati   i itial   a   l    mai      la 

fabrication mécanique. Le dispositif fut diffusé à temps partiel, à hauteur 

 ’app  ximativ m  t  ix h u       formation par semaine pendant une période maximal     

   m i . L   i p  itif   çut la     mi ati      ’app   ti  ag  acc u    mili u    t avail », 

ca  la m iti       ix h u    h b  ma ai    fu   t réalisées au centre de formation 

professionnelle (CFP) et l’aut    a   l’  t  p i    ù t availlait la p        formée. Entre 2018 
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et 2020, le dispositif a été mi     œuv    a    ix   gi    a mi i t ativ    u Qu b c 

(Tableau 1).  

Tableau 1 : Caractéristiques des cohortes 

Région administrative 

 № c h  t   

Durée de la formation  

(en semaines) 

Nombre de travailleurs 

diplômés 

Estrie (1) 

Estrie (2) 

Estrie (3) 

31 

43 

31 

5 

2 

7 

Lanaudière (1) 35 2 

Centre-du-Québec (1) 22 8 

Mauricie (1) 26 6 

Montréal (1) 35 3 

Abitibi-Témiscamingue (1) 13 8 

Dans chaque région, une seule cohorte de travailleurs a été formée, sauf en Estrie qui en a 

compté trois. Le calendrier de formation fut adapté aux spécificités régionales des entreprises 

 t aux c  t ai t   li    au fi a c m  t  u  i p  itif.  ’  t p u qu i l   t availl u      

l’Abitibi-Témiscamingue complétèrent le programme en 13 semaines seulement, alors que les 

  ux t availl u      la   c     c h  t     l’E t i  mi   t 43   mai    p u    a  iv  .  

2.2 Profil des participants et procédure de collecte des données 

2.2.1. Superviseurs en entreprise interrogés par téléphone 

Au t tal, 40   t  p i    ma ufactu iè    p i   t pa t à l’ xp  i  c     f  mati   a al    . 

Parmi celles-ci, 21 sont de petite taille, 17 de moyenne taille et 2 de grande taille
1
. La maj  it  

 ’  t    ll    7  %    t f  m  u    ul t availl u , l   aut     22 %    ux t availl u    u plu  

 imulta  m  t. Au   i     c     t  p i   , 45 p           t j u  l   ôl        up  vi  u     

 tag  ». Ell     t pa ticip  à la pla ificati  , l’  ca   m  t, la f  mati    t l’ valuati       

t availl u      f  mati  . Pa mi c ll  -ci, 40   t acc pt     pa ticip   à la   ch  ch    9 % . 

Il  ’agi  ait      ti ll m  t  ’h mm    9  %     t la maj  it   ccupai  t     p  t      

gestion : directeurs ou propriétai       l’  t  p i       % , ch f   ’ quip   u    p   ucti  , 

c  t  mait    4  % . L   aut    pa ticipa t   tai  t t ch ici      0 %   u machi i t    2  % . 

Au m m  t    l’ tu  , l   pa ticipa t  c mptai  t,    m      ,  4 a    ’a ci    t   a   

l’  t  p ise (min. = 1 an, max. = 32 ans).  

Une enquête téléphonique fut menée auprès des superviseurs dans les dernières semaines de 

formation. Elle intégrait des questions ouvertes, fermées ou à réponse courte sur les cinq 

motifs de participation de Schönfeld et al. (2016). Voici quelques exemples de questions : 

« Votre entreprise se trouve-t-elle en situation de pénurie de main- 'œuv  ? »,   L   qu’u  

poste de technicien sur une machine-outil à commande numérique  se libère, combien de 

                                                                        
1
   l   la cla  ificati    u g uv    m  t  u  a a a, u   p tit    t  p i   c mpt       à 99  mpl     

  mu     , u     t  p i      taill  m           00 à 499  mpl    ,  t u   g a    500  mpl      u plu  (ISDE, 

2019). 
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temps est nécessaire pour le combler ? », « Quels autres avantages de la formation à long 

terme voyez-vous pour votre entreprise ? ».  

