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SOMMAIRE

{ a formation en matiére de sécurité du travail dans le secteur minier constitue le deuxiéme axe
du programme de recherche du Groupe interdisciplinaire de recherche sur I'organisation, la
santé et la sécurité du travail (GIROSST) dans le cadre du programme d’action concertée sur la
sécurité du travail mis de l'avant conjointement par le Fonds FCAR et Institut de recherche en
santé et sécurité du travail (IRSST). Ce deuxidme axe comporte deux parties. La premiére
porte sur lidentification des déterminants de I'efficacité du processus dimplantation d'une
formation en matiare de sécurité du travail dans le secteur minier. La deuxiéme partie visait a
vérifier I'effet, sur le bilan de sécuritd, d'une formation du type régime d'apprentissage,
préparée par la Société québécoise de développement de la main-d'oeuvre (SQDM) a
lintention des travailleurs du secteur minier. Toutefois, certaines étapes préalables se sont
avérées nécessaires avant la réalisation de ce mandat, ce qui nous a amené A réaliser une
évaluation de la formation modulaire du travailleur minier (FMTM).

Premiére parile

Cette premiére partie de l'axe deux visait plus particulidrement a identifier fes facteurs
organisationnels susceptibles de modifier I'effet d’une formation structurée en matiére de
sécurité du travail offerte par 'APSM. La population étudiée est constituée des 10
établissements miniers inscrits & cette formation, avant juillet 1995, a la demande de leur CSS.
Le fait que chaque mine soit exposée a 1a méme formation et aux mémes formateurs a favorisé
I'identification des facteurs susceptibles de modifier I'effet de cette formation. Les facteurs
étudiés se rapportaient au niveau d'implication des travailleurs, de I'employeur ou de leurs
représentants respectifs relativement aux trois étapes du processus de formation: la
préformation (période relative & la planification de {a formation) ; la formation proprement dite
{période relative & la réalisation des activités de formation) et la postformation (période relative
au suivi des activités de formation). L'influence de ces facteurs sur la formation a été étudiée
en s'intéressant & l'effet de cette derniére sur les capacités des participants & appliquer
correctement Factivité préventive au sein de leur entreprise. Les données relatives aux
variables étudiées ont été recueillies par deux agents de recherche, entre septembre 1994 et
décembre 1995, soit par observation directe, par entrevues avec les participants et les co-
présidents de CSS, ou par consultation de documents écrits. La stratégie utilisée pour la
collecte et I'analyse des données est essentiellement de nature qualitative. Ainsi, les résultats
observés laissent croire que I'effet de la formation varie considérablement d'une mine a fautre
puisque les activités préventives sont appliquées correctemant dans seulement la moitié des
mines étudiées. Les mines ou les activités préventives sont appliquées correctement sont
impliquées plus activement que les autres dans chacune des étapes du processus de
formation. Ces résultats tendent & démontrer que la probabilité gu'une formation ait un effet
significatif & court terme est plus grande lorsque les travailleurs, I'employeur ou leurs
représentants respectifs s'impliquent activement dans chacune des trois étapes du processus
de formation.




Deuxiéme partie

Le travail effectué dans le cadre de cette deuxidme partie de I'axe deux a consisté
principalement & évaluer l'implantation de la formation modulaire du travailleur minier (FMTM).
Cette évaluation a 6té réalisée & la demande du Comité tripartite responsabie de cette
formation, laquelle était alors a I'état de projet pilote. Elle visait plus spécifiquement & dresser
un portrait aussi précis que possible de l'implantation de cstte formation pour permetire au
comité d'apporter les ajustements requis. Six des 14 mines ayant adhéré a ce projet pilote ont
été visitées en février 1996 : 9 formateurs et 19 travailleurs miniers cumulant chacun de 8 a 31
ans d'expérience ont &t6 rencontrés afin de recusillir leurs commentaires relativement a la
FMTM. Les informations recueillies se rapportent a différents aspects de la formation liés au
contexte organisationnel, a la clientéle cible, a la pédagogie, a I'évaluation des connaissances
et & la sécurité du travail. La démarche utilisée pour le recueil et 'analyse des données est de
nature qualitative. Les résultats observés montrent une grande variation d'une mine a l'autre
concernant chacun des aspects étudiés. Un certain nombre de probléemes susceptibles de
nuire 3 I'efficacité de cette formation ont ainsi pu &tre identifiés. A titre d'exemple, certaines des
personnes interrogées jugent 'engagement de la direction insuffisant ; le choix des participants
problématique ; le matériel pédagogique inadapté et la formation des formateurs insuffisante.
Fait 2 noter, tant les travailleurs que les formateurs soulignent 'importance de I'engagement
organisationnel pour confirmer la place de la formation dans I'entreprise, de méme que
{importance du suivi accordé A la formation modulaire, de maniére a soutenir le programme et
a assurer que ce demier entraine effectivement des changements de comportements durables.
Le Comité tripartite a été informé des probléemes identifiés et des mesures concrétes ont été
implantées pour augmenter les chances de succés de la FMTM. L'une d'elle a consisté a
former un Comité de suivi de la FMTM regroupant des représentants des associations
patronales et syndicales oeuvrant dans le secteur minier, de méme que des représentants de
la Commission scolaire de Val d'Or (CSVO) et du GIROSST. Parallélement a la présente
évaluation, le Comité tripartite a procédé au développement du régime d’apprentissage pour le
travailleur minier. Les travaux se sont poursuivis jusqu'a I'étape de recruter des entreprises
désireuses de faire profiter leurs travailleurs du régime. Aprés quelques mois d'essai, et de
Faveu méme de la responsable du dossier a la SQDM, ce projet a connu des retards dans le
démarrage. En conséquencs, il devenait impossible pour nous de préparer un protocole qui, tel
qu'annoncé, aurait eu pour objet de vérifier I'effet du régime d'apprentissage sur le bilan de
sécurité.
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INTRODUCTION

La formation en matiére de sécurité du travail dans le secteur minier constitue le deuxiéme axe
du programme de recherche du Groupe interdisciplinaire de recherche sur I'organisation, la
santé et la sécurité du travail (GIROSST) dans le cadre du programme d'action concertée sur
la sécurité du travail mis de I'avant conjointement par le Fonds FCAR et 'Institut de recherche
en santé et sécuritd du travail (IRSST). Cet axe comporte deux volets. Le premier porte sur
l'identification des déterminants de !'efficacité du processus d'implantation d'une formation en
matiére de sécurité du travail dans le secteur minier. Le deuxiéme volet vise a vérifier l'effet,
sur le bilan de sécurité, d'une formation du type régime d'apprentissage, préparée par la
Société québécoise de développement de la main-d'osuvre (SQDM) A lintention des
travailleurs du secteur minier. Ce dernier volet sera présenté en deuxiéms partie.

Premlére partie :
Déterminants de Pefficacité d’'une formation en matiére de sécurité du travail dans le
secteur minier.

Eu égard a ce premier volet, nous présentons, au premier chapitre, le contexte de I'étude et
son objet. Au deuxiéme chapitre, nous détaillons la méthodologie adoptée pour la réalisation
de I'étude. Au troisidme et quatridme chapitres, le lecteur pourra retrouver respectivement la
présentation et !a discussion des principaux résuitats.

Deuxid@me partie :
Evaluation de la formation modulaire du travallleur minier

Certaines étapes préalables se sont avérées nécessaires avant la réalisation du mandat qui
nous avait été confié, c'est-a-dire de vérifier l'effet d'une formation de type régime
d'apprentissage sur le bilan de sécurité. C'est ainsi que nous avons, dans un premier temps,
réalisé une évaluation de la formation modulaire du travailleur minier.

Au cinguiéme chapitre, le lecteur trouvera tous les éléments du contexte entourant cette étude
et son objet. Aprés avoir brievement décrit la démarche utilisés pour faire I'évaluation du projet
pilote de formation modulaire (chapitre 6), nous présentons les résultats selon des thémes
préalablement choisis au chapitre 7. Enfin, une discussion est présentée au chapitre 8.
Finalement, le dernier chapitre contient les conclusions de I'Etude sur la formation en matiére
de sécurité du travail dans le secteur minier,




PREMIERE PARTIE : ,
DETERMINANTS DE L’EFFICACITE D’'UNE FORMATION EN MATIERE DE SECURITE DU
TRAVAIL DANS LE SECTEUR DES MINES

«If learning is behavior changs,

then training involves arranging the environment
to enhance performance.»

{Sulzer-Azaroff, Beth of al, 1994)

1 CONTEXTE ET OBJET DE L'ETUDE

1.1 Productivité et sécurité

Au cours des derniéres décennies, le milieu du travail s'est modifié sans cesse dans la plupart
des pays industrialisés. Ces modifications touchent toutes les entreprises quel qu'en soit la
taille ou le secteur d'activité. Des considérations autrefois négligées prennent aujourd’hui de
Fimportance. Qu'il suffise de souligner la mise a jour des compétences professionnelles,
I'environnement et la sécurité du travail. Ce qu'il est convenu d'appeler la globalisation des
marchés exerce de nombrauses pressions sur les entreprises, exigeant de ces derniéres plus
de flexibilité, I'amélioration de la qualité du produit, la rentabilisation des investissements,
Faccroissement de la productivité, de l'innovation, de méme qu'une remise en question des
capacités requises des travailleurs qui doivent composer avec ces nouvelles attentes des di-
rections d'entreprises {Laur-Ernst, 1992).

Au début des années 1990, l'industrie miniére québécoise connait un malaise : la demande
des produits est a la baisse, les prix s'effondrent et les profits diminuent. Une des solutions
avancées pour relancer lindustrie fut d’investir dans la formation, la recherche et le dévelop-
pement. De plus, I'industrie miniére décidait d'établir une collaboration travailleurs-employeurs
afin de maximiser la productivité, de produire a meilleurs colts et d'offrir des produits de
meilleure qualité (J.-G. Montpetit, AMQ, comm. pers.).

Un des freins & 1a productivité de I'entreprise qui lui occasionne des colits supplémentaires,
est le retrait des travailleurs accidentés des forces vives de l'entreprise. Certains secteurs
d’activité affichent des fréquences d'accidents telles qu'ils deviennent des secteurs visés en
matiére de prévention. Ainsi au Québec, le secteur minier arrive au second rang apreés le sec-
teur de la construction en matiére d'accidents du travail. De 1991 a 1994, le taux annue!
moyen de fréquence combinée' s'élevait & 74 accidents par million d’heures travaillées. Par
ailleurs, chacun des accidents indemnisés a entraing, en moyenne, 49 jours d'absence pour le
travailleur accidenté (excluant les pertes de temps attribuables aux assignations temporaires
et aux décés) (APSM, 1994), ce qui équivaut, pour chaque entreprise, a une absence annuelle
moyenne de prés de 3 travailleurs sur 100.

' Letaux de fréquence combinée tient compte 4 la fois du nombre d'accidents indemnisés et du nombre

d'assignations temporaires.
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1.2 Laformation pergue comme un cholx stratégique par les entreprises

Dans ce contexte, le recours a la formation est pergu comme un choix stratégique pour com-
poser avec les contraintes du marché. Cetts conception de la formation est largement répan-
due dans le secteur minier. En misant sur la formation, les mines souhaitent améliorer leur
productivité que ce soit en augmentant la compétence des travailleurs (et les techniques de
production ?} ou le niveau de sécurité dans I'entreprise. Dans cette optique, la formation en .
matiére de sécurité du travail vise avant tout & améliorer le bilan de sécurité afin de contrer les
pertes de productivité.

Historiquement dans le secteur minier, la formation était offerte principalement aux cadres et a
la supervision. Les travailleurs étaient « formés sur le tas ». La formation était axée sur
I'extraction du minerai et autres sujets reliés a la production. Avec I'adoption de la Loi québeé-
coise sur la santé et la sécurité du travail et la mise sur pied d'associations sectorielles paritai-
res au milieu des années 1970, la formation en matiére de sécurité du travail a pris plus de
place dans le secteur minier. |l faut ajouter 4 cela que le gouvernement québécois favorise
depuis quelques années |a formation dans les entreprises incluant le secteur minier, par voie
réglementaire (Loi C-90, par exemple) ou par la mise en ceuvre d'une variété de programmes
et de structures.

Au Québec, ies entreprises miniéres consacrent des ressources humaines et financiéres im-
portantes a la formation (Vézina et al., 1993). Toutefois, notre expérience avec le milieu nous
enseigne que 'évaluation des programmes de formation est souvent réduite a sa plus simple
expression - partant du principe que « de la formation, ga ne peut pas faire de tort » - de tel
sorte que leurs effets demeurent mal connus {Béliveau, C., SQDM, comm. pers.). Egalement,
I'effet d'une méme formation peut varier considérablement d'une mine a l'autre et les condi-
tions susceptibles d'expliquer 'écart observé sont mal connues. En d'autres termes, I'état ac-
tuel des connaissances dans le secteur minier ne permet pas vraiment de savoir dans quelle
mesure les programmes de formation contribuent a améliorer la productivité des entreprises
ou ieur bilan de sécuritd ni quelies sont les conditions susceptibles d'en favoriser I'efficacité.

1.3 Facteurs associés au bilan de sécurité dans le secteur minier

Les travaux de Vézina et al. (1993) ont permis de dresser un profil de I'entreprise performante
en matiére de sécurité du travail dans le secteur minier. Ces travaux montrent que la formation
n'est pas le seul facteur associé au bilan de sécurité. En conséqguence, il convient d'avoir a
son endroit des attentes raisonnables au regard de I'amélioration du bilan de sécurité. Ainsi,
d’aprés les auteurs :

« [...] Fentreprise performante aborde le concept de la sécurité du travail de
fagon intégrée. Elle accorde une importance particuliére 4 la participation de ses
travailleurs, les consulte et tient compte de leurs opinions, relativement & la
politique d'achat et 4 la formation, favorise les communications informelles entre
tous les niveaux hiérarchiques et atténue I'effet de la pression au rendement en
laissant & ses contremaitres et ses mineurs une certaine latitude décisionnelle
et en leur accordant du soutien. Ce faisant, elle diminue sa fréquence
d'accidents. De plus, pour sous-tendre ce climat organisationnel, on retrouve un
engagement ferme de la direction envers la sécurité du travail, une volonté
réelle d'intégrer la sécurité du travail A toutes les étapes de la production en
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responsabilisant tous les employés et finalement une équipe de supervision qui
se distingue par ses qualités de leadership et d'esprit de concertation de méme
que par ses connaissances techniques. » (p. ix}

Vézina ef al. (1993) ont classé ces attributs organisationnels en deux blocs (Figure 1.1). Un
premier bloc est composé d’au moins six caractéristiques, soit la politique d'achat, la pression
au rendement, la communication informelle, la participation des travailleurs, la motivation et la
raeconnaissance des travailleurs et la formation. Ces attributs sont associés entre eux et
affichent une association significative avec le taux de fréquence d'accidents.

En amont de ce bloc, se situe un deuxiéme groupe d’au moins trois attributs, qui, sans étre en
lien direct avec la fréquence d'accidents, permet de distinguer les mines entre elles. Il s'agit de
'engagement de la direction, de l'intégration de la sécurité du travail dans les opérations
quotidiennes et enfin de la supervision. Conceptusllement, les chercheurs ont situé les
attributs du deuxieme bloc en amont du premier, leur attribuant ainsi un réle de précurseurs a
Yexpression de I'association positive entre les 8léments du premier bioc et ie bilan de sécurité.
Vézina et al. (1993) soutiennent que ces attributs sont essentiels pour ameliorer un bilan de
sécurité, en ce qu'ils constituent des conditions préalables a la sécurité.

Un engagement proactif de la direction en matiére de sécurité du travail est souhaitable ; ne
plus réagir devant les événements mais plutdt agir avant que ces derniers ne se produisent.
Les travaux de Simard et al. (1894) vont plus loin, en ajoutant que la direction d'entreprise doit
fournir un appui fort au comité de santé-sécurité (CSS) de méme qu'aux travailleurs et aux
contremaitres en ce qui concerne la sécurité du travail dans {'entreprise. Cet appui au CSS
conférera a ce dernier la légitimité dont il a besoin pour recevoir 'appui des travailleurs et des
contremaitres. En effet, selon Simard et al. (1994), I'appui des travailleurs au CSS serait
conditionnel A la perception que ces derniers ont quant a la légitimité du CSS et a I'appui de
teur syndicat au CSS.

Par ailleurs, l'intégration de la sécurité dans les opérations quotidiennes de I'entreprise peut
sembiler illusoire. Toutefois, il s'agit de résister 3 ia tentation de concéder, a court terme, la
sécurité au profit de la production. Malgré les apparences, une telle position devient profitable
a long terme. Enfin, la supervision, joue un rble extrémement important dansg l'atteinte
d'objectifs d'amélioration du bilan de sécurité. En effet, la supervision ne devrait pas étre une
simple courroie de transmission entre la direction et ses travailleurs, I'entreprise aurait plutdt
avantage a encourager la supervision pour gu'elle exerce un leadership auprés des
travailleurs en matiére de production sécuritaire.

Ces trois attributs définissent le climat de I'entreprise, son environnement. C'est ce climat ou
environnement qui détermine la performance de I'entreprise en terme de sécurité du travail.
Quand il s’agit d'appuyer I'hypothése que l'environnement de I'entreprise, par ses conditions
favorables, conditionne le déroulement du travail et les activités du travailleur, les résultats de
I'étude de Vézina et al. (1993) trouvent écho dans des recherches réalisées dans le cadre
d'autres champs d'études. Ces résultats sont d'ailleurs confirmés par d’autres auteurs. Ainsi,
Barker (1978) proposait I'existence d'une relation causale entre I'environnement et le
comportement ; I'environnement serait un phénomséne structuré et hautement organisé qui
n'est ni passif ni probabiliste. Green et al. (1991) ajoutent que la connaissance est influencée
par les circonstances de son application, c'est-a-dire I'environnement. L'idée que l'activité
structure la connaissance est supportée par d'autres disciplines tslle que la psychologie, la
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sociologie (Scribner, 1985) et I'anthropologie (Pellissier, 1991). D'ailleurs, ces disciplines ont
permis de renforcer le concept de linfluence sociale et culturelle sur le comportement et
la pensée (Stevenson, 1994). A cet effet, il est reconnu que {e monde minier posséde une
culture st une identité & la fois fortes et pénétrantes (Dansereau, 1995) ; ces caractéristiques
risquant d'étre amplifiées par lisolement géographique des villes minieres et de leur
communauté (Billett, 1993).