L’a al                fut   ali    au m      u l gici l Mic    ft Exc l  Mic    ft 

Corporation, 2020). Les données qualitatives issues des entrevues téléphoniques ont été 

codées puis analysées au moyen de matrices à groupements conceptuels (Miles et 

Huberman, 2003). Chaque personne interviewée correspondait à une ligne de la matrice. Les 

colonnes étaient associées aux différents motifs de participation des entreprises. Les données 

de plusieurs colonnes furent transposées en variables binaires et intégrées dans une « matrice 

sommaire » des motifs de participation avec des bénéfices et des coûts associés. 

2.2.2. Enseignants, conseillers, directeurs et chargés de projet rencontrés en entrevues  

De plus, 16 entrevues semi-directives individuelles et de groupe (Baribeau et Royer, 2012) 

furent menées avec trois directeurs de centre FP, six conseillers (deux conseillers en 

formation et quatre conseillers pédagogiques), huit enseignants et trois chargés / coordinateurs 

   p  j t afi     mi ux c      l   m tif     pa ticipati         t  p i    à l’A P-MOCN. 

L   gui     ’  t  vu   i  ivi u ll    t    g  up  ab   ai nt les trois thématiques suivantes: 

1) les modalités organisationnelles et financières du dispositif de formation en entreprise, 2) le 

recrutement des entreprises formatrices et des travailleurs-participants et 3) la coordination et 

l’  ca   m  t    la f  mation en alternance en milieu de travail. Les entrevues individuelles, 

 ’u    u        0 mi ut     vi   , avai  t p u  but      cu illi      i f  mati     u  la mi   

   œuv    u  i p  itif  a   l  c  t xt     p  u i     mai - 'œuv  . Qua t aux   t  vu    e 

g  up ,  ’  vi      ux h u   ,  ll   p  m ttai  t  ’acc     au      c mmu ,     ai i  l   

p i       p  iti    t  ’av i  u   cha g   ' xp  i  c    t    p atiqu     t   t u  l   act u   

impliqués dans la mise en œuv   du dispositif au sein de chaque CFP participant 

(Haegel, 2005). Les entrevues réalisées servirent aussi à identifier quelques motifs de non-

pa ticipati  , pui qu  plu i u     t  p i    qui avai  t i itial m  t   m  t      l’i t  êt vi -

à-vis du programme y ont finalement renoncé. Toutes les entrevues ont été enregistrées sur 

bande audio et entièrement retranscrites à des fins d'analyse.  

P u   ff ctu   l’a al     u mat  i l,   u  av    utili   l  l gici l    t ait m  t    c  t  u 

NVivo 12 pro (QSR International, 2018) une solution adaptée aux recherches recourant à 

 iv        u c    ’i f  mati  . L  c  i  m  t             a p  mi  la c   t ucti   

p  g    iv     th matiqu   t a  v   al   li    à la mi      œuv    u  i p  itif  t aux m tif  

de participation des entreprises.  

2.3. Mesure du gain de productivité 

Les entrevues téléphoniques avec les superviseurs permirent une mesure complémentaire des 

b   fic    t     c ût  a   ci   à la f  mati    u t availl u  afi     v  ifi    i l’A P-MOCN 

avait bel et bien été rentable pour les entreprises participa t  . L’app  ch   uivi   ’  t 

appuyée sur la comparaison du travailleur en formation avec un travailleur expérimenté au 

moyen des deux mesures proposées par Schönfeld et al. (2016) : la performance au travail et 

la   mu   ati   h  ai  . L’app  ch  p ut  e résumer ainsi :  

1.      ma    à u   up  vi  u     c mpa    la p  f  ma c   u t availl u     f  mati   

à c ll   ’u  t ch ici    u  ’u  machi i t  expérimenté. Pa   x mpl , l’équip     

 ch  f l    tim  qu  la p  f  ma c   ’u  app   ti   p     t  entre 57 % et 60 % de 

la p  f  ma c   ’u  t ch ici   expérimenté. Dans une étude a al gu   M hl ma    t 

W lt  , 20 4 , la p  f  ma c     l’app   ti  u a t l    ix     i    m i     f  mati   

repré   t    t   70 %  t  5 %    c ll     l’ mpl  é expérimenté. 
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2. P u  a   ci   u   val u  à c tt  p  f  ma c , la m th     ’appui   u  l’h p thè   

qu’il  xi t  u     lati   li  ai     t   la val u   u t avail  ’u  i  ivi u  t  a 

  mu   ati  . La  iff    c    t   l   alai   h  ai    ’u  j u  ali      p   ucti   

(13   , c lui  ’u   uv i   qui  pè       machi    c  v  ti    ll     5     t c lui  ’u  

t ch ici    u  machi    à c mma     um  iqu   30      flèt  la  iff    c     val u  

aj ut       t ch     ali     pa  c   t  i  p        . L’h p thè   impliqu  qu’u  gai  

   p   uctivit   u t avail   t a    a u   augm  tati      la   mu   ati   :  i, g  c  à 

      uv ll   c mp t  c  , l  j u  ali      p   ucti   acc mplit     t ch   plu  

c mpl x  , a al gu   à c ll    ’u  t ch ici  ,  a   mu   ati   va tôt ou tard 

augmenter. 

3.   p   a t l’augm  tati      la   mu   ati    ’  t pa  i  ta ta   . Ell        

p   ui a qu’à la fi     la p  i       f  mati  , v i   ap è . L  gai  m   tai   p u  

l’  t  p i     t a   ci  à c    calag  : durant la formation, ell       mu è   pa    c    

l  t availl u  à la haut u      t ch     ali    . Da   l’ x mpl  p  c    t, la 

  mu   ati   h  ai      l’app   ti  u a t la p  i       f  mati     t     3  , mai , 

p u  l’  t  p i  , la val u   u t avail   ali       itu   ava tag  aut u      30      

l’h u  . Ell    ti   ai  i u    c   mi     17 $ par heure de formation (30 $ - 13 $). 

4. P u  t  i  c mpt   u fait qu  l’app   ti  ’a pa    c    att i t l    g      p  f  ma c  

 ’u  t availl u   xp  im  t , l’ c   mi  calcul   au p i t 3   t aju t      f  cti      

la p   uctivit  m  u    au p i t  . Da     t    x mpl , c   i       qu  la 

p  f  ma c   u j u  ali      f  mati   c     p    à  0 %    la p  f  ma c   ’u  

t ch ici  , ca  il m t plu     t mp  à p  g amm   u   machi    u c mm t   c        

    u   qui  al  ti    t la p   ucti  .    c   i è   al    qu  l’  t  p i        ali   

qu   0 %      c   mi   m  u     au p i t 3. L  b   fic  a   ci  à l’app   ti  ag   u 

journalier est donc de 10,2 $ par heure de formation (17 $ x 0,6). 

5. La     iè    tap  c   i t  à multipli   l     ultat  bt  u au p i t 4 pa  l    mb   t tal 

 ’h u     ’app   ti  ag   u  la plac     t avail. Da     t    x mpl ,  i l’   c   i è   

qu  l  j u  ali    ’  t   t a    à  p         machi    à c mma     um  iqu   u a t 

20   mai   , à haut u     30 h u    pa    mai  , l  b   fic  gl bal p u      

  t  p i    ’ lèv  à  ’ 20     0,2   x 20 x 30 . 

3. Résultats  

Il appa a t qu  l’investissement est la principale raison de participation des entreprises, suivie 

par la production, la synergie et la réputation. Le motif de sélection, qua t à lui,  ’a jamai   t  

mentionné. La Figure 1 classe les motifs évoqués par les entreprises manufacturières pour 

p       pa t à l’A P-MOCN.  

3.1.  Investir en formation pour répondre à la pénurie de main-d’oeuvre 

Le motif d’investissement est la principale raison de participation à la formation pour la 

grande majorité des répondants (85 %). Les superviseurs ont clairement établi un lien entre la 

formation et la situation de pénurie de main- 'œuv  . Il    t p  çu l   i p  itif 

 ’app   ti  ag  acc u c mm  u    pp  tu it       t  i  l   t availl u   au   i     

l’  t  p i  . L’u   ’ ux l’ xp im     c   m t  : « C’est bon pour l’appartenance aussi. Je 

pense que la personne est reconnaissante que la compagnie lui permette de suivre la 

formation. Surtout qu’elle est payée tout en étant   l’école. Par exemple, pour quelqu’un qui 

est père de famille, cela peut être très intéressant .»  