1.4 Formation et bilan de sécurité

Ainsi, la formation compte parmi les facteurs associés au bilan de sécurité dans le secteur
minier. I} importe donc de profiter pleinement de son potentiel pour améliorer le bilan de
sécurité des entreprises miniéres. Les connaissances relatives aux domaines de I'éducation,
de I'évaluation et de la pianification de programme peuvent étre utiles a cet égard (Gagnon et
al., 1996 ; Green ef al, 1991 ; Pinault et Daveluy, 1996). Elles permettent de mieux préciser
en quoi consiste une formation mais surtout d'identifier un certain nombre de conditions a
_respecter pour en favoriser l'efficacité.

1.4.1 Ce qu'on entend par formation

La formation est une réalité souvent mal nommée. En s’inspirant des travaux de Gagnon et al.,
{1996), nous la définissons comme : l'acquisition d’'un ensemble de connaissances théoriques
et pratiques, de savoir-faire et d'attitudes dans le but d’améliorer les habiletés et les disposi-
tions d'une personne dans l'exercice d'une tache ou d'un emploi. Selon la nature st la forme
qu'elle prendra, on parlera de formation académique, professionnelle ou pratique.

« L’essence méme d'une formation efficace est de déranger tant l'individu que I'environnement
- organisationnel dans lequel il évolue, et d'entrainer, pour l'individu et son environnement, des
changements durables. », qui, & leur tour, doivent produire des bénéfices a long terme,
comme par exemple, un bilan de sécurité amélioré (Gagnon ef al., 1996). Les changements
visés par la formation au niveau de l'individu et de I'environnement doivent étre déterminés en
raison de leur potentiel 3 favoriser l'atteinte des objectifs poursuivis a plus long terme (Green
et al., 1981) (figure 1.2).

De toute avidence, la formation poursuit des objectifs qui vont bien au dela de l'information et
de la sensibilisation. En effet, l'information, dont la portée est relativement limitée, permet de
mettre une personne ou un groupe de personnes au courant d'un fait ou d’'un événement sans
faire appel & une participation active de ces derniéres. L'information est qguand méme utile car
elle permet de neutraliser certaines résistances aux changements qui risqueraient de com-
promettre le succés de lintervention de formation. La sensibilisation, quant a elle, est une acti-
vité de type général qui produit peu d'effets a court terme et qui ne permet pas le transfert
d'habiletés nécessaires au changement. l.a sensibilisation s'avére toutefois utile dans une
stratégie d'ensemble de formation ol tous les groupes d'individus n'ont pas besoin du méme
niveau de formation. Une sensibilisation qui s'adresserait & des cadres, par exemple, viserait
la compréhension globale et fonctionnelle de ia stratégie mise de I'avant au moyen de la for-
mation, de maniére a ce qu'ils puissent contribuer & maximiser les retombées de cette activité
de formation (Gagnon et al., 1996).




yoedun,p
nonenyeAqy

§)95)9,P
UONEN[BA

([punonesiuedio
39 [anpIAIpuy)
INHNALIOdNOD
ada
JINTHINADONVHD

4a NVIIE T'1 L3 NOLLVIANOA V'T THINI NAI |

snssadoad

np
uoyen[eAy

D

NOILLVIAIOA

ALTANDTS
: T TANOI




D'aprés ces auteurs, la formation ne sera signifiante pour findividu (S), c'est-a-dire susceptible
de générer des changements chez ce dernier, que s'if la considére 2 la fois pertinente (P) et
valide (V). lls proposent I'équation suivante pour exprimer comment ces divers éléments sont
inter reliés: P x V = S. Ainsi, il est préférable que les nouveaux apprentissages, pour étre si-
gnifiants, soient directement reliés & I'apprenant et a ses connaissances antérieures. Pour ce
faire, le formateur doit maintenir, sinon augmenter l'intérét (relié 4 un effet énergisant} de
I'apprenant pour les nouvelles connaissances a travers ces connections (Wade et al, 1993).
Par ailleurs, il est plus que souhaitable que la formation avec encadrement soit offerte a
Iintérieure d’'une culture authentique de pratiques de travail de maniére 3 incorporer les con-
naissances professionnelles au contexte de son utilisation (Stevenson, 1994).

1.4.2 Conditions favorisant le succés d'une formation

Plusisurs conditions doivent étre respectées pour favoriser le succés d'une formation
(Green et al., 1991 ; Gagnon ef al., 1996). Ces conditions peuvent étre classées en deux
groupes distincts mais complémentaires. Celles appartenant au premier groupe sont avant tout
de nature technique. Elles visent & assurer une certaine cohérence entre les différents &lé-
ments de |a formation. Ainsi, il importe de faire un choix éclairé des objectifs et des activités &
réaliser pour les atteindre. Les objectifs doivent &tre pertinents, réalistes et exprimés en terme
de résultats 3 atteindre. Les activités de formation doivent étre choisies en tenant compte des
caractéristiques spécifiques de I'entreprise (ex. : culture, valeur, etc.) et des travailleurs con-
cernés (ex.: connaissance, croyance, habileté, valeur, etc.) (Gagnon et al 1996 ;
Green et al.,1991). Pour étre efficaces, les activites retenues doivent agir sur les déterminants
des comportements et environnements devant étre modifiés en vue d’atteindre les objectifs
ultimes de la formation. li importe également que les activités de formation soient de nature
variée et qu'elles s'échelonnent dans le temps. Finalement, les activités de formation doivent
étre réalisées tel que prévues par du personnel compétent et auprés de la bonne clientéle
(Green et al., 1991).

Le deuxiéme groupe de conditions visent A favoriser une participation active des personnes
concernées tout au long de la démarche de formation, soit les travaiileurs, 'employeur ou leurs
représentants respectifs (Green et al,, 1991). En effet, sans une participation active des per-
sonnes concernées par la formation, il est difficile, voire impossible d’assurer un choix éclairé
des objectifs et des activités (élaboration de la formation) ainsi qu'une réalisation adéquate de
ces activités de méme que du suivi. Il ne faut pas oublier qu'il n'est pas facile de modifier le
comportements des individus ou I'environnement de travail. C'est une «tache difficile devant
laquelle les entreprises se trouvent le plus souvent démunies. » {Gagnon et al,, 1996). De
pius, le changement que commande la formation est souvent accompagnée d'une certaine
résistance de la part des individus aussi bien que des organisations (Gagnon et al,, 1996).
Pourtant, autant les organisations que les individus doivent &tre préts a changer. En effet, on
ne peut pas demander & quelqu’un de changer, si on n'est pas prét a changer 'environnement
dans lequel il évolue (Sulzer-Azaroff et al., 1994).

La participation active des personnes concemnées par fa formation se traduit par une série
d'actions tangibles. On peut classer ces actions selon les trois phases de la formation: la
préformation (période relative & I'élaboration de la formation), la formation proprement dite
(période relative 2 la réalisation des activités de formation) et fa postformation (période relative
au suivi) {Figure 1.3).
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La préformation

Les activités relatives A cette phase référent notamment aux moyens déployés pour assurer
une participation active des travailleurs, de 'employeur et de leurs représentants respectifs a
chacune des étapes d'élaboration du programme de formation. Cela peut se concrétiser par
exemple par la création d’'un comité chargé d'élaborer le programme de formation. Ce groupe
d'activités comprend également tous les efforts consentis par I'entreprise pour se préparer a
recevoir la formation. Cela peut prendre plusieurs formes. Par exemple, il peut s'agir pour
I'entreprise de se doter d’'une politique de prévention en matiére de sécurité du travail laquelle
permet de mieux préciser la place dévoiue 3 la formation. Nous définissons la prévention de la
tagon suivante :

Une série d'activités de toute nature, compatibles avec la pleine réalisation de la
mission de l'entreprise qui visent & réduire les risques pour les travailleurs. Une
telle position implique I'existence et le maintien de conditions ambiantes ou de
caractéristiques environnementales propices & la réalisation de la mission de
l'entreprise tout en conservant lintégrité physique et meniale des travailleurs.

Une telle définition peut devenir la pierre angulaire de tout programme de formation. On fait
alors de la prévention, un véritable enjeu collectif. Cela favorise le développement d’'une
stratégie d'ensemble. Ainsi, la question de la sécurité a plus de chances d'étre collée au
fonctionnement normal de l'entreprise. Pour cela, il importe d'aveir une définition qui
reconnaisse la validité et la légitimité de points de vue multiples mais compatibles, pour
prétendre a son acceptation par une forte majorité de travailleurs et de cadres réduisant ainsi
ies risques de rejet du changement recherché. C'est a cet étape qu'interviennent les activités
d'information et de sensibilisation (Gagnon et al., 1996).

La mise sur pied d'un comité de coordination des activités de prévention, I'analyse des be-
soins de formation, la détermination des indicateurs de réussite de la formation, la préparation
détailiée des activités de formation, préparation du matériel afférent, etc. constituent d'autres
exemples d'actions susceptibles de favoriser le succés de la formation, au méme titre que la
sélection des individus a former et la constitution des groupes de formation. Dans un contexte
de formation, il importe de considérer les prédispositions individuelles des travailleurs qui re-
goivent la formation. De plus, I'apprenant posséde un mode d’apprentissage qui est le fruit de
son histoire et de ses dispositions personnelles. Ainsi, dans la planification d’un dispositif de
formation, il serait souhaitable de tenir compte des différences entre apprenants, de leurs inté-
réts respectifs et de leur passé cognitif. Selon Stevenson (1994), la formation n'en serait que
plus efficace. Le choix des participants apparait donc comme important, tant par rapport aux
participants que par rapport aux besoins de Fentreprise.

L'activité de formation

Les actions relatives 3 cette phase visent & favoriser le déroulement des activités de formation.
Pour ce faire il importe de tenir compte du nombre de participants par session de formation
afin d'offrir les meilleures conditions possibles. Considérant qu'il s'agit d'une formation qui
prone la réalisation de 'activité de prévention de maniére paritaire, il est souhaitable de retrou-
ver cette caractéristique au moment de l'activité de formation. Enfin, I'entreprise voudra assu-
rer une logistique propice a un apprentissage optimal.

-11-



La postformation

Quant a la postformation, c'est l'occasion d'assurer un suivi apte & favoriser la pérennité des
retombées positives de lintervention de formation. C'est aussi l'occasion de vérifier la
présence de certaines conditions favorables telles que la disponibilité des ressources requises
pour opérer les changements désirés, les conditions de travait, la maitrise de nouvelles
habiletés, le soutien des pairs, de méme que le conseil et la rétroaction de la supervision et de
la direction.

1.5 Question & I'étude

La présente étude porte sur {'efficacité de la formation en sécurité du travail dans le secteur
minier. Elle s'intéresse plus spécifiquement aux conditions susceptibles de favoriser I'efficacité
de ce type de formation dans ce secteur d'activité. Cet intérét découle notamment des
résultats que nous avons observés lors de recherches antérieures dans le secteur minier. En
premier lieu, nous avons constaté que la formation n'était pas le seul facteur associé au bilan
de sécurité des mines (Vézina et al., 1993). En effet, nous avons pu identifier trois préalables
a la sécurité, soit I'engagement de la direction, la volonté d'intégrer la santé-sécurité du travail
a la production ainsi que le leadership et I'esprit de concertation de la supervision. Ces
préalables influent sur différentes caractéristiques organisationnels plus spécifiques soit: la
formation, la motivation et la reconnaissance des travailleurs, la participation des travailleurs,
la communication informelle, la pression au rendement et la politique d’'achat. Nous avons
également pu constater que ce dernier groupe de facteurs s'influencent mutuellement.

Par ailleurs, les résultats de nos observations nous ont permis de constater qu’une méme
formation en sécurité du travail offerte par un méme formateur dans deux entreprises miniéres
n'avait pas le méme succes. Cette formation avait pour objectif immeédiat d’habiliter les
travailleurs chargés d'appliquer l'activité préventive au sein de leur entreprise a bien remplir
cette tAche {mise en pratique de I'objet de la formation( (Figure 1.3). Quant a la stratégie de
prévention, elle a pour objectif d’améliorer le bilan de sécurité de I'entreprise en rendant le
comportement des travailleurs et leur environnement de travail plus sécuritaire. Dol
limportance de bien former les travailleurs chargés de mettre en oeuvre cette activité de
prévention. A notre avis, cette variabilité de l'effet de la formation est due en bonne partie a
des facteurs liés aux mines elles-mémes, sachant que chacune a droit au méme programme
de formation et au méme formateur. Comme nous I'avons vue dans une section précédente,
plusieurs conditions sont susceptibles d'influencer le succés d'une formation. A notre avis, les
mines différent au regard de ces conditions, ce qui expliquerait la variabilité de I'effet de la
formation, d'ol notre question de recherche :

Quels sont les facteurs organisationnels susceptibles de modifier I'effet de la
formation offerte dans les mines en matiére de sécurité du travail ?

-12 -



2. METHODOLOGIE

2.1 Population a I'étude

La population étudiée consiste en 10 établissements miniers répartis sur 'ensemble du
territoire de la province de Québec. Tous les établissements étaient membres de I'Association
paritaire pour la santé et la sécurité du travail - secteur minier (APSM). Huit des 10
établissements visités étaient syndiqués. Un comité paritaire de santé-sécurité du travail (CSS)
était actif dans chaque établissement.

Chacun des établissements étudiés avait té inscrit avant juillet 1995, 4 la demande de son
CSS, a une formation structurée en matiére de sécurité du travail, offerte par 'APSM.
Soulignons fa nécessité pour 'APSM d’avoir un accord des parties pour offrir la formation. Les
détails de cette formation sont consignés & 'annexe A. Quelque 122 individus répartis dans
prés de 50 équipes, dont 58 travailleurs et 64 cadres, ont suivi 1a formation offerte par un
formateur de FAPSM qui fait I'objet de la présente étude.

2.2 Devis de |'étude

La formation offerte par 'APSM était la méme pour chacune des mines observées. Le syllabus
de la formation a été développéd par une firme spécialisée. Le contenu et la forme ont été
validés par le milieu (comité d'élaboration et tests en entreprises). La formation s'en trouve
donc adaptée a la culture et au langage du milieu, ce qui constitue en soi une condition
favorable au succes de ia formation.

Par ailleurs, les cours étaient offerts par deux formateurs d'expérience, qui cumulaient eux-
mémes plusieurs années de travail dans les mines et qui, de l'avis méme des participants,
étaient de bons communicateurs. La formation était caractérisée par un enseignement
dynamique, mettant & profit I'expérience des participants et dont le caractére visuel et pratique
était bien développé.

Sans vouloir porter un jugement en bonne et due forme sur le contenu de ia formation, nous
sommes d'avis qu'il permet aux participants d'acquérir des connaissances susceptibles d'étre
applicables dans leur milieu et de contribuer, par des changements de comportement, a
I'amélioration de la sécurité dans I'entreprise.

Considérant la formation identique offerte par seulement deux formateurs, le contexte se
prétait bien A I'étude des facteurs entourant la formation et susceptibles d’en modifier les
effets & court terme. C'est ainsi, que nous avons choisi d'évaluer le succés de la formation
offerte en fonction de I'atteinte des objectifs énoncés en début de formation - et qui sous-
entend un changement de comportement de la part des participants - et de vérifier si des
facteurs modifiants au chapitre du processus de formation ne pourraient pas constituer des
indicateurs du succés recherchs.

-13 -
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2.3 Variables a I'étude

Les variables & I'étude se rapportent 3 Ia préformation, A Factivité de formation comme telie et
a la postformation. Dans le texte qui suit, chacune des variables retenues est définie.

Le pointage alloué a chacune des variables a été déterminé de la fagon suivante. L'expérience
sur le terrain nous indique que les entreprises attachent beaucoup d'importance a l'activité de
formation en soi. Certaines personnes que nous avons rencontrées étaient méme trés
surprises des questions que nous posions par rapport & la préformation et a la postformation.
Par ailleurs, notre hypothése de travail nous porte & croire que les étapes pré- et postformation
sont plus importantes gque l'activité de formation comme telle. C'est en raison de ces deux
positions bien campées que nous avons opté pour une répartition égale du pointage entre
chaque étape évaluée. Ainsi, chacune des trois étapes représente le tiers du pomtage pour
'ensemble du processus de formation.

2.3.1 Variables relatives & la préformation

Comme nous l'avons vu au chapitre 2 (voir figura 1.3), le volet préformation comprend non
seulement des variables directement reliées au processus de formation mais également des
éléments structurants de F'organisation tels que I'engagement de ia direction, I'intégration de la
santé-sécurité du travail dans les activités quotidiennes de production et fa supervision. En
pratique, dans le cadre de la présente étude, seuls les éléments modifiants reliés au
processus de formation ont été retenus (tableau 2.1). Il s'agit des quatre variables suivantes :
intégration dans une démarche préventive, information préalable, choix des participants et
implication du CSS.

Pour chacune de ces variables, des critdres de mesure ont été définis et pour chacun de ces
critéres, un score de 0 ou 1 a été accordé sauf pour certains éléments de l'implication du CSS
ot le score varie de 0 a 2. La sommation de ces scores donne une valeur maximale de 5 pour
Fintégration dans une démarche préventive, de 2 pour l'information préalable et le choix des
participants et enfin de 7 pour lI'implication du CSS. Ces différentes valeurs correspondent a
I'importance relative accordée par le milist a chacune des variables.

Intégration dans une démarche préventive

Cette variable permet de mesurer jusqu'a quel point l'activité de formation se situe dans une
démarche ou une stratégie globale de prévention de I'entreprise. L'intégration est évaluée en
fonction de la présence ou non d'objectifs clairs par rapport aux résultats & atteindre avec la
formation dans i'entreprise et du caractére opérationnel ou non de la programmation des
activités prévues suite a la formation (activités et roles de chacun bien définis, sensibilisation
des acteurs impliqgués dans la bonne marche de l'activité faisant I'objet de la formation et
disponibilité des outils nécessaires a l'intervention).