La f  mati   fut l’ ccasion de proposer un nouveau poste à plus de la moitié des travailleurs 

f  m    5  % . Il     t pa        p  t    ’ p  at u    mi-spécialisé, de machiniste 

c  v  ti    l,  ’ uv i   ag ic l ,    j u  ali  ,  ’ tu ia t machi i t   u   c        tagiai   
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CNC
2
 à des postes de machiniste CNC, de régleur-opérateur CNC ou de machiniste-

programmeur CNC.  

 

 
Figure 1 : Motifs de participation à la formation 

 

E   ut  , l    up  vi  u     t app  ci  l  fait qu  la f  mati        it appu     u  

l’ quip m  t  t l   p  c  u    p  p    à l’  t  p i  ,  a   u  c  t xt     p   ucti   

i  u t i ll  av c     ca   c        p  ati   . L   t availl u      f  mati     t ai  i app i  à 

utili        machi     p cifiqu   qu’il   ’au ai  t pa  t  uv     a   l  c  t      f  mati n 

professionnelle. Un superviseur témoigne : «  n pr pare l’ l ve avec les ca iers d’instruction 

ou de maintenance propres   l’entreprise.  orsque la personne sort de sa formation, elle a 

d    tous les acquis pour continuer   travailler. En plus, on essaie de casser les petits d fauts, 

les probl mes ou les vieilles  abitudes des autres entreprises que la personne peut avoir 

prises au fil du temps. » 

3.2. Impacts de la formation sur la production 

Environ un tiers des superviseurs (35 %) ont mentionn  l  gai     p   uctivit  c mm  m tif 

p i cipal    pa ticipati   à l’A P-M   .   u    t  b   v  u  gai     p  f  ma c   u 

t availl u   u a t la f  mati  . Il    t   tim  qu  la p  f  ma c  m           t availl u    u  

l   machi    c     p   ait à 65 % du  iv au    p  f  ma c   b   v  aup è       mpl     

 xp  im  t  . Ce gain a pu être converti en bénéfices en suivant la méthode de Schönfeld et 

al. (2016) décrite au point 2.3. Le gain représenta, en moyenne, 11 586 $ par personne 

formée. En complément, chaque entreprise a reçu une subvention du gouvernement de 6 300 

$ par travailleur dans le cadre du Programme de formations de courte durée privilégiant les 

stages (Gouvernement du Québec, 2020). Ce montant, qui correspondait à 15 $ par heure de 

                                                                        

2
 CNC =  computer numerical control  en anglais ou commande numérique par calculateur en français. 
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formatio ,    vait à i   m i    l’  t  p i   p u  l   p  i      ù l   t availl u    tai  t    

formation, que cela soit sur la place de travail ou en classe, dans le centre FP.  

Qua t aux c ût     l’A P-M    a  um   pa  l     t  p i   , ils s'élèvent en moyenne  à 

 0   7   pa  t availl u - lèv .     c ût  i clu  t      ti ll m  t la   mu   ati    u 

t availl u - lèv   u a t la p  i       f  mati    7 799   pa  t availl u   ai  i qu  la 

  mu   ati    u  up  vi  u   u a t l   p  i      ù il   ca  ait, con  illait  t f  mait l  

t availl u - lèv      m      , 2 42    p u   0 h u     ’  ca   m  t  ù   h u   50 

 ’  ca   m  t pa  j u  . Da   qu lqu     t  p i   , l   c ût     f  mati   i tèg   t au  i     

c ût   ’a mi i t ati    t  ’i f a t uctu     li   à l’A P-M    qui  ’ lèv  t à 447  .     

c ût , qui     itu  t   t   0  t 7 300     l   l   ca ,    t a   ci   à la g  ti      la f  mati   

 p.  x.,    vic      c mptabilit , a  u a c     l’ mpl   , suivis journaliers sur la plateforme 

de cours en lig   M   l   u    papi   , à     p  t      ulta t      la    -c  f  mit      

pièc   p   uit    p.  x.,  uit  à u   mauvai   i t  p  tati       pla     u à     b i  

 ’ quip m  t m ca iqu . 