Information préalable
Cette variable évalue l'importance des activités d'information et de sensibilisation relatives a

l'introduction d'un programme de formation parmi les travailleurs et les cadres de I'entreprise.
Cette variable mesure également le niveau d'implication de la direction dans ces activités.
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Choix des participants

Cette variable permet de mesurer si les participants se sont portés volontaires pour suivre la
formation offerte ou s'ils ont &té désignés. Pour obtenir le score maximal de 1, il fallait que plus
de 75% des participants a la formation se soient portés volontaires. Le cas échéant, la variable
mesure si le choix a 6té fait selon des critéres spécifiques en lien avec les besoins du milieu et
la compétence des candidats.

Implication du CSS

Cette variable tient compte du rble proactif du CSS dans le cadre du programme de formation.
Ainsi le leadership du CSS est mesuré en fonction du climat des relations au sein du CSS et
de son pouvoir décisionnel par rapport 4 la direction et au syndicat (ou au représentant des
travailleurs). Par ailleurs, la variable mesure également la performance du CSS par rapport a
des expériences antérieures de formation du méme type avec I'APSM, de méme que
limplication du CSS dans le choix du cours et dans ia planification des activités prévues suite
a la formation.

2.3.2 Variables relatives A 'activité de formation

Dans un contexte d'uniformité d’'une mine a l'autre au regard du contenu et de la démarche
pédagogique (voir section 2.3 et annexe A), nous avons restreint I'évaluation de I'activité de
formation a six variables. Trois touchent les aspects humains : taille et composition des
groupes, et assiduité des participants. Trois autres variables touchent plutét des aspects
logistiques. Ce sont: les caractéristiques de la salle de cours, la prise en charge des
participants et enfin la libération des participants pour fins de formation.

Comme le montre le tableau 2.2, chacune des variables a #té mesurde par des critéres
auxquels nous avons accorde un score de 0 ou 1, ce qui donne une valeur maximale de 3 tant
pour les aspects humains que pour les aspects logistiques.

Aspects humains : Taille des groupes et représentation

Cette variable tient compte du nombre de participants au cours. En effet, un groupe trop petit
(<7) ou trop grand (>15) entraine des conséquences sur le cours (interactions plus faibles
dans les ateliers, manque de temps pour réaliser les activités prévues a la formation), ce qui
vaut un score de 0. Cette variable tient également compte de la représentation proportionnelle
du groupe ; ainsi une mine obtient un score maximal de 1 si la proportion de travailleurs ou de
représentants de I'employeur se sifue a4 50% * 10%. Ces critéres constituent, pour les
formateurs, deux conditions essentielles pour offrir le cours, qui sont discutées au moment de
conclure une entente avec l'entreprise intéressée par la formation.

Aspects humains : Assiduité

Cette variable permet de mesurer la motivation des participants. En effet, nous avons alloué
un score de 1 lorsque les participants ont assisté a 'ensemble de la formation 4 moins d'un
empéchement indépendant de leur volonté, Un score de 0 était accordé lorsqu’un va-et-vient
de participants en dehors des périodes prévues a cet effst perturbaient le climat de la session.
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Aspects logistiques : Caractéristiques de la salle de cours

Cette variable permet de mesurer des critéres physiques qui ont trait 4 la grandeur des locaux,
de méme qu'a 'aménagement de ces derniers en termes de ventilation et d'éclairage.

Aspects logistiques : Prise en charge et libération des participants

Cette variable tient compte du fait que I'entreprise a prévu remplacer les travailleurs et les
cadres participants & la formation. La variable tient également compte du fait que la formation
a ete offerte en dehors des sites miniers pour favoriser une meilleure participation et que
I'entreprise a défrayé les colts de participation du personnel pour le temps de la formation
(incluant les pauses et les repas).

2.3.3 Variables relatives a la postformation

En théorie, nous avons souligné que ie but A moyen terme de la formation est d'initier des
changements de comportement chez les travailleurs de I'entreprise. !l est donc naturel de
considérer ces changements dans une évaluation de la postformation. Dans la pratique, le
temps écoulé entre le déroulement de l'activité de formation et le suivi postformation étant
relativement court (2 a 5 mois}), nous n'avons retenu, pour les fins de la présente étude, que
les facteurs modifiants reliés directement au processus de formation. lls se regroupent tous
autour de la notion de soutien, élément essentiel de renforcement de I'activité de formation. I
s'agit des 3 variables suivantes : soutien des pairs, soutien du CSS et soutien de la direction.

Comme le montre le tablsau 2.3, chacune de ces variables a été mesurée par des critéres
auxquels nous avons accordé des valeurs de 0 & 2, ce qui correspond & l'importance relative
accordée par le milieu A chacune des variables.

Soutien des pairs

Cette variable permet de mesurer la collaboration des travailleurs offerte & ceux qui ont regu la
formation et qui ont & mettre en pratique I'objet de la formation.

Soutien du CSS

Cette variable mesure le rble proactif du CSS dans I'étape postformation, particuliérement en
terme de soutien aux équipes quant au suivi des dossiers plus difficiles, par exesmple.

‘Soutien de Ia direction

Cette variable mesure I'engagement de la direction en termes de disponibilité et d'accessibilité
des ressources nécessaires & la réalisation de I'activité, qu'il s'agisse de dégager des fonds
pour réaliser ou mettre sur pied une mesure corrective recommandée par ung des équipes ou
de s'assurer que les membres des équipes sont libérés pour réaliser I'activité de prévention
(score maximal de 2). Cette variable mesure également I'engagement de la supervision 3
préserver la pérennité des équipes formées pour réaliser l'activité préventive. En effet, il
importe pour le succés de l'opération gue les deux membres de 'équipe qui ont suivi la
formation puissent continuer a oeuvrer ensemble de retour sur le terrain (score maximal de 2).
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2.3.4 Mise en pratique du contenu de I'apprentissage

Enfin, nous avons considéré limportance de la mise en pratique du contenu de
I'apprentissage, selon que les objectifs pédagogiques ont été atteints comme un effet a court
terme de la formation qui implique des changements de comportement chez les participants.
La performance a ce chapitre a été mesurée en fonction d'éléments précis du contenu du
programme de formation, tels la planification de l'activité par I'équipe, la qualité du travail
conjoint, l'interaction et la rétroaction avec les travailleurs, I'implication des travailleurs dans la
recherche de solutions, la contribution de personnes ressources, la qualité des productions
écrites des équipes et le respect des échéanciers.

Le tableau 2.4 présente les éléments retenus pour apprécier {a mise en pratique du contenu
de l'apprentissage. Pour chacun des éléments, nous avons accordé un score de 0 ou 1 pour
une valeur totale maximale de 12.

2.4 Procédure de collecte d’information

Les informations ont &té recueillies par deux agents de recherche, de septembre 1994 a
décembre 1995. Ces informations ont été obtenues de trois fagons: d'abord par des
observations de l'activité de formation et du suivi dans le milieu ; deuxiémement, par des
entrevues avec les participants et les co-présidents de CSS ; et enfin par la consultation de
documents tels que les productions écrites relatives aux activités ayant fait I'objet de la
formation et aux réunions de CSS. Les principaux outils de cueillette d'information sont
présentés a l'annexe B. En présence d'informations contradictoires, la préséance a été
accordée aux informations écrites et ensuite aux observations par les agents de recherche.

Les observations s'étendaient sur un a deux jours dans chaque établissement visité sauf pour
deux d'entre eux ou aucune observation de lactivité de formation n'a été realisée
(établissements 4 et 6). Les visites de suivi, dune durée d'un jour par établissement,
permettaient de rencontrer deux a frois équipes par établissement, sauf pour deux
établissements ol it nous a été impossible de réaliser un suivi postformation (établissements 8
et 10). Les observations et les entrevues réalisées au moment du suivi postformation
dépendaient de la disponibilité du formateur et des équipes formées. Entre I'observation de
{'activité de formation et le suivi postformation, il pouvait s'écouler de deux a cing mois.

2.5 Plan d’analyse

La présente étude s'appuie essentiellement sur des données qualitatives. La valeur des
constats repose sur le fait que I'ensemble des observations ont été réalisées simultanément
par deux observateurs. Elle repose également sur la diversité des personnes rencontrées et
des opinions recueillies de méme que sur la récurrence des observations et des
commentaires.

Dans un premier temps, nous accorderons un pointage a chacune des variables considérées
pour chacune des étapes du processus de formation, soit la préformation, la formation et la
postformation. Ce faisant, nous en arriverons, pour chacune des mines, & un pointage total
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pour I'ensemble du processus. Ce pointage nous permettra de départager les mines selon leur
position par rapport a un seuil de passage établi 4 66 2/3%.

Par ailleurs, nous considérerons la mise en pratique du contenu de lapprentissage qui
constitue un effet a court terme de la formation et qui implique un changement de
comportement de !a part des participants a fa formation. Un pointage sera également attribué
a cette mise en pratique de maniére a classifier les mines selon que la mise en pratique est
réussie ou non (sevil de 66 2/3%).

Dans un deuxidme temps, nous comparerons les résuitats obtenus pour I'élément de mise en
pratique du contenu de I'apprentissage a4 ceux obtenus pour les étapes du processus de
formation. En allouant un rang aux mines participantes en fonction de leurs résultats, nous
souhaitons faire ressortir le caractére prédictif des éléments du processus de formation sur la
mise en pratique ultérieure.
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3 RESULTATS

3.1 Préformation

Le tableau 3.1 présente les résultats obtenus pour chacune des mines au chapitre de la
préformation. Dans 'ensemble, on constate que les mines se répartissent en deux groupes
bien campés ; les unes se situant dans le tiers inférieur (mines 5, 1, 3, 2 ; 0-31%), les autres
dans le tiers supérieur (mines 6, 10, 4, 7, 9, 8 ; 69-94 %).

L.es mines qui se situent dans le tiers inférieur obtiennent des scores faibles (moins de 50% du
score maximal) pour chacune des quatre variables considérées. Par contre, aucune des six
mines se situant dans le tiers supérieur n'obtient un score élevé (plus de 50% du score
maximal) pour toutes les variables considérées. Par ailleurs, elles obtiennent toutes un score
élevé au chapitre de lintégration du programme dans un démarche préventive et de
implication du CSS.

Enfin, on constate que les deux éléments laissés pour compte au chapitre de la preformation
sont Finformation préalable (score moyen pour I'ensemble des mines = 1, soit 50%) et le choix
des participants (score moyen pour I'ensemble des mines = 0,8, soit 40%).

3.2 Activité de formation

Le tableau 3.2 présente les résultats obtenus pour chacune des mines relativement a I'activité
de formation. Dans I'ensemble, il est possible de répartir les mines en deux groupes dont les
positions sont toutefois moins campées que lorsqu'il s’agit de la préformation. En effet, les
mines 3, 1, 2 et 8 se situent dans la moitié inférieurs (17-50%) tandis que les mines 10, 5, 9 et
7 se situent dans le tiers supérieur (67-100%).

Aucune des mines se situant dans la moitié inférieure n'affiche des scores élevés (plus de
50% du score maximal) au chapitre des aspects humains. Par ailleurs, les mines 2 et 8, méme
si elles se situent , au total, dans la moitié inférisure, obtiennent un score élevé (66 %) au
chapitre des aspects logistiques. Soulignons que ces deux mines étaient les meilleures de leur
catégorie, affichant chacune un score total de 50%.

3.3 Postformation

Le tableau 3.3 présente les résultats obtenus pour chacune des mines relativement a la
postformation. On constate que les mines 5, 1, 2, 3, 7 et 6 se situent dans la moitié inférieure
(0-50%) et les mines 4 et 9 se situent dans le quart supérieur (88-100%).

On constate que les mines qui se situent dans la moitié inférieure obtiennent, dans I'ensemble,
des scores faibles (moins de 50% du score maximal) pour chacune des trois variables
considérées. Par ailleurs, les mines 4 et 9 qui se situent dans le quart supérieur obtiennent un
score élevé (plus de 50% du score maximal) pour chacune des variables considérées.
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34 Processus de formation

Le tableau 3.4 présente les résultats globaux en accordant une importance égale (1/3) 3
chacun des trois groupes de variables. On constate que les mines 8, 7, 10, 4 et 9 se
retrouvent dans le tiers supérieur (68-80%) alors que les mines 1, 3, et 5 se situent dans le
tiers inférieur (13-28%). Les mines 2 et 6 cccupent le tiers médian (35-60%).

Plus particulidrement, certaines mines obtiennent systématiquement (& quelques exceptions
prés ; mines 7 et 8) des scores faibles (sous la moyenne de I'étape pour I'ensembie des
mines). Il s’agit dans le cas de la préformation (score moyen de 51 %) des mines 1,2, 3 et5 ;
dans le cas de la formation (score moyen de 61 %) des mines 1, 2, 3 ot 8 ; et enfin dans le cas
de la postformation (score moyen de 40 %) des mines 1,2,3,5et 7.

On constate que malgré ses investissements dans les aspects humains et logistiques, ia mine
5 n'a pas réussi a émerger du tiers inférieur (28%). C'est d'autant plus flagrant lorsqu'on la
compare a la mine 9 qui, malgré un score identique au chapitre de I'activité de formation, se
situe en téte du peloton pour 'ensemble du processus de formation (80%). De fait, la mine 9 a
consacré autant d'énergie & chacune des trois étapes du processus.

Le tableau 3.5 présente les scores moyens obtenus par I'ensemble des mines et ce, pour
chacune des variables étudiées. On remarque que les scores moyens varient de 31,3 % a
62,7 %. Ce qui est également intéressant de constater, c'est que les variables servant a
décrire les activités de formation se retrouvent parmi les trois premiers scores, tandis que les
variables définissant la postformation se retrouvent parmi les quatre derniers scores. Ce
faisant, c'est I'étape de la formation qui affiche le score moyen le plus élevé (61 %), suivie de
I'étape de la préformation (51 %) et enfin de la postformation (40 %).

Le tableau 3.5 révéle également que dans ensemble, des éiéments plus concrets comme
l'organisation logistique de la formation (salle, prise en charge, etc.) se classent bons
premiers, tandis que le deuxiéme élément le plus fort est I'aspect de I'intégration du processus
dans une démarche de prévention. Soulignons enfin I'écart de prés du double entre les scores
obtenus pour des variables relatives au CSS (Implication du CSS : 57,0 % vs Soutien du CSS :
31,1 %).

3.5 Mise en pratique de I'objet de la formation

Le tableau 3.6 présente une mesure de l'atteinte des objectifs de formation exprimée en
pourcentage pour chacune des mines. On constate deux groupes de données. Les mines 1, 5,
2 et 3 se situent dans la moitié inférieure (0-42 %) tandis que les mines 7, 6, 9 et 4 se situent
dans le tiers supérieur {67-100 %) ; le score moyen de I'ensemble des mines se situant a
51,1 %.

Le tableau 3.7 établit une comparaison entre la mise en pratique et les étapes du processus
de formation quant & la valeur prédictive de ces derniéres sur le niveau de mise en pratique.
On constate qu'il y a convergence entre les résultats obtenus aux trois étapes du processus
de formation, d'une part, et la mise en pratique de I'objet de la formation, d'autre part et ce,
pour huit des dix mines pour lesquelles nous avions des résultats 4 comparer.
Systematiquement, les scores d'étapes les plus faibles correspondent aux mines qui ont 3.4
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montré un niveau de mise en pratique inférieur au seuil de passage. De fait, les deux groupes
de mines sont significativement différents (s = 0,05), tant pour les étapes de préformation (t = -
7,64) ; de formation (t = -3,02) ; et de postformation (t = -3,44) que pour I'ensemble du
processus de formation (t = -6,58). Ces résultats doivent cependant étre traités avec prudence
considérant la faiblesse des effactifs.
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TABLEAU 3.5

SCORE

MOYEN VARIABLES
(%)
62,7  ASPECTS LOGISTIQUES
80,0  INTEGRATION DANS UNE

DEMARCHE PREVENTIVE

58,0  ASPECTS HUMAINS
57,0  IMPLICATION DU CSS
50,0  INFORMATION PREALABLE
50,0  SOUTIEN DES PAIRS
40,6  SOUTIEN DE LA DIRECTION
40,0  CHOIX DES PARTICIPANTS
31,3  SOUTIEN DU CSS

'

SCORES MOYENS OBTENUS PAR L'ENSEMBLE DES MINES POUR
CHACUNE DES VARIABLES ETUDIEES

SCORE
ETAPE MOYEN
(%)

FORMATION 61,0

PREFORMATION 51,0

POSTFORMATION 40,0
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TABLEAU 3.7 : COMPARAISON ENTRE LA MISE EN PRATIQUE DE L'OBJET DE LA
FORMATION ET LES RESULTATS OBTENUS POUR CHACUNE DES
ETAPES DU PROCESSUS DE FORMATION

MISE EN PRATIQUE
SEUIL DE PASSAGE < 66 2/3% >66 2/3%

NO. D’ IDENTIFICATION DES MINES } 1 5 2 3|7 6 9 4
PREFORMATION (33 1/3%) 2| 0o |10]|8]29]|23}29} 25
Moyennes' 5,0 26,5

val-p < 0,001
FORMATION (33 1/3%) 11| 28 | 17 | 6 | 33 - 29 -
Moyennes' 15,5 31,0
val-p 0,05 > p >0,02
POSTFORMATION (33 1/3%) 0 0 8 8|12 | 17 | 33 29
Moyennes' 4,0 228
val-p 0,02 >p > 0,01
TOTAL (100%) 13| 28 | 35 |22 74 | 60 | S0 81
Moyennes' 24,5 | 76,2
val-p < 0,001

1. Test T-Student pour comparaison de moyennes d’échantillons indépendants ; seuil 4 0,05
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4, DISCUSSION

Les résultats obtenus dans la présente étude nous apparaissent intéressants, particuliérement
au chapitre de la valeur prédictive des différentes étapes considérées, soit la préformation, la
formation et la postformation. En effet, de fagon générale, les meillaures mines en termes de
mise en pratique affichaient toutes un score élevé en matiére de préformation. Au chapitre de
l'activité de formation, les variables ne permettent pas d'identifier, a priori, toutes les mines qui
auront des difficultés au niveau de la mise en pratique. Car il peut arriver, comme ce fut le cas
pour ia mine 5, qu'une mine se hisse dans e peloton de téte en raison des efforts qu'elle aura
consacrer aux aspects logistiques du processus sans que ce soit suffisant pour y demeurer.
Enfin, en ce qui concerne la postformation, les résultats obtenus au chapitre de la mise en
pratique font ressortir les mines ayant les scores les plus éievés en matiére de postformation.