L’  timati    u   t u   u  i v  ti   m  t    l’A P-MOCN (ROI) a permis la comparaison 

des bénéfices et des coûts associés à la période de formation. Le calcul du ROI met en 

 vi   c  la    tabilit     l’A P-MOCN pour toutes les entreprises participantes, sauf pour 

celles situées en Abitibi-Témiscamingue (Figure 2).   

 

 

 
Figure 2 : Rentabilité de la période de formation pour les entreprises 

 

 

L    iff    c           m  t  ’ xpliqu  t pa  u   va iati    u   mb   t tal  ’h u    

 ’app   ti  ag   u  la plac     t avail  ’u   c h  t  à l’aut  . Plu  la période  ’app   tissage 

était l  gu , plu  l   t availl u   pa  ai  t  u t mp  à opérer l   machi   - util  à c mma    
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numérique  t plu  l    ff t   u  la p   ucti      l’  t  p i    tai  t p  c ptibl  . Ce fut 

particulièrement l  ca     la   uxièm  c h  t     l’E t i ,  ù l  cal    i      f  mati    ’  t 

déployé sur 43 semaines.  

L’Abitibi-  mi cami gu  fut la     iè     gi   à la c   l   i p  itif  t l    uhait    t u  l   

act u   fut  ’all   vit  : l  p  g amm  fut c mpl t     13 semaines seulement, ce qui réduit le 

t mp  t tal  ’app   ti  ag   u  la plac     t avail. D  plu , l   t availl u   fu   t ab   t      

lignes de production trois jours par semaine pour suivre les cours au centre FP, contre un jour 

en moyenne dans les autres cohortes.  

3.3.  Effet attendu sur la réputation et l’image de l’entreprise 

Quelques superviseurs interrogés (15 %) ont mentionné que la participation à la formation 

p  m ttait    val  i    l’imag     l’  t  p i   aup è          mpl    ,    booster son 

attractivité sur le marché du travail auprès des candidats potentiels et de la faire connaître aux 

élèves de FP de la région : «  a formation permet de faire un bon nom pour la compagnie, par 

le bouc e- -oreille   l’ cole et parmi les autres mac inistes. »  

3.4. Effet de synergie : soutien à la formation continue et à l’innovation 

Fi al m  t, u  ti          p   a t   33 %    t   ulig   l  fait qu  l’A P-MOCN leur 

permettait de rester au courant des changements dans le secteur manufacturier et de 

transmettre de nouvelles pratiques aux machinistes expérimentés. De plus, du côté des 

 up  vi  u  ,  ’impliqu     guliè  m  t  a       p  g amm      FP a p  mi      t uctu    l   

p atiqu      f  mati    a   l’  t  p i    t    mai t  i  l      au    c  tact  av c l   c  t    

de formation, comme l’illu t   l   p  p    ’u   i  ct u  : « Il y a des avantages d’avoir des 

relations avec les CFP et avoir les gens référés. Ça nous permet de nous mettre à jour suite 

aux contacts avec l’enseignant. En plus, l’enseignant pourrait aussi profiter des contacts avec 

l’industrie. » 

3.5. Quelques raisons expliquant la non-participation des entreprises 

Les entrevues avec les concepteurs du dispositif ont levé le voile sur trois obstacles à la 

participation des entreprises. Le premier est lié aux impératifs de producti  . L  c  t xt     

p  u i     mai - 'œuv     t t l qu , malg   la b     v l  t       mpl   u  , c  tai    ’  t 

pu lib     l    mb    ’ mpl     qu’il     i ai  t au   pa t.    c    ill   p  ag giqu   ’u  

des CFP témoigne : « Une des entreprises m’avait dit initialement  «  e t’envoie cinq 

participants ».  inalement, les mois passants, les contrats de production l’ont rattrap e.  n a 

r ussi   en avoir un [participant]. »  

Le second obstacle a trait à la concurrence entre les entreprises. Plusieur    p   a t    t 

  ulig   u    iff    c    t   M  t  al  t l   aut      gi     u  c  pla . Da   la   gi   

m t  p litai  , plu i u     ga i ati         cè   t à p       pa t à la f  mati       ai       

la c mp titi   acc u  qui p u    l   ma ufactu    à  ’accapa    la mai - ’  uv    i p  ibl  : 

« Je sais qu’en r gion il y a plus de collaborations entre les  coles et les entreprises, car ce 

sont eux qui vont les alimenter. Ici, il y a tellement de compétition que les entreprises ne 

voudront pas s’investir parce qu elles vont se dire «  e vais investir du temps pour former un 

candidat qui va aller c e  mon comp titeur pour  tre mieux pay  ». Il y a cette r alit -l  

aussi,  e ne vous le cac e pas. Dans la r gion de Montr al, c’est un peu diff rent. » 

Le t  i ièm   b tacl    t li  à la taill     l’  t  p i  . Da   l   g a      t uctu   , l  

processus décisionnel qui aboutit à une inscription au programme prend plus de temps, car 
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plu i u   p              t impliqu    :     c  t  ma t     u     ch f   ’ quipes capables 

 ’i   tifi   u  b   i       v l pp m  t    c mp t  c    u  u   cha    p   ucti  ,     

   p   abl   RH qui c         t l’A P-MOCN avec les autres mesures de formation au sein 

   l’  ga i ati  ,        p   abl   fi a ci    qui aut  i     t l’  gagement des ressources 

nécessaires à la formation. Dans ce contexte, les personnes responsables du recrutement et de 

la p  m ti      l’A P-MOCN ne furent pas toujours en mesure de rejoindre tous ces acteurs 

ava t l  la c m  t  ’u   c h  t .  

4. Discussion 

L’ tu      ca  c  fi m  qu  l     t  p i     uiv  t u   l giqu     g  ti       c mp t  c   

(Reynaud, 2001; Zarifian, 2001; Bouteiller et Gilbert, 2005) dans le but de maintenir leur 

niveau de productivité en contexte de pénurie. Le motif d'investissement dans les compétences 

des travailleurs ressort nettement comme la principale raison de participation des entreprises 

ma ufactu iè    à l’A P-MOCN, ce qui rejoint les observations faites en Espagne par Jansen 

et Pineda-Herrero (2019). Plus précisément, elles ont vu dans le dispositif de FP une réponse à 

  ux ph   mè    à l’  igi      la p  u i     mai - ’œuv   : l     pa t  à la   t ait   t la 

rotation du personnel. Le premier phénomène date des années 2 000 : une part de plus en plus 

grande des travailleurs qualifiés partent à la retraite et emportent avec eux des compétences 

 p cifiqu   à l’  t  p i    I  titut    la  tati tiqu   u Qu b c, 20 9 . L   i p  itif 

 ’app   ti  ag  fut p  çu c mm  u  m        ga     c   c mp t  c    a   l   mu      

l’  ga i ati    t  ’a  u    u  ba  i     mai - 'œuv    uffi amm  t qualifi   p u  l   a      

à v  i . L   i p  itif p  mit  ’  ga i       l  gu     qu  c    ’app   ti  ag   u      

machines-outils à commande numérique, avec le soutien des centres de formation 

professionnell .       qu  c   fu   t l’ cca i      t a  m tt   l    av i    t  av i -faire de 

 up  vi  u   t è   xp  im  t       m      ,  4 a    ’a ci    t   à     p         a  iv    

  pui  p u  a   l’  t  p i    u  à t  i  a   .  

Le second phénomène accentuant la pé u i    t li  à la   tati    u p       l. À l’imag     c  

qu  P   af  t   20    avait  b   v   a   l’i  u t i         vic      F a c , l     t  p i    

québécoises se sont impliquées dans de la formation en alternance dans le but de fidéliser 

leurs travaill u   qualifi  . E   ff t, plu i u    mpl   u   i t    g     t m  ti     qu’il 

 ’ tait pa   a   qu’u   p  at u   u u  machi i t   xp  im  t  quitt  l’  t  p i    ’u  j u  à 

l’aut   p u  b   fici       m ill u    c   iti     ff  t   pa  u  c  cu    t. L     treprises 

ont vu dans le dispositif de formation un moyen de retenir les jeunes talents en leur proposant 

 api  m  t u    pp  tu it   ’ava c m  t    ca  iè    t, plu  c  c èt m  t,    m ill u    

conditions de travail et de rémunération.  