Ces résuitats au regard des mines qui affichaient une mise en pratique insatisfaisante ont été
corroborés par d'autres observations réalisées au cours de I'étude telles une forte résistance
au changement, I'absence d’'un appui des superviseurs relativement a la démarche faisant
l'objet de la formation, une démotivation des travailleurs participant a la formation et la
présence trés forte d'un esprit de négociation au sein du CSS, rendant I'émergence du
paritarisme difficile. A 'opposé, parmi les mines qui affichaient les meilleures performances, on
a pu observé un CSS ayant beaucoup de pouvoirs, composé de personnes crédibles, bien
soutenu par la direction et en plein contrble de son réle, en plus d'un esprit de concertation
dans la recherche de solutions mettant & profit les bonnes idées de tous et prioritairement
celles des travailleurs concernés.

Par rapport & chacune des étapes du processus de formation, les quatre mines les plus
performantes en matiére de mise en pratique, se caractérisent par un effort a peu prés
équivalant dans chacune des catégories. Plus spécifiguement, ces mines affichent :

e une intégration bien réussie du programme de formation dans une démarche
préventive, | ne s'agit pas d'une formation qui tombe du ciel, mais piutét d'une
activitd qui s'inscrit dans une plus vaste stratégie dont e but ultime est d'améliorer la
séeuritd ;

» une implication importante du CSS dans ia planification du programme de formation,
ce qui lui permet de jouer un rble de coordonnateur et de facilitateur du processus ;

» un souci relativement aux aspects humains et logistiques du processus ;

e un niveau de soutien élevé principalement de la part de la direction. Le soutien des
pairs et du CSS se classent au deuxiéme et troisidme rang respectivement.

Le réle du CSS dans le processus de formation nous est apparu important, tant a I'étape de la
préformation que de la postformation. Or, les résultats nous ont permis de constater qu'il n’est
pas suffisant que la demande de formation origine du CSS'. En effet, pour chacune des
mines visitées dans le cadre de la présente étude, une demande du CSS avait été acheminée
4 I'APSM. C'est donc un élément qui est non discriminant. Les résuiltats démontrent que ce qui

Auparavant, I'APSM pouvait se rendre dans une entreprise & la seule demande de la direction. Considérant un
certain taux d'échec dans ces entreprises, 'APSM a révisé son tir pour n'offrir la formation que dans les entre-
prises dont la demande provenait du CSS impliquant une volonté paritaire de recevoir la formation,
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est plus important encore, c'est la qualité de ia planification de l'activité par le CSS et le
soutien qu'il offrira, par la suite, aux équipes formées. Ces résultats vont dans le sens des
travaux de Simard et al. (1996) qui soulevaient f'importance de I'engagement et du leadership
du CSS en matiére de santé-sécurité.

Bien qu'il y ait beaucoup d'information qui circule dans une mine, la composante information
du programme de formation fait figure de parent pauvre. Or, comme le soulignait Gagnon et
al. (1996), c’est une composante qui joue un réle important dans le programme et qui posséde
des objectifs bien spécifiques comme nous I'avons souligné dans la section 1.4.1. Les mines
mettent également peu d'énergie A choisir les participants aux sessions de formation ce qui
peut avoir pour conséquences de compromette les chances de succés du programme de
formation, notamment au regard du soutien disponible dans le milieu en postformation.

Si le score moyen élevé de la variable aspects logistiques n'est pas une surprise, considérant
limportance que le milieu lui accorde. En effet, il n'est pas rare pour les entreprises de
considérer I'activité de formation comme une finalité en soi, en quelque sorte auto-portante !
Par contre, la place limitée accordée aux variables relatives 3 la postformation nous apparait
inquiétante. C'est un constat que les entreprises ne devraient pas négliger considérant que les
activités reliées & la postformation car elles sont essentielles pour atteindre les changements
de comportement recherchés. C'est ainsi qu'en ce qui concemne les mines 1,2 et 5, les
perspectives de changements de comportement durables semblent pour le moins
compromises, chacune ayant enregistré des scores faibles au chapitre des trois éléments de
soutien (pairs, direction et CSS).

Si le succes de la formation se mesure en bout de piste par des changements de
comportement, il y a toutefois un certain nombre de conditions favorables qui doivent étre
présentes pour mener & ce succes. Le contexte organisationnel, et principalement les aspects
identifiés par Vézina et al. (1993) comme faisant partie du deuxidéme bloc, constituent des
préalables essentiels. |l s’agit de 'engagement de la direction, de l'intégration de la santé-
sécurité dans les opérations quotidisnnes et enfin du leadership de la supervision. De plus, la
présente étude a permis d'identifier le rble clé du comité de santé-sécurité relativement au
programme de formation. Il existe également un certain nombre de conditions favorables a
l'implantation du programme de formation. Il s'agit principalement des aspects touchant la
préformation et la postformation. Les aspects relatifs a l'activité de formation comme te! sont
apparus comme plus accessoires. |i faut dire toutefois que nous avons volontairement exclus
du devis de 'étude I'évaluation du contenu de la formation et des formateurs. Considérant que
nous disposions d'une population soumise a une méme formation offerte par un méme
formateur, nous avons préféré nous concentrer sur les aspects logistiques et humains relatifs
a 'activité de la formation. Cela n'exclut pas toutefois que la formation doive étre de qualite et
offerte par des formateurs aguerris a cette problématigue.

Outre les changements que la formation est sensée apporter, il y a le caractére durable de ces
changements qui mérite considération. La durée limitée de notre étude ne nous a pas permis
de répondre & cette question.




DEUXIEME PARTIE :
EVALUATION DE LA FORMATION MODULAIRE DU TRAVAILLEUR MINIER

«C'est pas plus long d'étre prudent,
Je blast quand méme»,
mineur québécois

5. CONTEXTE ET OBJET DE L’ETUDE

En 1991, le Comité d'enquéte sur les accidents miniers (CEAM), formé en raison des
nombreux accidents mortels rapportés dans le secteur en 1989-1890, remettait son rapport 2
la Ministre de I'énergie et des ressources. On peut y lire de nombreuses recommandations
dont un certain nombre au regard de la formation. En cette matiére, le CEAM recommandait :

1) ia mise sur pied d'un programme de formation spécifique aux mines et menant a
un dipléme d'etudes secondaires (D.E.S.) dans le domaine minier;

2) la mise sur pied par I'Association paritaire pour la santé et la sécurité du travail -
secteur minier (APSM), d'un comité permanent de formation ayant pour mission
de coordonner la formation en entreprise ; et

3) [l'adaptation des modules du Common Core ontarien aux particularités des mines
Québécoises®.

Ces modules devaient comprendre des volets sur l'utilisation de méthodes de travail
adequates, sur lidentification des risques inhérents aux taches relatives au travail dans les
mines et de fagon plus particuliére, les risques liés a la structure géologique et & la mécanique
des roches.

En 1993, un comité tripartite voyait le jour et regroupait des représentants des ministéres
concernés, de la partie patronale et de fa partie syndicale. Dans un premier temps, les
membres du comité ont convenu d'élaborer un programme de formation modulaire pour e
travailleur minie® (FMTM) et dintroduire dans une é&tape subséguente le régime
d’'apprentissage du mineur devant conduira a une cerification.

Aux dires de ces concepteurs, le programme de la FMTM vise & apporter une réponse
satisfaisante aux besoins des entreprises au regard de la formation des travailleuses et des
travailleurs miniers*, Le programme de formation compte dix modules, soit sept modules de

Common CoreSkills Training Program, Formation modulaire structurée offerte 4 plus de 20 000 mineurs onta-
riens depuis 1979. Ce programme comporte un tronc commun de cours et un ensemble de 37 modules de
spécialitéds. La formation est basée sur la compétence {performance} des participants plutdt que sur une
échelle de temps et est offerte, dans la majorité des cas, dans I'snvironnement normal de travail.

Est désigné travailleur minier, toute personne travaillant sous-terre, méme occasionnellement, incluant les
mécaniciens, électriciens, techniciens, géologues st ingénieurs,

L'annexa C présente les caractéristiques de la FMTM et les détaile de son implantation.

-35-



base® auxquels s'ajoutent trois modules portant chacun sur la conduite d'un engin de
déblaiement du minerai (treuil-racloir, chargeuse pneumatique et navette). Vers le milieu de
l'année 1994 et aprés avoir formé des formateurs chargés d'offrir la FMTM dans les
entreprises, la Commission scolaire de Val d'Or (CSVD), responsable de coordonner
limplantation du programme de la FMTM dans les entreprises minidres québécoises, a
procédé au lancement d'un projet pilote impliquant a l'origine quatorze mines.

C'est dans ce contexte et en réponse a une demande par le Comité tripartite sur la formation
modulaire du travailleur minier d'évaluer l'implantation de {a formation modulaire telle que
reque dans le cadre d'un projet pilote, que le Groupe interdisciplinaire de recherche sur
l'organisation, la santé et la sécurité du travail (GIROSST) a accepté de procéder a cette
évaluation. De fait, il ne s'agissait pas de mettre en cause le principe méme de la FMTM mais
plutét d'étudier sa mise en application dans le secteur minier. De plus, bien que les travaux du
GIROSST soient orientés en partie sur les effets de ia formation sur la prévention des
accidents et malgré le fait que le but ultime de la FMTM soit de réduire les accidents du travail
dans les mines québécoises, il ne s'agissait pas non plus de vérifier la capacité du programme
a réduire les accidents du travail, considérant le cours laps de temps écoulé depuis le début
du projet.

L'objectif principal de I'étude était de dresser un portrait aussi précis que possible de ia
situation, & partir de données recueillies dans pras de la moitié des mines participantes, de
maniére a fournir au Comité tripartite l'information nécessaire pour apporter des ajustements
au programme. |l ne s'agissait pas de statuer sur la capacité du programme a réduire les
accidents ni de prendre position par rapport a la situation mais plutbt d'alimenter la réflexion
des décideurs relativement au dossier d'implantation de l1a FMTM.

Les sept premiers modules couvrent : la santé-sécurité du travail, les instructions générales, |'écaillage secon-
daire, I'échafaudage, la consolidation du terrain, le forage et le matériel et équipement de sautage.
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6. METHODOLOGIE

Six entreprises miniéres sur un total de 14 mines ayant adhéré au projet pilote de la FMTM ont
été visitées en février 1996, dans le cadre de cette évaluation. Des formateurs et des
travailleurs miniers ont été rencontrés dans le cadre d'entrevues de groupe et individuelles afin
de recueillir leurs commentaires sur différents points des objets de I'évaluation. Dans chaque
entreprise visitée, la durée des rencontres a varié de 3 4 5 heures. Au total, nous avons
rencontré 9 coordonnateurs a la formation ou formateurs, 13 mineurs cumulant chaun de 8 a
31 ans d'expérience et 6 travailleurs miniers (arpentage, construction, supervision, etc.). Cette
démarche a permis de tracer un portrait d'ensemble de ia FMTM dans chaque mine visitée
plutét que de prendre un ou deux éléments de la FMTM et de les suivre systématiquement
dans chaque mine participante. Nous avons également réalisé trois entrevues
complémentaires avec des personnes impliquées dans le développement et la gestion
administrative du programme de la FMTM.

Soulignons, qu'en raison de la rapidité avec laquelle le projet pilote a évolué, la démarche n'a
pas 6té exhaustive et elle a reposé essentiellement sur une approche qualitative basée sur les
témoignages de personnes impliquées dans le dossier de la FMTM. Néanmoins, malgré la
courte période d'observation, la valeur des constats repose sur la diversité de personnes
rencontrées et d'opinions recueillies de méme que sur la récurrence des commentaires.

La grille d'entrevue couvrait 5 principaux thémes regroupant 11 points prédéterminés a partir
de l'information disponible au début de I'évaluation (annexe D). Les thémes traitaient les points
suivants : contexte organisationnel, clientéle ciblée, pédagogie, évaluations et sécurité du
travail. De plus, le matériel pédagogique développé aux fins de la formation modulaire a été
analysé en fonction des objectifs annoncés par le programme de la FMTM. Cette analyse est
intégrée comme un point du théme «pédagogie» (voir section 7.3).
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7. RESULTATS

7.1  Contexte organisationnel

Deux points ont retenu notre attention sous le théme “contexte organisationnel”. Il s'agit des
objectifs poursuivis par les entreprises et du processus diinformation qui a entouré
fintroduction de la formation medulaire dans ces derniéres.

7.1.1 Objectifs poursuivis par I'entreprise

A partir des rencontres, il semble que les objectifs poursuivis par les entreprises en adhérant
au projet pilote varient. Toutefois, I'objectif d'une diminution des accidents et l'introduction de
nouvelles méthodes de travail ressortent pour I'ensemble des formateurs et des travailleurs
interrogés. Ainsi, selon les formateurs, les principaux motifs évoqués par les entreprises pour
adhérer au projet pilote sont les suivants : la FMTM représente une intervention positive dans
le sens de la réduction des accidents du travail ; elle constitue une occasion d'introduire de
nouvelles méthodes de travail plus sécuritaires et de changer la mentalité des travailleurs ; la
situation économique de I'entreprise est favorable pour entreprendre un programme de
formation ; dans quelques cas, la FMTM s'insére dans une stratégie d'ensemble déja en place
dans l'entreprise et visant un accroissement de la productivité dans le respect de l'intégrité
physique des travailleurs ; enfin, [a FMTM répond & un souci de positionnement stratégique
par rapport aux exigences gouvernementales a venir :«pour avoir ung fongueur d'avance!».

Soulignons que certains formateurs ne savaient pas pourquoi leur entreprise avait adhéré au
projet pilote. Il convient de s'interroger sur I'état des communications dans une entreprise ol
{'on retrouve une situation semblable.

Aux dires des travailleurs rencontrés, les motifs des entreprises se résument essentiellement
aux suivants : la FMTM représente une occasion pour I'employeur de vérifier les méthodes de
travail et d'évaluer les compétences des travailleurs et elle constitue une occasion de montrer
aux travailleurs comment exécuter leurs taches de fagon plus sécuritaire et, ce faisant, de
réduire le nombre d'accidents.

7.1.2 Processus d'information
Information aux travailleurs

La fagon privilégiée pour informer les travailleurs relativement au projet pilote de formation
modulaire a varié d'une entreprise & l'autre. Ainsi, certains travailleurs ont été assignés, se
faisant dire : «Tu vas la.» ou encore «Tu suis le cours, c'est obligatoirs.». Par contre, d'autres
entreprises ont utilisé les canaux plus traditionnels dinformation (distribution de dépliants,
journal de {'entreprise, etc.). Enfin, certaines entreprises ont préféré réunir les travailleurs,
équipe par équipe, pour leur expliquer la teneur du programme ou annoncer le lancement du
programme dans le cadre d'une réunion du directeur de I'entreprise et de ses employés. En
procédant ainsi, on voulait faire ressortir I'engagement de la direction relativement a la
formation et a la sécurité du travail. Une telle pratique n'a toutefois pas le méme effet sur tous
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les travailleurs visés. En effet, aprés vérification, certains travailleurs ne se souvenaient pas
d'une telle réunion.

Information & la direction

Selon les témoignages recueillis auprés des formateurs, il semble que dans I'ensemble des
entreprises participantes, peu d'efforts ont été consentis pour informer les différents paliers de
direction des objectifs poursuivis par la formation modulaire, de son mode opérationnel ainsi
que des implications d'un tel programme pour la direction en terme de soutien aux employés
avant, pendant et aprés la formation.

7.2 Clientale ciblée

La FMTM a été développée pour le travailleur minier, c'est-a-dire toute personne travaillant
sous terre méme occasionnellement, tet que défini par les membres du Comité tripartite. Nous
avons voulu savoir a qui avait été offert la FMTM.

Lors de nos rencontres avec les répondants, nous avons constaté beaucoup de variations
d'une entreprise a l'autre, par rapport au choix des participants et aux raisons motivant ces
choix. Il a également ét6é possible de percevoir que les impératifs de la production et de la
sécurité ne sont pas toujours conciliables dans I'esprit des personnes rencontrées. ‘

Ainsi, selon les entreprises, différents groupes ont été appelés & participer a la formation et ce,
pour différentes raisons : tantdt les mineurs ou groupe de travailleurs plus & risque parce qu'ils
sont les plus exposés; tantbt les travailleurs miniers (au sens reconnu par la FMTM), laissant &
I'Association miniére du Québec (AMQ) le soin de former les superviseurs, tantét les
travailleurs miniers et les contremaitres de maniére A créer une synergie dans 'équipe de
travail, tant6t les superviseurs de premiére ligne pour les impliquer ou pour gu'ils soient en
mesure de vérifier comment les travailleurs nouvellement formés exécutent leur tiche ou enfin
parce qu'on les reconnait comme les futurs agents de suivi de la FMTM, tantbt les travailleurs
nouvellement employés par I'entreprise.

Dans bien des cas, c'est le capitaing qui choisit les candidats A la formation. De {'avis des
personnes rencontrées, il le fait de maniére & ne pas nuire A la production, choisissant les
hommes de métier d'abord. Il peut également envoyer en priorité les personnes qui sont en
assignation temporaire ou disponibles mais seulement pour la période ol le travailleur ne peut
reprendre son travail habituel. On peut se demander ce que cette pratique apportera, en terme
de formation, au travailleur assigné.