Le motif de production fut peu évoqué par les personnes interrogées malgré le fait que la 

période de formation fut rentable pour presque toutes les entreprises. Ce résultat semble 

i  iqu   qu  l     t  p i     ’  t pa  v  itabl m  t c   ci  c       ff t  b   fiqu      

l’apprentissage sur la place de travail. Elles participèrent essentiellement au dispositif de 

f  mati   p u  c  qu’il allait l u  app  t   pa  la  uit . 

L’ tu      c  m tif fut l’ cca i    ’u   m  u    u gai     p  f  ma c      t availl u      

formation, afin d  v  ifi    i l   p  i      ’app   ti  ag   u  la plac     t avail  tai  t 

   tabl   p u  l     t  p i   .    fut l  ca  p u  la maj  it   ’  t    ll    ROI moyen de 

95 % , mai  pa  p u  t ut  . L’a al    m t     vi   c    ux p i t   ’att  ti  . L  p  mi   

  t l’imp  ta c   u ph   mè      t a  f  t     app   ti  ag    u  la plac     t avail  Alva  z 

 t al., 2004   t    la  u          qu  c      t a  f  t. Da   l  ca     l’A P-MOCN, environ 

six mois de mise en pratique sur les machines, à hauteur de trois à quatre jours par semaine, 

furent nécessaires pour que les bénéfices liés aux gains de production contrebalancent les 
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coûts de formation. Ce phénomène est souvent méconnu des entreprises qui ont tendance à 

vouloir que la formation soit complétée au plus vite pour pouvoir entièrement affecter la 

main- ’œuv   f  m   à     t ch      p   ucti  . L    c    p i t  ’att  ti   a t ait à la 

subvention du gouvernement reçue par les entreprises (Gouvernement du Québec, 2020). 

Cette dernière a couvert une partie du salaire des travailleurs en formation, jusqu'à 

concurrence de 15$ par heure. Elle fut essentielle pour contrebalancer les coûts associés à la 

rémunération des élèves et à leur absence pour suivre les cours du CFP. Sans elle, la 

f  mati    ’au ait pa   t     table dans plus de la moitié des d'entreprises.  

Le motif de sélection fut absent des discours des personnes interrogées. Cette absence peut 

 ’ xpliqu        ux ma iè   . La p  miè     t l  b   i  p im   ial    p       l  p ciali  . 

Au m m  t    l’ tu  , l   employeurs interrogés mettaient environ 4,5 mois pour recruter un 

t availl u   uffi amm  t qualifi  p u   p         machi         t plu i u    ’  t    ll   

avai  t  û p           m  u     xc pti    ll   p u  palli   l     pa t  : u     tèm   ’h u    

supplémentaires sur une base volontaire (83 %), les déplacements ou la réaffectation des 

salariés à un autre poste (33 %). Dans ce contexte, les employeurs étaient prêts à embaucher 

p   qu  t u  l   ca  i at  qui    p     t  ai  t. D’aut   pa t, l  public cibl  du dispositif était 

des travailleurs en emploi. Les entreprises connaissaient déjà bien leurs travailleurs avant le 

  but    f  mati  . Plu i u    ’  t    ux  p  ai  t   jà     machi         t l’i  c ipti   à 

la formation ne venait que valider le potentiel que les employeurs avaient perçu chez eux. 

E fi , l’a al        m tif     non-participation met en évidence quelques freins décrits par 

  la   t al.  20   . L'implicati   att   u     l’  t  p i    a   l   i p  itif   t imp  ta t  : 

alors que les entreprises fonctionnent à plein régime, on demande aux superviseurs de 

c   ac      vi      ux h u    pa  j u  à l’  ca   m  t     t availl u      f  mati    t u   

b     c   ai  a c      pa amèt     u p  g amm   ’ tu   . Al    qu  l   i p  itif avait 

prévu des ressources pour soutenir ces personnes (par ex., formation spécifique pour les 

superviseurs), elles ne furent pas mises à disposition, faute de temps ou de ressources. 