Aux dires d'un représentant de la Commission scolaire de Val d'Or (CSVD), responsable de
Iimplantation de la FMTM, le ratio de minsurs et de travailleurs miniers formés est d'environ
2:1 incluant un petit nombre de superviseurs (n=39). A cet effet, certaines entreprises
considérent la libération des contremaitres pour les fins de la formation comme un obstacle
insurmontable tandis que d'autres entreprises forment les contremaitres dans le cadre des
réunions de production. Cette situation permet de constater la difficulté de combiner sécurité
et production. A l'opposé, certaines entreprises libdrent les contremaitres pour leur permettre
de bénéficier de [a formation au méme titre que les travailleurs. A cet égard, les travailleurs
rencontrés qui ont regu la formation, sont d'avis que les contremaitres doivent également étre
formés. Certains ajoutent qu'ils se considérent maintenant plus en mesure de discuter des
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consignes de leur contremaitre, surtout si ces demiéres ne correspondent pas aux principes
nouvellement appris lors de leur formation.

Enfin, le cas des «contracteurs» a été soulevéd spontanément dans plusieurs entrevues.
Plusieurs travailleurs ont te sentiment que les entreprises appliquent une double régle. Peu
d'entreprises exigent que le personnel travaillant pour les «contracteurs» ait suivi la formation
modulaire, tout au plus les soumettent-ils & une certaine formation de base différente de la
FMTM. Ceci a pour sffet de miner la crédibilité de la direction quant & son engagement envers
la securité. Or, les travailleurs rencontrés considérent que le «contracteur» est la porte
d'entrée du monde minier pour un jeuns travailleur et qu'on y apprend le métier de la méme
fagon qu'il y a 20 ans : «Quand t'apprends avec un contracteur, il faut que t'apprennes vite,
faut que tu regardes». Par ailleurs, il existe un intérét naissant chez les «contracteurs»
d'adhérer au programme.

7.3 Pédagogie

En ce qui concerne le thdme «pédagogie», quatre points ont &t pris en considération. D'une
part, nous nous sommes attardés au contenu et au contexte de la formation. D'autre part,
nous avons recueilli des témoignages quant & la formation des formateurs et a la perception
des participants relativement a la formation regue.

7.3.1 Contenu de la formation

Pans l'ensemble, beaucoup d' énerg:es ont été consacrées par les formateurs et Ies
coordonnateurs des différentes mines pour s'approprier et adapter le matériel pédagogique®.
Les interrogations des formateurs relativement a la pertinence de certains modules, par
rapport au travail réel des différentes clientdles ciblées les ont amenés a faire de nombreux
ajustements au matériel pédagogique. lis ont ajoutd, soit des procédures propres & leur mine
pour s'assurer d'un lien avec la situation réelle du travail, soit des éléments d'information qu'ils
jugeaient pertinents (jusqu'a 20% d'ajouts, selon l'estimation de certainsy. Dans d'autres cas,
ils ont retranché du matériel.

L'étude sommaire des guides d'apprentissage révéle que ce sont des documents d'analyse
totalisant prés de 600 pages, que les formateurs utilisent comme soutien A leur enseignement
et qui sont remis aux participants. Ceci génére une difficulté accrue d'utilisation de ces guides
gn raison des besoins différents de la double clientéle visée (formateurs et participants).

Dans les guides, on détaille «quoi dire» aux travailleurs, sans toutefois expliquer «comment le
dire». lLeur principale faiblesse, c'est le découpage en une sorte de classement

®  Pour chaque madule, il existe une fiche pratique destinde au formateur, des tableaux d'analyse du programme

, des tableaux de spécifications, une description sommaire de chague épreuve, une fiche de travail, une fiche
d'dvaluation et enfin un guide d'apprentissage.

Cortaines entreprises ont développé un formulaire d’appréciation du cours et des formateurs que les partici-
pants & la FMTM devaient compléter. En distribuant ce formulaire dés les premiers modules offerts, ces entre-
prises ont pu corriger certaines des lacunes identifiées en faisant les ajustements nécessaires (ex. : choix des
locaux).

-41-



encyclopédique, désincamé du contexte réel de travail (ex. extincteurs). A cet égard, les
formateurs ont adapté des éléments du programme, trouvant ces derniers trop généraux dans
leur milieu de travail specifique. Certains ont bati leur propre programme 3 partir des guides
d'apprentissage de la FMTM et a partir de consultations avec des experts en formation. Des
formateurs ont axé certains aspects de la formation sur les compétences. Ainsi, ils ont inclus
une initiation a fa mécanique des roches dans le module «souténement de terrain», expliquant
4 la fois la technique et la logique sous-tendant cette derniére.

A l'opposé, dans certaines mines visitées, des formateurs nous ont confié ne pas se sentir
suffisamment compétents pour établir un lian entre le contexte réel de travail et les diéments
traités dans la formation. lis s'en sont tenus au matériel fourni, allant jusqu'a reproduire sur
acétates le contenu des guides d'apprentissage, ce qui a déplu & plusieurs travailleurs qui
auraient préféré plus de démonstrations en situations réelies de travail et moins de théorie.

Il convient de s'interroger sur ces constatations quant aux effets de la variabilité des
ajustements apportés sur ['uniformite de la formation offerte et de ses effets sur la mobilité
professionnelle.

7.3.2 Contexts de la formation

Le contexte de la formation donne lieu 4 beaucoup de variations, que ¢e soit au regard de la
durée et du lieu de la formation, de la libération des travailleurs ou des modules offerts.

Durée de la formation

Nous avons observé beaucoup de variations entre les différentes mines quant a la durée de la
formation pour chacun des modules. Ainsi, la durée du module 1 varie de 2 heures a 3 jours.
Dans certains cas, on couvrira 'ensemble des modules 1, 2, 3, 4, 5 et 7 en 1 & 2 semaines
(jusqu'a 80 heures) alors que pour les nouveaux travailleurs, la formation s'étendra sur 3
semaines. Par ailleurs, selon des mineurs que nous avons rencontrés, 139 heures de
formation c'est trop pour le mineur d'expérience et pas assez pour les jeunes débutants.

Lieu do formation

Selon les personnes rencontrées, la variation constatée quant aux lieux de formation refliéte
dans plusieurs cas limportance que l'entreprise accorde a la formation. Ainsi, suggérent-elles
des conditions d'ambiance minimales de bruit, d'éclairage et de ventilation devant étre
respectées pour offrir les meilleures conditions d'apprentissage. A cet effet, elles privilégient
l'acces & une salle consacrée uniquement a la formation.

Libération des travailleurs
En ce qui concerne la libération des travailleurs, nous avons constaté une certaine irritation de

la part des travailleurs payés en temps simple lors de formation par rapport & ceux en
assignation temporaire qui touchent leur bonus quand méme. On retrouve un autre irritant, en

8 Dansun rapport soumis au Comité tripartite sur la présente évaluation, des exemples spécifiques ont été pré:

sontés.
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ce quil arrive que les travailleurs en assignation temporaire assistent a la formation en
attendant de retourner au travail, ce qui cause des problémes de logistique aux formateurs.
Les répondants nous ont également rapporté que les travailleurs sont parfois libérés par leur
capitaine en fonction des exigences de la production, ce qui entraine certaines aberrations.
Ainsi, un travailleur 2 1 an de la retraite assistera a fa formation avant le jeune travailleur
minier 4gé de 25 ans. Par ailleurs, le remplacement des contremaitres pour leur permettre de
participer 4 la FMTM semble assez problématique dans certaines mines, allant jusqu'a
compromettre leur formation.

Déroulement de Ia forrmation

It existe des différences entre ies entreprises, relativement a la fagon d'offrir les modules, a
leur séquence ainsi qu'au dosage entre la théorie et la pratique. Ainsi, en ce qui concerne la
facon d'offrir les modules, nous avons observé beaucoup de variations dans le cas du module
«santé-sécurité du travail» en particulier autour de deux pbles, soit la lecture intégrale des
textes de lois, d'une part, et une discussion de groupe sur les articles les pius pertinents,
d'autre part.

Nous avons également pu observé beaucoup de variations quant a la séguence des modules
offerts. Ainsi, certaines entreprises offrent tous les modules a un petit groupe de travailleurs
tandis que d'autres entreprises offrent d'abord le premier module, pour ensuite offrir le
deuxiéme et ainsi de suite. Par ailleurs, certaines entreprises ont choisi d'offrir & leurs
travailleurs les modules les plus pertinents par rapport & leurs besoins en matiére de
prévention des accidents (par exemple écaillage et manutention), indépendamment de
l'ordonnancement des modules.

Finalement, on nous a également rapporté de la diversité quant au dosage de la théorie par
rapport a la pratique. Certaines entreprises font une alternance entre la théorie en classe et la
pratique sur le terrain, d'autres offrent la théorie en classe pour tous les modules et procédent
ensuite & la pratique sur le terrain. Finalement, certaines mines offrent la théorie et la pratique
sur le terrain. It importe de se demander ce qui explique ces variations et quelles en sont les
conséquences sur I'apprentissage et le transfert des acquis.

7.3.3 Formateurs et formation
Formation des formateurs

Lors de nos rencontres avec des formateurs formés a I'une ou l'autre des trois sessions
organisées par la Commission scolaire de Val d'Or (CSVD), nous n'avons pu déceler de
ditférence marquée entre eux, en terme de performance (la CSVD arrive a la méme
conclusion). La formation les aura sensibilisés aux difficultés qu'ils auront a rencontrer. De
fagon plus spécifique, on nous rapportait que lors de fa premiére session de formation, il n'y
avait pas d'exemple concret et pas de pratique, tandis qu'au cours de la deuxiéme session de
formation, le cours était mieux adapté. Un formateur résumait ainsi la situation : «On nous a
passé la méme information, mais avec des moyens différents».

Certaines entreprises ont pris le parti de compléter la formation de leurs formateurs en leur
faisant suivre des cours en animation de groupe (mode de présentation, audiovisuel, jeux de
réle, etc). Selon les formateurs, ce type de formation a été plus apprécié que la formation
offerte dans le cadre de la FMTM, ayant un certain effet d'entrainement puisque plusieurs des
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autres formateurs rencontrés ont exprimé le désir de suivre des cours sur l'art d'enseigner.
Certains réclamaient deux semaines de formation pour se sentir plus a l'aise dans leur
mission. D'autres enfin, souhaitaient recevoir davantage de formation par rapport aux lois et
réglements qui font I'objet du premier module.

Le suivi des formateurs

Des formateurs d'expérience nous ont révélé que, selon eux, un formateur inexpérimenté
pouvait se sentir perdu dans le systéme modulaire. Ainsi, de retour dans leur milieu de travail,
certains formateurs ont eu du mal & s'organiser et soutenaient avoir regu bien peu d'aide de la
part de la CSVD.

Les entreprises et les formateurs auraient souhaité une rétroaction critique de leur pratique
comme formateur en ce qui concerne l'appropriation du matériel, la structuration de la FMTM
(contenu, exemples, éléments de pédagogie), forganisation de la formation (clientéle ciblée,
temps, séquence des modules) et I'enseignement proprement dit. Le milieu s'est donc pris en
main comme il a pu, parfois avec beaucoup d'énergie et de créativité, parfois avec moins de
succés. Les formateurs reconnaissaient que leur accréditation comportait des lacunes
importantes. Ainsi, les méthodes de travail, la connaissance des lois, les capacités de
communication n'étaient pas vérifiées. Certains formateurs étaient d'avis que la CSVD aurait
di procéder a une accréditation formelle du formateur par rapport aux modules enseignés et a
la fagon de lI'enseigner.

A la suite des sessions de formation et aprés une certaine période de rodage des modules, les
formateurs s’attendaient & une rencontre entre les formateurs, organisée par la CSVD (méme
si cela posait des difficultés) pour leur permettre, d'une pan, d'échanger sur leur expérience
respective, les difficultés rencontrées et les stratégies adoptées et, d'autre part, pour permettre
a la CSVD de s'assurer d'une uniformisation du programme. A défaut d’'une teile rencontre,
des formateurs ont uni leurs efforts ou ont développé des contacts incluant des visites dans
d'autres entreprises miniéres. En ce qui concerne l'uniformisation de la formation offerte, des
entreprises ayant deux formateurs et plus ont mis en place des mesures pour s'assurer que
tous leurs formateurs donnaient un cours semblable quant au contenu.

7.3.4 La perception des participants

Seuls les modules 1 et 2 ont fait 'objet de I'évaluation parce qu'ils avaient été offerts dans
chacune des mines au moment de notre visite, dans le cadre de la présente étude.

Nous avons observé une forte appréciation des participants en ce qui concemne le module 1,
«Santé-sécurité du travail». Bien que certains travailleurs considéraient que la dimension
réglementaire de ¢ce module ne correspondait pas a 1a réalité qu'ils vivaient dans teur mine, la
majorité ont apprécié les sections du module qui concernent le droit de refus et le comité de
santé-sécurité. Selon les travailleurs, c'est le module qui leur en a appris le plus, les autres
faisant plutdt office de rappel, particulierement dans le cas des minsurs d'expérience. Dans les
faits, les travailleurs ont retenu ce qui leur semblait pertinent, les exemples concrets étant
toujours fort appréciés.

Le module 2, «Instructions générales», a également été apprécié. De fagon plus particuliére,
ce sont les sections portant sur [a signalisation et l'utilisation des extincteurs qui ont rencontré
la faveur des travailleurs. On a constaté que plusieurs travailleurs ne reconnaissaient pas tout
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ce qui est pertinent dans leur environnement. Plusieurs ont, en quelque sorte, découvert
I'existence de la signalisation, le sens a donner & cette derniére et son application & 'ensemble
des travailleurs de la mine.

Par ailleurs, certains travailleurs considéraient que des aspects du travail avaient été laissés
pour compte, tels que les gaz, |a ventilation et la communication. De plus, tout ce qui concerne
la machinerie technique n'a pas été touché. Certains travailleurs miniers auraient souhaité
recevoir de la formation sur le forage et le déblayage, leur permettant ainsi d'ajouter des
connaissances 3 leur bagage dans I'éventualité d'une réorientation de carriére,

7.4  Evaluation des connaissances

Le thame «Evaluation des connaissances» comportait deux points principaux. Il s'agissait de
recueillir des commentaires sur le processus d'évaluation avant et aprés formation, tel
qu'imaginé par les concepteurs du programme, ainsi que sur l'outil d'évaluation.

Les concepteurs du programme ont développé un outil rigoureux d'évaluation, composé
essentiellement de questions fermées, a étre utilisé lors de I'évaluation des connaissances, a
la fois avant la formation et aprés la formation. Cela a constitué une faiblesse parce que les
formateurs craignaient d'invalider l'outil lors d'une seconde administration (évaluation aprés
formation). C'est ainsi que nous avons constaté beaucoup de variations dans les entreprises
visitees au regard de l'évaluation avant formation et ce, malgré l'existence d'un protocole
rigoureux.

Seulement quelques formateurs faisaient une évaluation avant formation et ce, principalement
dans le cas de mineurs ou de travailleurs identifiés comme possédant les connaissances et
habiletés visées par le module. Ce faisant, ils respectaient I'esprit du programme. La plupart
des formateurs toutefois, ne faisaient pas ce type d'évaluation des connaissances alléguant
connaitre les travailleurs. lls considéraient en effet, qu'il valait mieux, pour le travailleur, de
prendre connaissance du matérie! pédagogique au préalable, se limitant ainsi 4 I'évaluation
aprés formation.

D'un strict point de vue de I'évaluation formative, la démarche d'évaluation avant formation
permet d'identifier les besoins spécifiques de formation des individus et par conséguent
d'orienter les interventions futures du formateur. Compte tenu des variations observées chez
les formateurs, quant a l'utilisation de cet outil d'évaluation, il convient de s'interroger sur les
causes potentielles de ces variations (par exemple: crainte d'invalider l'outil, méconnaissance
du potentiel peédagogique de l'information fournie par une telle évaluation, méconnaissance de
l'objectif ot de la portée de I'évaluation formative, etc.). Sur ce dernier point, ajoutons gque
I'échec d'un travailleur pour un module donné n'était pas systématiquement déclaré sous
prétexte qu'«il ne s'agit pas de caler le gars mais de le faire cheminer vers une meilleure
méthode de travail. L'schec, c'est pas le but de la formation». Cette fagon de faire a
également eu pour effet de priver les intervenants de la CSVD de données importantes pour
apporter des modifications au programme.

Enfin, soulignons les variations observées relativement aux évaluations aprés formation. Ainsi,
certaines entreprises regroupaient les évaluations aprés formation des modules 2, 3, 4, 5 et 6,
en une seule journée sur le terrain, tandis que d'autres procédaient a ['évaluation dés le
module complété.
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Par ailleurs, nous avons recusilli un certain nombre de critiques relatives aux outils
d'évaluation des modules de formation. Ainsi, en ce qui concerne I'«écaillage», bien que ce
soit le module qui comportait le plus haut pourcentage d'échec, les formateurs étaient d'avis
que la note de passage pour ce module n'était pas assez élevee considérant l'imporntance de
cette tAche du point de vue de la sécuritd (représente jusqu'a 25 % des accidents dans
certaines mines).

D'autres formateurs et des travailleurs ont soulevé la discordance entre le milieu prescrit pour
les fins de 'évaluation et la situation réelle de travail. De plus, certains formateurs ont constaté
que les évaluations ne couvraient pas l'ensemble de la matiére offerte dans le module. Selon
eux, on donnait beaucoup de points & quelques questions. Pour pallier ces lacunes, des
formateurs ont ajouté des questions aux évaluations pour s'assurer que le travailleur avait bien
intégré la matidre. A cet égard, il importe d'attirer l'attention sur le fait que I'évaluation ne
constitue pas une assurance que le travailleur a acquis les connaissances et les habiletés
nécessaires a l'exécution sécuritaire de sa tache dans le cadre de son contexte de travail réel.
Soulignons enfin que toutes modifications apportées au protocole d'évaluation {procédure et
contenu) compromettent l'uniformité de l'outil.

7.5 Formation modulaire et sécurité du travail

Aprés les considérations pédagogiques, il convient de s'attarder 4 fa sécurité du travail
puisque c'est la raison d'étre de ce programme. il va de soi que dans le contexte de la
présente évaluation, l'analyse des statistiques d'accidents n'a pas sa place et ce, pour
plusieurs raisons : la courte durée d'application du programme (moins d'un an dans la plupart
des mines) ; le faible nombre de travailleurs formés par rapport a I'ensemble des travailleurs
du secteur (275, soit moins de 5 % en décembre 1995) ; et enfin la nécessité de considérer
f'ensemble des facteurs autre que la formation pouvant affecter le bilan de sécurité.

Nous avons donc choisi de questionner les travailleurs et les formateurs par rapport aux effets
pressentis de la FMTM sur la sécurité. C'est ainsi que les travailleurs jugent gue la FMTM
améliore leur connaissance des risgues et leur permet de mieux repérer les dangers. lls
réalisent qu'ils ont des droits (& la sécurité) mais aussi des devoirs (contribuer a I'élimination
des risques). Nous avons renconiré des travailleurs d'expérience et, par surcroit, réticents par
rapport a la FMTM qui disaient avoir changé de perception, du tout au tout, face a la formation
et & la sécurité aprés avoir complétd quelques modules. Tant les travailleurs que les
formateurs nous ont dit avoir pergu, de fagon générale, un changement de mentalité mais
considéraient qu'il était encore trop t6t pour parler de modifications durables du comportement;
les travailleurs avaient le sentiment que la FMTM pourrait contribuer & leur reconnaissance et
affirmaient &tre plus fiers de leur travail.

Ce cheminement personnel par rapport & la sécurité se répercute tant sur les méthodes de
travail que dans l'organisation de la tache. Selon les travailleurs rencontrés, la FMTM constitue
une formation de base ou un rappel essentiel. Certains travailleurs se disent plus prudents
dans I'exécution de leur tache: «..maintenant jo prends la peine d'installer mes échafauds
comme du monde». Des travailleurs enthousiastes reconnaissent que ces changements aux
méthodes de travail n'ont pas d'effet négatif sur leur production: «C'est pas plus long d'étre
prudent, je blast quand méme=». On note également une incidence sur le matériel: «Je brise
moins le matériel, je suis plus sécuritaire ot je colte moins cher».
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En plus du changement de mentalité des travailleurs et des entreprises, les personnes
rencontrées pressentaient également un impact dans les relations entre les travailieurs et la
supervision : «Maintenant je suis capable de discuter avec mon contremaitre.» D'ailleurs, ils
considéraient que I'effort d'uniformisation des méthodes de travail devrait faciliter la tiche des
superviseurs. Cependant, ils exprimaient des réserves par rapport a la position que les
organisations pourraient maintenir a l'avenir en matidre de formation. Ces réserves se
traduisaient par des commentaires tels que: «Si {a compagnie embarque, jembarque», «En
autant que la formation soit pas étouffée par la production». D'ailleurs, a cet effet, les
travailleurs et les formateurs n'ont pas manqué de souligner l'importance de I'engagement
organisationnsl pour confirmer la place de la formation dans ['entreprise, de méme que
l'importance du suivi accordé 2 la formation modulaire, de maniére a soutenir le programme et
a assurer que ce demier entraine effectivement des changements de comportements
durables.
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8. DISCUSSION

Le processus d'implantation de la FMTM a été mis en branle en juin 1994. Dix-sept mois plus
tard, 349 mineurs et 137 travailleurs miniers (incluant 39 superviseurs) avaient été formés
dans gquatorze mines ayant adhéré au projet pilote de la FMTM®. Le nombre de participants
représente moins de 5 % du bassin des travailleurs du sous-secteur des métaux non ferreux,

Le fait dominant dans cette étude a été l'importance de la variation observée d'une mine a
l'autre relativement A presque tous les points évalués. Sans revenir sur chacun d'eux, nous
souléverons les principaux. Ainsi, les motifs qui ont semblé guider les entreprises dans leur
adhésion & la FMTM étaient variés. De plus, les travailleurs et les formateurs percevaient un
certain nombre de signaux contradictoires dans:

- la fagon dont on a informé les travailleurs des objectifs poursuivis par I'entreprise en
adhérant & la FMTM et des objectifs de la formation;

- le peu dinformation échangée avec les différents niveaux de direction quant aux
implications de la FMTM dans le travail quotidien;

- la situation tolérée par certaines entreprises faisant appel 4 des «contracteurs», par
rapport a la FMTM;

- le choix des travailleurs en fonction des besoins de la production;

- la difficulté de libérer les contremaitres pour suivre la formation; et enfin

- le fait d'acourter la formation d'un travailleur en assignation temporaire pour qu'il
retourne a son poste de travail avant d'avoir complété un module.

Nous avons constaté une grande variation dans le matériel pédagogique, ce qui, selon nous,
remettait en cause la pertinence de certains modules. Cette variation provenait d'un effort &
diminuer les différences entre le travail prescrit et le travail réel, identifiées par les formateurs
et les travailleurs. Cette variation était susceptible d'avoir un effet sur {'uniformisation de la
formation et sur la mobilité professionnelle. Nous avons également constaté beaucoup de
variations dans la durée des modules selon 1a clientéle (acceptable si elle répond aux besoins
préalablement identifiés de la clientéle) et selon les mines (problématique du point de vue de
l'uniformisation).

Le soutien offert par la CSVD aux formateurs des différentes entreprises variait mais, de fagon
générale, il se dégageait un sentiment d'insatisfaction de la part des formateurs. De plus, les
formateurs ont exprimé le besoin de se regrouper pour échanger sur leur experience
respective ; ce qu'il obtiendront finalement lors d'un collogue d'une journée tenu en juin 1997.
La plupart demandait également plus de formation pour remplir adéquatement leur mission.

Quant & l'évaluation des connaissances, il est ressorti que certaines notes de passage
n'étaient pas assez élevées, qu'il y avait discordance entre I'évaluation prescrite et le travail
réel et enfin que les évaluations ne couvraient pas 'ensemble de la matiére présentée dans
les modules.

¢ Selon M. Fernand No&t (CSVD) dans sa présentation du 15 novembre 1985 au Comité tripartite.
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Par aillsurs, I'analyse faite du programme par le responsable de I'époque du secteur «mines»
aux ministére de I'Education du Québec et qui a supervisé I'Slaboration du programme de la
FMTM, I'a amené a penser que le programme n'était surtout pas axé sur les « savoir-faire ». Il
s'agissait essentiellement d’'un programme d'acquisition de connaissances, ce qui ne
correspondait pas, selon le responsable du MEQ, & 1a définition d'un programme de formation
professionnelle. Cette nuance est intéressante, d'autant que le responsable de I'implantation
nous affirmait d’'une part, que le programme visait la reconnaissance des compétences des
travailleurs et, d'autre part, que e contenu du programme touchait des connaissances de base
plutbt que des compétences. Il existait donc des divergences au sein méme des organismes
responsables du programme, ce qui a rendu I'évaluation des travailleurs par les formateurs
d’autant plus compliguée. Par ailleurs, le modéle du Common Core ne posséde pas d’outil
d’évaluation ; le programme fonctionne par observation pour reconnaitre des compétences.
C'est une lacune que les responsables du programme de la FMTM ont su combler.

En matiére de formation professionnelle, lorsqu'il s'agit d'amener des adultes & modifier leurs
comportements et leur fagcon d'envisager un prebléme ou une situation spécifique comme la
sécurité du travail, il est essentiel de respecter un certain nombre de principes. It faut d'abord
tenir compte de leurs expériences de vie et de travail. La clientéle se compose d'individus
“formés” et “fonctionnels”, en ce sens qu'ils ont déja fait leurs choix et appris & vivre dans leur
milieu d'une fagon qui leur est propre. Ensuite, les adultes s'attendent 3 ce que les activités de
formation leur soient utiles dans le cadre de leur travail ; s'il en était autrement, ils ne verraient
pas la pertinence de consacrer des efforts pour réussir cette formation et procéder a des
changements de comportements ou d'attitudes. Enfin, en vertu de la complexité des
opérations miniéres, il importe de favoriser des échanges entre les personnes formées et les
différents niveaux de direction de maniére a mieux comprendre les besoins respectifs de
chacun en ce qui concerne la production securitaire et & s'assigner un rdle utile pour améliorer
le bilan de sécurite au moyen d'actions appropriées réalistes et acceptables par le milieu.

Par rapport a la sécurité du travail, les indicateurs étaient au moment de l'implantation, peu
nombreux et, somme toute, peu précis. Il est néanmoins significatif de relever quelques
constats positifs a ce chapitre. Ainsi des changements d'attitudes des travailleurs par rapport a
la sécuritd, des changements dans les méthodes de travail et dans les relations entre les
travailleurs et I'organisation étaient perceptibles. Dans cet esprit, les directions d'entreprises de
méme que les organismes concernés par la FMTM ont créé des attentes chez les travailleurs
en offrant la formation modulaire. Ces attentes sont importantes et nettement perceptibles
dans les commentaires des travailleurs.
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CONCLUSION

La formation des travailleurs est une pratique relativement fréquente dans le secteur minier
québécois. Toutefois, la structure de cette activité est, dans certains cas, élémentaire. Le
milieu fait des efforts pour introduire une formation structurée. Tous ne progressent pas a la
méme vitesse et avec la méme qualitd, ce qui n'est pas forcément relié a la taille de
I'entreprise. Nos observations et analyses nous ont permis de constater qu'il existe toujours un
besoin perceptible de formation chez les travailleurs du secteur.

Au regard de la formation 2 la sécurité, il apparait que c'est peine perdu pour 'APSM ou pour
tout autre organisme de formation de faire de la formation si les conditions favorables
suivantes ne sont pas rencontrées, d'abord et avant tout :

- une intégration réussie du programme de formation dans une démarche de prévention ;

- une implication importante du CSS au niveau de la planification du programme de
formation ; et

- un niveau de soutien élevé de 1a part de la direction, du CSS et des pairs.

Par ailleurs, les résultats ont révélé qu'autant sinon plus d'efforts doivent étre consentis aux
étapes de préformation et de postformation qu'a ceile de l'activité de formation comme telle.

Au regard de la FMTM, on a observé beaucoup de variations a presque tous les niveaux
évalués. Malgré les limites de notre étude A ce chapitre, le présent rapport trouve son utilite en
ce quil dresse un portrait d'ensemble de [l'application de la FMTM dans les mines
participantes. Sans étre exhaustif, ce rapport a la prétention d'orienter la réflexion des
intervenants dans ce dossier. De plus, elle constitue un document de base pour fins de
comparaisons au fil de I'évolution de la FMTM. La présente étude aura permis de soulever un
certain nombre de questions et de problémes qui doivent étre résolus pour que les
connaissances acquises dans le cadre de la FMTM soit intégrées dans ia pratique quotidienne
des travailleurs.

Suite & la présentation du rapport d'évaluation au membres du Comité tripartite, des mesures
ont été prises pour corriger les éléments de la FMTM susceptibles de comprometire le succes
de cette derniére. Une des principales mesures aura été de former un Comité de suivi de la
FMTM regroupant des représentants des associations patronales et syndicales oeuvrant dans
le secteur minier, de méme que des représentants de la CSVO et du GIROSST. Ce comité de
suivi a mis en oeuvre une série de mesures pour, entre autres, évaluer les connaissances des
travailleurs quelques mois aprés leur formation. Selon les résultats obtenus, certains
travailleurs ont di reprendre la formation. Par ailleurs, comme nous le soulignions dans notre
rapport d'évaluation, les formateurs qui se sentaient isolés ont eu 'occasion, en juin 1997, de
se retrouver dans le cadre d'une journée colloque des formateurs afin d'échanger sur leurs
expériences respectives.

Parallélement, le Comité tripartite a procédé au développement du régime d’apprentissage
pour le travailleur minier. Les travaux se sont poursuivis jusqu'a l'etape de recruter des
entreprises désireuses de faire profiter leurs travailleurs du régime. Aprés quelques mois
d'essai, et de I'aveu méme de la responsable du dossier 4 la SQDM, ce projet a connu des
retards dans le démarrage.
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En conséquence, il nous devenait impossible de préparer un protocole qui, tel gu'annonce,
aurait eu pour objet de vérifier I'effet du régime d'apprentissage sur le bilan de sécurité.

Par ailleurs, il est possible de faire ressortir des éléments communs aux deux études :

- un niveau d'information généralement faible entre les membres de la direction
quant 2 limplication de cette formation dans le travail quotidien et leurs
contributions respectives a cet égard ;

- le choix des travailleurs dicté plus par les exigences de la production que par un
souci de répondre aux besoins des travailleurs ; et

- un soutien de la direction qui laisse & désirer - ce qui sera d'autant pius surprenant
que la FMTM sera réalisée d’abord dans un contexte de projet pilote.

Soulignons de plus que d'aprés les observations que nous avons réalisé, il apparait que
quelques ajustements auraient avantage a étre mis en oeuvre pour augmenter les chances de
succés de la formation et ce, tant en ce qui concemne la formation offerte par 'APSM que la
FMTM. Ainsi, I'efficacité de la formation pourrait étre augmentée si les cours ne s'adressaient
pas uniquement aux exdcutants. Méme si tous les employés n'ont pas a savoir comment
tourner le robinet, tous doivent savoir qu'il existe, qu'il a une fonction, qu'on peut avoir a le
remplacer et que quiconque s'apergoit d'un bris doit le rapporter. C'est 1a une fagon imagée de
rapporter 'une des conclusions de Gagnon et a/. (1996) sur la formation. Pour ce faire, il faut
développer des contenus adaptés aux différentes clientdles et non pas s'aftendre a ce que ces
derniéres en adapte le contenu en fonction du rble que I'on attend d'elle.

Enfin, un élément important qui mérite d'étre souligné, c'est lintérét que les travailleurs
manifestent en général A I'égard de la formation. lis veulent apprendre, comprendre et ils
comptent sur le soutien de leur employeur. I's sont également trés patients parce qu'ils en ont
vu des programmes de formation passer dans leur mine, qui s'éteignaient aussi rapidement
qu'ils s'étaient allumés. Déja ils ont compris que la formation n'est pas la seule solution a
I'amélioration de leur sécurité et que c'est la persévérance qui est ia meilleure conseillére dans
les circonstances.
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ANNEXE A

CARACTERISTIQUES DE LA FORMATION
OFFERTE PAR L’ASSOCIATION PARITAIRE POUR
LA SANTE-SECURITE DU TRAVAIL -
SECTEUR MINIER



Annexe A

L'Association paritaire pour la santé et la sécurité du travail - secteur minier offre une variété
de cours de formation développés spécifiquement pour ses membres, soit les employés des
entreprises miniéres du Québec. Ces cours portent essentiellement sur fa sécurité, en
conformité avec le mandat d’une association paritaire. C'est ainsi que 'APSM offre des
formations sur linspection conjointe, !la tenue conjointe de réunions de santé-sécurité,
l'analyse sécuritaire des taches, 'enquéte et I'analyse d'accidents, le fonctionnement du CSS,
efc.

Une des particularités de ces sessions de formation, c'est qu'elles sont congues sur ia base
d'une participation conjointe des représentants de I'employeur et des travailleurs ; la formation
stant toujours offerte en présence des deux parties.

Chaque formation est élaborée par un consultant spécialisé ou par la permanence de 'APSM
en collaboration avec un comité ad hoc paritaire. Chaque formation est ensuite validée par le
milieu aprés des essais en entreprise. Le contenu est enfin revu et approuvé par le conseil
d’administration de 'APSM.

Chaque formation nécessite I'accord des parties pour étre dispensée. Les conseillers font une
présentation aux entreprises, offrent la formation aux membres du CSS d'abord et ensuite ce
dernier décide si I'entreprise est préte & recevoir cette formation.

Les formateurs procédent a un suivi quelques mois aprés ia formation afin d'évaluer sur les
lieux de travail, 'implantation du cours. Ce suivi fait partie du cours et doit s'effectuer aprés
que les participants ont procédé a au moins deux activités qui ont fait I'objet de la formation,
Ce suivi parmet également d'assister les équipes, de répondre a leurs interrogations, de
renforcer certains acquis et d'éclaircir des points qui auraient eté mal compris.

L'application de I'approche paritaire ou la mise en pratique d'activités paritaires est souvent
difficile pour les entreprises. L'APSM se présente donc comme un organisme pouvant aider
les entreprises qui pourraient avoir certains difficultés d'ajustement.

Nous présentons deux cours offerts par FAPSM pour fins d'exemple.

Inspection conjointe

L'unspectuon conjointe est considérée comme l'outil par excellence de la prévention par
FAPSM'. C'est un cours d'une durée de deux jours offert & des équipes paritaires de deux
personnes.

Le cours a pour but de prioriser la mise sur pied d'un systdéme d'inspection conjointe et de
former les participants & réaliser efficacement des inspections conjointes dans leur milieu.

! L'essentiel du texte est tiré des rapports annuels de I'APSM qui décrivent les activités de formation offerte par
F'association,



Ainsi, & ta fin du cours, les participants sont capables d'identifier I'importance de la mise sur
pied d’'un systéme structuré d'inspection conjointe et de réaliser des inspections de qualité
dans leur milieu de travail (APSM).

Le cours comporte les éléments suivants : une présentation des principaux types d'inspection,
les différents aspects de l'inspection conjointe (besoin, fréquence, intervenants, avantages) et
les différentes étapes a suivre, soit la planification, la procédure d'inspection et la présentation
d'outils de contréle (rapport) et de suivi.

La méthode proposée par I'APSM offre un complément qui vise & ameéliorer les pratiques
établies dans les entreprises. Elle encourage les participants a s'attarder aux méthodes de
travail plutét qu’a dresser une longue liste d'épicerie.

La formation offerte consiste en certains exposés théoriques accompagnés d'ateliers et d'une
inspection en bonne et due forme qui sera par la suite évaluée.

Toujours selon 'APSM, si I'on veut responsabiliser chaque secteur de 'entreprise et si I'on
veut éliminer & la source les dangers, il faut trouver un moyen d'impliquer 'employé dans une
activité de prévention comme l'inspection conjointe.