L’a al        m tif        -participation met aussi en lumière un avantage des PME par 

rapport aux grandes entreprises : la direction est davantage impliquée dans la décision de 

pa ticipati    t l’  ga i ati    ’a apt  plu   api  m  t aux c  t ai t    u  i p  itif    

f  mati  ,   tamm  t    t  m    ’h  ai       t avail.  

Conclusion 

L’ bj ctif    c tt   tu    tait    c      l    ai     qui   t p u          t  p i    qu b c i    

à p       pa t à u   i p  itif  ’app   ti  ag  acc u    mili u    t avail m  a t à u   

att  tati       p ciali ati   p  f   i    ll     u i ag   u  machi   - util  à c mmande 

numérique. En recourant à la typologie de Schönfeld et al. (2016), cette étude de cas a permis 

de mieux saisir le besoin de compétences exprimé par des entreprises manufacturières et les 

 t at gi      f  mati   qu’ ll    uiv  t p u    p      à la p  u ie de main- 'œuv  .  

Cette typologie, habituellement utilisée pour étudier la participation à des formations duales 

européennes, semble adaptée au contexte nord-américain. Ainsi, la présente étude ouvre la 

voie à la comparaison des expériences qu b c i    av c c ll    ’aut    pa   qui j ui    t 

 ’u   plu  l  gu  t a iti    ’app   ti  ag     mili u    t avail.  

L’a al        ci q m tif  p  m t            u   iag   tic plu  p  ci     l’implicati       

  t  p i     a   l    i p  itif   ’app   ti  ag  acc u   t  ’app  ci   l u   xp  i  c . L   

résultats offrent aux centres de formation professionnelle (CFP) des balises pour concevoir et 

promouvoir leurs programmes de même que pour recruter des travailleurs et des entreprises. 

 ltim m  t, l’am li  ation des dispositifs permettra de répondre plus adéquatement aux 

problématiques actuelles de recrutement de main- 'œuv    B aham  t H m  , 202  .  
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Une limite de la recherche a trait à son caractère exploratoire et descriptif. Elle correspond à 

l’ tu      ca   ’u   i p  itif u iqu  qui  ’a, p u  l’i  ta t, pa   t  g    ali   à l’    mbl  

      gi     u Qu b c.        i    ’  t p ut-être pas représentatif des dispositifs 

 ’app   ti  ag  acc u à v  i , ca  l    FP  i p    t  ’u   g a    aut   mi   a   la ma iè e 

    iffu    l u   p  g amm    ’ tu     t    c llab     av c l     t  p i   . L   m tif  

p u  a t c       iè    à  ’impliqu    a   c   futu    i p  itif       t p ut-être différents.  

Une première piste de recherche pourrait approfondir les causes de la non-participation de 

certaines entreprises à de tels dispositifs, notamment celles qui expriment, à un moment ou à 

u  aut  , u  i t  êt à   p       pa t.  ’agit-il de problèmes de communication avec les acteurs 

de la formation, de la complexité de processus décisionnels internes ou de contraintes 

a   ci    à la f  mati   p  f   i    ll  ? L’ tu      c   f  i   p t  ti l  p  m tt ait aux  FP 

de formuler des interventions pour lever les obstacles à la participation. Une seconde piste de 

recherche a trait au motif    p   ucti  . Il  ’agi ait  ’ xpl     la ma iè      t l     t  p i    

pourraient collecter systématiquement des données sur la performance de leurs travailleurs en 

f  mati   p  f   i    ll , aut mati    l’a al       c            t l   i t g     a   l ur 

   tèm   'i f  mati        u c   humai      IRH   u l u   p atiqu    ’a al       

l’app   ti  ag , c mm  l  p  p    B  ck  20 7 .       uv ll          , c mbi     à c ll   

  jà utili     p u  a al     l’ fficacit       i p  itif     f  mati   p  p      p. ex., les cinq 

m tif     pa ticipati   à u   FP     ch  f l   t al., 20   , p  m tt   t  ’ bt  i  u  p  t ait 

plu  c mpl t        amiqu    ’app   ti  ag   u  la plac     t avail  t  'am li     la 

performance des dispositifs offerts. 
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