Tenue conjointe de réunions de santé-sécurité du travail

Les réunions de sécurité sont une pratique courante dans le secteur minier. De durée (15-60
minutes) et de fréquence (1 fois par mois, deux mois, etc.) variables, ia qualité de ces réunions
laissent souvent a désirer qui deviennent rapidement une sorte de mur des lamentations et
que les travailleurs et la supervision considérent souvent comme une perte de temps. C'est
pour amsliorer la qualité des réunions de santé-sécurité et régénérer la motivation des
travailleurs et de la supervision que 'APSM a développer cette formation.

Il s'agit d'une formation d'une journés offerte & un groupe paritaire de travailleurs et de cadres.
A la fin de la session, les participants seront en mesure de préparer, animer et faire le suivi
des rencontres de sécurité qu'ils animent et ce, conjointement. La session s'adresse aux
personnes désignées pour animer des rencontres de santé-sécurité.

On insiste beaucoup sur 'importance de la planification comme gage de qualité de la réunion.
Le cours met l'accent sur deux facteurs essentiels 4 la réussite de la rencontre, soit fe
déroulement structuré de la rencontre et le role des animateurs. On y parle, entre autres, des
fonctions des animateurs. On insiste également sur le fait que la rencontre de sécurité ne se
termine pas aprés la levée de I'assembiée. En effet, aprés la rencontre, les animateurs doivent
évaluer leur rencontre, rédiger un compte-rendu et assurer un suivi des points soulevés lors de
la rencontre.

La session se compose d'exposés plus théoriques suivis de simulation ol les participants sont
mis en situation d'animation d’une rencontre. Rien ne leur est épargné. En effet, ils apprennent
a composer avec une assistance récalcitrante ou distraite, a la ramener au sujet discuté et
approuveé préalablement par elle, etc.



ANNEXE B

GRILLES D’ENTREVUE ET D’OBSERVATION UTILISEES

1. Fiche signalétique
2. Grille d’évaluation du cours de formation
3. Grille d'évaluation destinée aux participants de la formation
4. Grille d’évaluation du succés de I'équipe d'inspection
5. Grille de questions destinées aux participants au moment du suivi
6. Grille d’évaluation des rapports d'inspection conjointe



PROJET FCAR-IRSST SUCCES DE LA FORMATION DANS LE SECTEUR MINIER

FICHE SIGNALITIQUE

1. NOM DE LA MINE :
2. PERSONNES RENCONTREES : FONCTIONS :

3. ADRESSE :

4. DATES DE VISITE :

5. NUMERC DE TELEPHONE :
6. NUMERO DE TELECOPIEUR :

7. NOM DE LU'ACTIONNAIRE MAJORITAIRE :

8. ANNEES D’EXISTENCE : ANS

9. RESERVE 1___ ANS '

10. NOMBRE D'EMPLOYES : cadres et salariés

11. TYPE DE GISEMENT : ___ massif; ____fillonien; ____les deux.

12. TYPE D'OPERATION : sous terre; ____ ciel ouvert; les deux.



PROJET FCAR-IRSST

SUCCES DE LA FORMATION DANS LE SECTEUR MINIER

FICHE SIGNALITIQUE

13. PRODUCTION : TONNAGE :
TONNAGE :
TONNAGE :
TONNAGE :
14, METHODE D’'ABATTAGE :
— Coupe et remblai ——.. Chambre pilier.
— chambre magasin - long trou
— Mise en valeur —_autre:
15. SYNDICAT : non; oui
16. FORMATION :
16.1 Existe-t-il un département structuré 3 cette fin : oui; non.

16.2 Cours offerts:

16.3 Existe-t-il un plan d'action pour la formation des employés ?

oui ;

non.

17. INSPECTION CONJOINTE :

Depuis combien

Combien d'équipes formées :

18. COMMENTAIRES :

de temps :




PROJET FCAR-IRSST

SUCCES DE LA FORMATION DANS LE SECTEUR MINIER

GRILLE D'EVALUATION FORMATION DES EQUIPES
DU COURS DE FORMATION ‘

MINE:

FORMATEUR: DATE:




WD SANIPRG) 4,
T Tagea lageaten
22 Mayors

73 Curéa aas Sincs
Z1 Objaclfs

C5 Inspection

C8 Avaniage IC

7 Planification

T D
Ve

€9 Surn
C10 Attitudes entrs inspecteurs
C11 inldgration/cayrs/ming

FORMATEUR (F)

F1  Communicatian bisn claire
F2 Qéplacemem

F} Langage (nivesu)

Fd4 Adaptation

F& Conirle du grupe

F& Impartinfité

F? Planilication

F8 QOrganisation

Fg Bonne direction

F10 Evaluation

F11 Demande des opinions
F12 Tient compte cies opinions
F13 Intégration

Fi4 Fesdback

F15 Animation - qualilds

APPRENANT (A)

Al Accommodateur
A2 Divergeyr

A3 Comvergeur

A4 Assimilaleur

FACTEURS ORGANISATIONNELS (X)

X1 Pression eu rendement
X2 Communication

X3 Participaton des Iravasl
X4  Motivation/reconnaissance
X5 Fomalion

X6 Engagoment do In direction/SST
X7 Intégeation SSTAOP

X8 Réls du contremaitrs

X3 Planification de lo production
X10 Conditions des liaux de travail
X11 Procddure de iravail

X12 Suivi des correctils

X13 Leedership dy CSS

X14 Présance d'nclivités de prévention
X15 Seulienfosprit d'équipe

X168 Information

X17 Charge de travail

X18 Appui de fa direction su CSS

ATMOSPHERE DU GROUPE {G)

G1 Mombre de paricipants

G2 Température de la pidce

Gl Vontlnton

G4 Rire-hnimotn

G5 Tension-opposition.amicnlité
G§  Armangement spatial

G7 A lexténeur dy cours

G8 Mntunié

39 Confiance-méfiance

G10 Cohssion {au début, & Ia fin)
G11 Compeaition ot groupe

el

ELEMENTS STIMULANTS DE REUSSITE ()

E1 Clientble bien cibido (hesoins)

E2 Obhioctils ol snun-abjnctils clnits, compna

E3 Quula pédngogicias naéaquats

E4 Responsabilisation riu panicipant &
npprandre

€5  Support lechniqua risprmible

E6  Discunsion prfitabla

E7 Sohrdamé {ohjrcti comnymg

£A  PrAranrn dn (4 dirnction

Fu Fnemspagmmant

F10 Appid i I dotion

E11 Approntasnnon puspaead (1nto)

E12 Napna adéquat

COMMENTAIRES :




PROJET FCAR-IRSST SUCCES DE LA FORMATION DANS LE SECTEUR MINIER

GRILLE D'EVALUATION FORMATION DES EQUIPES
POUR LES PARTICIPANTS A LA FORMATION

NOM DE L'ENTREPRISE :

DATE DE LA FORMATION :

A, ATTENTES DES PARTICIPANTS :

1s EN DEBUT DE COURS, noter les attentes des participants tels qu'ils les expriment
au formateur (de méme que nom, fonction et département),

10.
11,
12.
13.

14,

A {énar 1998 1



PROJET FCAR-IISST SUCCES DE LA FORMATION DANS LE SECTEUR MINIER

GUIDE D'EVALUATION {suite)

2« EN FIN DE CO_UFIS. le formateur revient sur ces attentes, on peut ainsi vérifier si le
cours a rencantré les attentes des participants.

10.

11.

12,

13.

14,

15.

16.

3* AU MOMENT DU SUIVI, on pourra revenir sur ces attentes et vérifier auprés des

participants &'ils considérent toujours gue leurs attentes ont été rencontrées.

(CF. questionnaire au moment du suivi)

@ té-mar 1998 2



PROJET FCAR-IRSST SUCCES DE LA FORMATION DANS LE SECTEUR MINIER

GRILLE D'EVALUATION (suite)
8. PROCESSUS DE SELECTION DES PARTICIPANTS :

4+ Vérifier sur une base individuelles, comment les participants ont été amensé i participer
au cours d'inspection conjointe.
1.

2.

10,
11.
12.
13.

15.

16,

5e Etes-vous ici dans ls but : ]
1. de comprendre la démarche de I'inspection conjointe ou
2. de faire des inspections conjointes ?

1 5 8. 13
2 6 10. 14
3 7 11, 18
4 8 12. 16

9 lavrer 17195 3



PROJET FCAR-IRSST SUCCES DE LA FORMATION DANS LE SECTEUR MIMIER

GRILLLE D'EVALUATION (suite)

6+ Sur quels critéres avez-vous été choisi ? (A VERIFIER AUPRES DU CSS)
(les participants ont-ils les gualités de I'inspecteur étoite soit attitude positive,
formé, expérience, crédible, bon communicateur, connait le miliey, intéressé a la
prévention }

1 8.

2. 9.

3. 10.
4. o,
5. 12,
6. 13.
7. 14,
8. 15.
9. 18.

Sa+ Les participants ont-ils les qualités de I'inspectesur étoile ?

attitude positive(AT), formé(F), expérience(E), crédible{C), bon communicateur(BC),
connait le milieu(CM), intéressé a la prévention(iP}

AT F |3 Cc 8C cM P

—_

wlw|lv|lolvwlelwlin

5

—
-

n

_.
w

-
a

el

16.

Q lhyvii 15 4



PROJET FCAR-IRSST SUCCES DE LA FORMATION DANS LE SECTEUR MINIER

GRILLE D'EVALUATION (suite)

T¢ Vous ates-vous porté volontaire ?

1 5 9. 13
2 6. 10 14
3 7. 11, 15
4 8 12. 16

8+ Avez-vous été désigné ? Par qui ?

i 9.

2 10.
3. 11,
4. 12,
5. 13.
6. 14,
7 15.
8 16.

c. EVALUATION DES PROGRAMMES EXISTANTS DANS L'ENTREPRISE :
g+ Dans I'entreprige, !aites-vous d’autres types d'inspections 7
ou NON

10+ Si oui, lesqueis ? (type, fréquence, par qui ?7)

At Y 5



PROJET FCAR-IRSST SUCCES DE LA FORMATION DANS LE SECTEUR MINIER

GRILLE D'EVALUATION (suite)

11« Comment ¢a va ? Est-ce qu'il y a des choses qui accrochent ? Pourquoi ?

B. PERTINENCE DU COURS D'INSPECTION CONJOINTE :

14+ Selon vous, qu'est-ce que {'inspection conjointe va faire dans votre entreprise ?

1t i 1TF, 6



PROJET FCAR-IRSST SUCCES DE LA FORMATION DANS LE SECTEUR MINIER

GRILLE D'EVALUATION !suite)

150 Selon vous, dans quelles conditions 'inspection conjoints sera-t-elle efficace dans
votre entreprise ?

15a+* Que devrez-vous faire comme inspecteur pour que i'inspection conjointe soit
efficace ?

15b* Que devra faire Fentreprisa par 'intermédiaire de sa direction pour rendre
I'inspection conjointe efficace ?

q lavriar 1905 7



PROJET FCAR-IRSST SUCCES DE LA FORMATION DANS LE SECTSUR MINIER

GRILLE D'EVALUATION (suite)

16«  Pensez-vous rencontrer des difficuités ? De quelle nature (résistance, mangue de
support) ?

17+  Qu'est-ce que ¢a va prendre pour que ¢a fonctionne bien ?

17a+ Au niveau de 1a planification ?

17be Au niveau de {'inspection ?

17¢* Au niveau du suivi ?

A Lo 100



PROJET FCAR-IRSST SUCCES DE LA FORMATION DANS LE SECTEUR MINIER

GRILLE D’EVALUATION SUIVI DES EQUIPES
DU SUCCES DE L'EQUIPE D'INSPECTION

INFORMATIONS GENERALES :
DATE DU SUIVI :

NOM DE L'ENTREPRISE :

DEPARTEMENT:

IDENTIFICATION DE L'EQUIPE :

CHO!X DE REPONSES:

1. oul 2. NON 8. NE S'APPLIQUE PAS 9. NON OBSERVE

— —

EST-CE QUE L'EQUIPE D'INSPECTEURS...
1. Planifie I'inspection (lieu, date, contact préalable avec les travailleurs) ? i

COMMENTAIRES:

2. Se consacre exclusivement 4 la planification de l'inspection conjointe ? I

COMMENTAIRES:

9 févnar 1595



PROJET FCAR-IRSST SUCCES DE LA FORMATION DANS LE SECTEUR MINIER

GRILLE D’EVALUATION (SUITE)
EST-CE QUE L'EQUIPE D'INSPECTEURS...

3. Utilise correctement les ressources disponibles (statistiques, préventionniste ou représentant
a la prévention) pour préparer son inspection? |

COMMENTAIRES:

4. Travaille conjointement ? Il

COMMENTAIRES:

§. Foumit des expiications aux travailleurs visités ? 1

COMMENTAIRES:

9 tévrier 1995 2



PROJET FCAR-IRSST SUCCES DE LA FORMATION DANS LE SECTEUR MINIER

GRILLE D’EVALUATION (SUITE)
EST-CE QUE L'EQUIPE D'INSPECTEURS...
6. Donne du “feedback" aux travailleurs visités ? !

COMMENTAIRES:

7. Cherche a impliquer les travailleurs dans la recherche de solutions ? [

COMMENTAIRES:

8. S'adjoint des personnes ressources lors de son inspection (préventionniste, représentant A
la prévention, personnes ressources) ? il

COMMENTAIRES:

9 févriar 1998 3



PROJET FCAR-IRSST SUCCES DE LA FORMATION DANS LE SECTEUR MINIER

GRILLE D'EVALUATION (SUITE)
EST-CE QUE L'EQUIPE D'INSPECTEURS...
9. Se concerte au moment de la préparation du rapport ? I_

COMMENTAIRES:

10. Convient d'un échéancier de réalisation des recommandations avec le responsable de la
mise en oeuvre de ces recommandations ? 1

COMMENTAIRES:

11. Se partage !a tiche au moment de s'assurer que les correctifs ont été réalisés? i

COMMENTAIRES:

9 tévriar 1995 4



FROJET FCAR-IES3T

SUCCES DE LA FORMATICH DANS LE S3ECTEUR M ISR

GRILLE DE QUESTIONS DESTINEES AUX PARTICIPANTS

SUIVI DES EQUIFES

i THEMES

AEFPCONSES

Planification ;

t. Plan d'snsemble des IC
2.Concertation avec los
autres équipes
3.Responsable de la
planilication

4.Qulils de planification
5.Aide de personnes
resscurces

8.Difficuités rencontréae
7.Cause des difficuités

“Moment de la
planification

-Temps requis pout la
planification

Feulle de rouln

GUIDE DE QUESTIONS {PLANIFICATIOM)

1. Avez-vous dressé un plan d'ensemble d_es IC que vous vouliez faire au cours de lannée ? Si

oui, parlez-m'en. Si non, pourguai ?

2. Y a-l-il ey des efforts de concertations avec les autres éguipes de maniére 4 couvrir le territoire
de facon la plus eficace possible ? Si oui, comment cela g'est-il manifesté 7 Si non, pourquot ?

3. Qui est responsable de 1a planification de 'IC ?
4. Quels outils utilisez-vous pour planilier votre 1C ?

&. Pouvez-vous compler sur I'aide de personnes-ressources paur préparer votre 1C ?
6. Cuetles sont les dilficulies que vous renconirez pour ptéparer votre 1C 7

7.A quoi allibuez -vous cns dilliculids ?



FOQJET FCARRSST SUCCES CE LA FORMATION DAMS LE SECTEUR MIMIER

GRILLE DE QUESTIONS DESTINEES AUX PARTICIPANTS SUVi DES EQUIPES
| THEMES " REPONSES ST
INSPECTION :

1. Typa ria récepton
2.Causes de celte
récephion

3 Collaboration des
travailleurs

& Mombre d1C depuis
formation

5.Thime de I'C

&, Aisancy avec e thime
7.Surprises, solutions
novalnices

8. Aide de parsonnes
re35aUrCes

9.Ditfcuités rencantrées
10. Causes des dificuités

-Durée moyenne de I''C
-Fréquence de FIC
-Inspection duo ou solo

GUIDE DE QUESTIONS (INSPECTION)

1. Comment &tes-vous regus dans les chantiers que vous ingpectez 7 Expliquer

2. Bien ou mal requs, 4 quoi altribuez-vous cette réception ?

3. Est-ce que les travailleurs altirent volre attention sur des points qu'ils considérent eux-mémes
dangereux ?

4. Combien d'iC avez-vous réalisées depuis votre formation ?

5. Sur quol porte généralemant voire IC ? L'environnement de travaii 7 Les méthodes de travail
7 L'équipement de protection ?

6. Vous sentez-vous plus 4 Taise avec un theme qu'avec fautre 7 Expliquer

7.Lors des insoections, avez-vous eu des surprises 7 Avez-vous vu des solutions innovatrices
en leme de prévention ?

8. Pouvez-vous compter surl'aide de Dersonnes ressources pour effectuer ''C avec vous lorsque
vous en ressentez le besoin ? L'avez-vous déja fait ?

9. Quelles sont les dillicullés que vous renconirez au moment de faire vos 1C ?

10. A quoi attribuez-vous ces dilficultés 7

11. Est-ce que le programme d'IC entre en conllit avec la routine des personnes affeclés a ce
progranine 7



PROJET FCAR-IRSST SUCCES DE LA FORMATION DAMS LE S22TEYUR VM ER

GRILLE DE QUESTIONS DESTINEES AUX PARTICIPANTS SUIV!I DES EQUIPES

'fHéMES

REPONSES

RAPPORT .

1. Durée pour compléler

2 Parnage des
obwyrvnbnng

3 Aenconirg des
échdances

4 Processus de solutions
5.Echdancisr des sclulions
§.Difficuttés renconirdes
7.Cause des difficulids

GUIDE DE QUESTIONS (PEANIFICATION)

1l W
1. Combien de temps prenez-vous pour compléter voltre rappon 7 Avez-vous assez de lemps
pour compléter volre rapport ou vous senlez-vous bousculer ?
2. Avant de compléter votre rapport, laites-vous une mise en commun des poinls que vous avel
observés ?
2. Réussissez-vous 4 remettre volre rapport 3 temps 7 A qui ?
4. Comment convenez-vous des solutions & mettre en place ? Enlre vous deux 7 Ce concent avec
le responsable de chantier ? Avec les lravailleurs ? ) :
5. Comment convenez-vous des échéanciers pour metire en place les solytions ? Entre vous
deux ? De concert avec le responsable du chantier ? Avec les travaillaurs ?
6. Cuelles sont les difficultés que vous rencontrez quand vient le temps de faire votre rapport
dic ?
7.A quoi attribuez-vous ces dillicultés ?



SROJET FCARIRSST SUCCES DE LA FORMATION DANS LE SECTEUR MINIER

GRILLE DE QUESTIONS DESTINEES AUX PARTICIPANTS SUIVI DES EQUIPES
f THEMES - REPON_S“E_S S
SUIVI

1. Responsable du suivi
2.Véniicanon sur 'es lisux
3. Approgation des
recommandations

4 Respect des
échéancers

5, Ditficuités rencontréen
8. Causes dey difficultés
7. Syrcharge de Iravail
pout responsable des
corrarchiy

GUIDE DE QUESTIONS (INSPECTION) S1ce0’

1. Qui est responsable du suivi des recommandations dans votre dquipe ?

2. Retournez-vous sur las fisux qui ont fait 'objet de recommandations ?

1. Avez-vous de la difficultés a faire approuver vos recommandations ?

4. Les échéanciers sonl-il respectés ? Si non, quelles sont les raisons ?

5 Quelles sont les difficultés que vous rencontrez au moment de faire vos IC 7

6.A quoi attribyez-vous ces difficultés ?

7 Est-ce que le programme d'G entre en conllit avec 1a rouline des personnes affectées & la
réalisation des correctils ? -



PROJET FCAR-RSST SUCCES CE LA FORMA™ 1 DANS LE SECTEUR \UMNIER

GRILLE DE QUESTIONS DESTINEES AUX PARTICIPANTS SUIVI DES BQUIPES
THEMES th_a';bwféég_ S o
GENERAL :

1. Atttude. perception de
ta dirattion, CM o
travailisurs

2.Altwinte du but de ia
fommation, atlaniey
3.Difficuités mnjsures
4 Pourquei I1C

5 Retombdes

8. Perls de lemps

7. Besoin de C
8.Communication

9. Mambres du C38

GUIDE DE QUESTIONS (GENERAL)

1. Comment qualiferiez-vous latfitude, la perception de la direction face 4 I''C 7 Celle de l1a
supervision de premiére ligne ? Des travailleurs ?

2. Seion vous, le but de la formation a-t-il été atteint ? Est-ce que I''C répoond i vos attentes ?
3. De fagon générale, quelles sont les plus grosses difficuités que vous avez rencontrées ?

4, Selon vous.quelte est limportance d'avoir un systéma structuré o'tC ?

5. Queiles sont les relombées que vous avez pu identifiées suite 4 la mise en place de I'C ?
8. Pour les résullals que vous voyez, considérez-vous que vous perdez voire temps 7

7. Selon vous, esi-ce que I'NC répond A un besoin dans ta mine 7

8. Quel rdle la qualité des communications dans la mine a-t-elle joué dans Févolution de 1IC ?
9. Avez-vous déja été membres du CSS 7 L'étes-vous présentement 7 Avez-vous déja participe
A d'aulres formations ? Si oui. lesquelles 7



PROJET FCAR-IRSST

SUCCES DE LA FORMATION DANS LE SECTE‘IJFI MINIER

GRILLE D'EVALUATION

DES RAPPORTS D'INSPECTION CONJOINTE

NOM DE LUENTREPRISE :

SUIVI DES EQUIPES

DEPARTEMENT :

RAPPQORTS DU (date) : 1-

4-

2.
5-

Répondre a 'item prévu au questionnaire par OUI (1) ou NON (0)

1

2 3

Numeéro de codilication du rapport

PRESENTATION DU FORMULAIRE {A-t-on prévu un espace poutr...)

L

Fonctions des inspecteurs

Suffisant pour répondre

Date de la planilication

Heure de Ia planification

Temps prévu pour {'inspection

~wliom|len]|eajw]nl]

Temps réel pour linspection

S

Sources d'information consuliées

Personnes ressources consuitées

s

Heure de linspection

i

mplélé ou non

21

Commentaires {inspecteurs,travaillleurs)

22

s

Noms et fonctions des participants (trav.)

LIS

24

Vérilication du rapport final par ‘e CS$

|

9 ldyriar 1995



PROJET FCAR-IRSST

SUCCES DE t.A FORMATION DANS LE SECTEUR MINIER

GRILLE D'EVALUATION fsuite?

Répondre A I'tem prévu au questionnaire par QUI (1) ou NON (0)

SUIVI DES EQUIPES

1

2

UTILISATION DU FORMULAIRE (A-t-on indiqué...)

Roimd des.ir

Fonctions des inspecteurs

Date de la planification

Heure de !a planification

Temps prévu pour i'inspection

D |lrn|ajwalmN

Temps réel pour I'inspection

HE

8 | Lieu visité (inclus méthode de Iravail)
9 Objeclifs de l'inspection
10 | Sources dinlormation consuitées

S1 le" correctil est complété ou non

20
21 | Commentaires (Inspecteurs,travaillleurs)
22 | Noms ou fonctions des travailleurs

@ Mvript 1998



PROJET FCAR-IRSST SUCCES DE LA FORMATION DANS LE SECTEUR MINIER

GUIDE D EVALUATIONM {suite) SUIVI DES EQuiPEs

Répondre & litem prévu au questionnaire par QUI (1) ou par NON (0)
. 1 2 3 4 5 B
QUALITE D'UTILISATION DU FORMULAIRE (Se prononcer sur les #noncés suivants...)

1 Le rappont est lisible

2 Les libellés sont compréhensibles

3 Les classes de risque sont toujours
identifiées (100% du temps)

4 Les classes de risque sont généralement
identiliées (>50% du temps)

5 Les classes de risque sont rarement
identifiées (<50% du temps)

-] it y a congruence enltra les classes de
risque el les échéanciers des camectifs

7 La rapport obtenu est complst (de ia
date dinspection & la date du suivi}

8 L'identification des sacteurs inspectés est
précisa

9 L'observation consignée permet de
comprendre fa situalion a risque

10 | Iy a moins de 10 cbservalions par
fapport

11 | Les gbservations sont énoncées de
lagon claire

12 | Les observations sonl énumérées une a
ia lois

13 | Il y a un comactif de suggéraer pour
chaque cbservation & corriger

14 | Les comrectils suggérés sont précis

15 | Les observations concement surtout
(75%) l'environnement de travail

16 | Les observations concement surtout
(75%) les équipements de travail

16 | Les observations concement surtout
(75%) les méthodes de travail (incluant
EP) :

17 | i1y a des remarques positives
refativement & des aspects sécuritalres

18 | La date du suivi esl consignée

19 | Dans le cas d'un correctif non camplété
au moment du suivi, 1a raison en est
donnée

o lovring 1996 3



PROJET FCAR-IRSST SUCCES DE LA FORMATION DANS LE SECTEUR MINIER

GUIDE D'EVALUATION (suite) SUIVI DES EQUIPES

Répondre & Fitem prévu au questionnaire par QUI (1) ou par NON (0)
1 2 3 4 5 8

QUALITE D'UTILISATION DU FORMULAIRE (suite)(Se prononcer sur les énoncés
suivants...)

20 | Les échéanciers sont loujours respectés
{>90% du temps)

21 | Les échéanciers sont généralement
respectés (50-90% du temps)

22 | Les échéanciers sont queiques lois
respectés (10-49% du temps)

23 | Les échéanciers sont rarament respectés
{<10% du temps)

COMMENTAIRES GENERAUX :

9 ldvrins 1998 4



ANNEXE C

CARACTERISTIQUES
DE LA FORMATION MODULAIRE DU TRAVAILLEUR MINIER
ET DETAILS DE SON IMPLANTATION



Annexe C
Caractéristiques de la formation modulaire du travailleur minier

Selon le Comité tripartite, le programme de la formation modulaire du travailleur minier (FMTM)
vise:
« & apporter une réponse satisfaisante aux besoins des entreprises au regard de la
formation des travailleuses et des travailleurs miniers. »

Le programme de formation compte dix modules, soit 7 modules de base auxquels s'ajoutent
trois modules portant sur la conduite d'un engin de déblaiement du minerai. Il s'agit de :

1. Santé et sécurité du travail (15 hres)

2. Instructions générales (12 hres)

3. Ecaillage secondaire (16 hres)

4. Echafaudage (8 hres)

5. Consolidation du terrain (16 hres)

6. Forage (40 hres)

7. Matériel/ équipement de sautage (8 hres)
8. Treuil-racloir (15 hres)

9. Chargeuse pneumatique (24 hres)

10. Chargeuse navette (24 hres)

Les travailleurs miniers sous-terre doivent suivre les modules 1,2,3,4,5,6,7 et choisir un des
modules 8,9 ou 10 selon ies besoins. Les mécaniciens, électriciens, techniciens, géologues et
ingénieurs ne doivent suivre que les modules 1,2,3,4,5, et 7.

Soulignons qu'a l'origine la formation modulaire prévoyait environ 300 heures de cours. A la
suite d'une révision du programme par un comité ad hoc de I'Association miniére du Québec
(AMQ), seulement 139 heures ont été gardées au programme, réparties en 10 modules.

Selon les concepteurs du programme :

«...les connaissances de base acquises par le travailleur minier devraient lui
permettre d'étre mieux prépare a évoluer dans un environnement artificie! et en
continuel changement qu'est une exploitation miniére. »

Le programme est défini en termes d'objectifs. Ces objectifs constituent les cibles principales
de la formation et représentent le résuitat attendu a la fin des apprentissages. Pour atteindre
I'objectif retenu, les compétences A acquérir sont présentées selon une suite logique d'étapes
ou cibles intermédiaires de la formation. Une ou plusieurs opérations associées a chacune des
étapes précisent les activités & réaliser. Des sous-operations déterminent les connaissances a
acquérir et les habiletés de base a développer préalablement a t'exécution d'une étape ou
opération.



Pour chaque module, il existe une fiche pratique destinée au formateur minier qui décrit les
objectifs visés par l'activité, sa description et sa préparation, la stratégie d'enseignement
possible, les étapes dapprentissage du candidat et finalement les consignes a
l'accompagnateur, responsable de {'activité.

Le formateur minier dispose égalemsnt de tableaux d'analyse du programme, de tableaux de
spécifications, d'une description sommaire de chaque épreuve, d'ung fiche de travail et d'une
fiche d'evaluation pour chacun des modules. De pius, la Commission scolaire de Val d'Or
(CSVO) a convenu de produire des guides d'apprentissage pour les 10 modules de la FMTM
(en raison de fortes pressions provenant de certaines entreprises participantes et du comité de
formation de 'AMQ). En effet, on demandait pour les formateurs miniers, un outil plus complet
que les fiches pédagogigues et la CSVO a fourni un document qui, selon elle, peut servir tant
au formateur minier qu'aux participants. D'ailleurs, aux dires du représentant de la CSVO, ce
«manuel du maitre» devrait aider aux efforts d'uniformisation bien qu'il engendre des codlts
importants de méme que des délais.

Dans le cas des personnes éprouvant des difficultés 3 lire ou & écrire, il est prévu qu'elles
suivront toute la formation et ensuite seront considérées comme ayant réussi le programme en
raison de leur assiduité au cours et a partir d'une appréciation personnelle du formateur minier.

Ainsi, on reconnait une certaine latitude au formateur minier. Ce qui est fixe, c'est I'évaluation
et les éléments A y considérer. Toutefois, certains aspects sont laissés a la discrétion du
formateur minier. .

Détails de 'implantation de la FMTM

C'est a la CSVO que revient la tiche de coordonner l'implantation du programme de la FMTM
dans les entreprises miniéres québécoises. Ainsi, la CSVOQ, par le biais du directeur de son
Centre de formation professionnelle, est responsable:

¢ du lien avec le Comité tripartite, 'AMQ et la Société québécoise du développement
de la main-d'oeuvre (SQDM);

du suivi général du dossier de la FMTM;

de la planification générale avec I'entreprise;

de la facturation a I'entreprise; et

des ententes.

S OO O

La CSVO est également responsable, par le biais du conseiller pédagogique responsable des
mines au sein du Centre de formation professionnelle :

du support et de 'aide pédagogique aux formateurs miniers;
de l'aide a l'organisation des sessions d'information;

de linscription des travailleurs miniers a la formation;

du suivi et du contrble de la formation et de I'évaluation;

de la compilation des résultats; et

de I'émission des attestations et des statistiques.

OO OO OO



La CSVO a d'abord rencontré chacune des entreprises intéressées A participer & un projet-
pilote, dans un but de planification et d'évaluation de la formation. C'est au moment de ces
rencontres que la durée approximative de la formation était déterminée

A 16t6 1994, la désignation du travailleur minier visée par la formation et Faccord sur les
éléments de contenu du programme de formation modulaire ont permis fe lancement d'un
projet-pilote dans les entreprises minidres du Québec. A forigine, le projet-pilote prévoyait la
participation de 10 entreprises a raison de 25 travailleurs par entreprise, dans un rayon de 100
km de Val d'Cr. Il s'avére que 14 mines (de Murdochville & Casa Berardi - rayon de 500 km)
ont accepté de participer au projet-pilote et elles prévoient former prés de 600 travailleurs au
cours de la premiére année. Une telle ampleur fait dire au responsable de fimplantation qu'on
ne peut plus, a toutes fins pratiques, parler d'un projet-pilote.

Dans un premier temps, des formateurs miniers ont été sélectionnés, formés et accrédités par
le comité d'implantation de la formation modulaire. Sur un total de 35 candidats soumis par 14
entreprises, 28 ont été acceptés, 7 candidats n'ayant pu démontrer au comité de sélection une
disposition acceptable. Les formateurs miniers ont au moins un Secondaire V, gquelques-uns
ont un dipléme collégial. Le nombre de formateurs varie d'une entreprise & l'autre (de 1 4 4 ;
moyenne de 1,8 par entreprise).

Deux sessions de formation ont été organisées par la CSVO et offertes aux futurs formateurs-
mineur. Chaque session durait 5 jours (40 heures). La premiére session de formation n'a pas
été des plus satisfaisantes en raison de 'hétérogénéité du groupe de participants, du niveau
trop élevé de formation offerte, de I'absence de mise en situation adaptée au contexte minier,
de la difficulté de 'animateur & se positionner au niveau des besoins des participants st de la
présentation des documents de la FMTM & un moment inopportun. La CSVO en a conclut que

«la formation offerte a tout de méme permis au formateur-mineur de recevoir un
certain bagage de connaissances pedagogiques».

Pour ce qui est de la deuxieme session, 'expérience acquise lors de la premiére session,
l'expertise des nouveaux enseignants retenus et I'ajustement apporté dans la planification du
cours ont permis d'assurer une formation de bonne qualité.

En mars 1895, 23 formateurs miniers accrédités étaient disponibles pour assurer la formation
modulaire du travailleur minier.



Le rble et les responsabilités du formateur minier accrédité se définissent comme suit :

¢ réalise la planification de son enseignement;

0 réalise l'inscription des travailleurs miniers A l'aide des fiches de la CSVO;

¢ dispense l'enseignement théorique et pratique de la formation modulaire du
travailleur minier;

¢ évalue les connaissances des travailleurs miniers 4 l'aide des examens officiels;

¢ conserve les dossiers faisant état de ia démarche et des résultats de chaque
travailleur minier;

¢ transmet les résultats académiques au conseiller pédagogique de la CSVO;

¢ assure la confidentialité des examens de la FMTM; et

¢ Tient un registre des présences.

On souligne qu'au besoin, lors de I'enseignement théorique de certains modules, le formateur
accrédité pourrait se faire assister sous forme de team teaching par un spécialiste (modules 1
et 2).

Les entreprises prévoyaient former un total variant entre 584 et 619 travailleurs au cours de
lannée 1995 (de janvier & décembre); ces chiffres dépassent largement les 250 travailleurs
prévus 2 l'origine pour le projet-pilote !

Trente-neuf mois aprés ses débuts, soit au 20 octobre 1997, la FMTM affiche la performance
suivante : 74 formateurs ont &té formés pour offrir les 10 modules de la FMTM tandis que 39
pouvaient offrir le module 1 seulement. Par ailleurs, prés de 4 365 travailleurs miniers ceuvrant
dans les entreprises miniéres ont regu la formation relative au module 1 (santé et sécurité du
travail). De ce nombre, seulement 523 travailleurs miniers ont suivi et complété avec succés
les 8 modules prévus a leur formation. De plus, 1 5§61 travailleurs a I'emploi d'entrepreneurs
miniers, d'entreprises de service, de foreurs au diamant ou d'institutions d'enseignement ont
suivi le module 1, cependant aucun n'a complété 'ensemble des module prévu pour le
travailleur minier.



ANNEXE D

GRILLE D’ENTREVUE )
DES FORMATEURS ET DES TRAVAILLEURS FORMES



FORMATION MODULAIRE DU TRAVAILLZUR MINIER

GRILLE D’ENTREVUE DES FORMATEURS ET DES TRAVAILLEURS FORMES

VARIABLES

DIMENSIONS

Evaluation das conNnaissances des

Pré-ast at post-ast

= Comenent ¢x 30 passe 7 (pré- ot

post-}

= Qifficuitds mncortdas (pri- of posts)
- Est-ca que <'agl In méme ivaiuation
pour Dum ee Savmilleurs 7

Outh & dwahmiion

= Co ¥ a0 parme ?
« Oifficoids rencortréas par es .
traveilass ?

Cienthle chiée

» Modedhie da sdlection des
yavalany,

« Est-on que des groupes de
roveilass ont e plus de dlficiftés
que dactes 7 Leacuels 7

« Quals sont cas becains 7

= Confance dans s lortramar,
- maltiee du syet parle bensleur, &
Faima.

Changement de comportamant

« La loomation permet-sle STnduire
des changemerts de compartamants 7
= L'orgenisation pernet-els dInciuine
des chanpements da comportsment ?
« Sent-on l'appui de 'n direction ?

« Durakiilé dex changements,

pr s objecils du CEAM

- DONNER UNE FORM, OE SASE

- AMELIORER CONN. DES RISOUES
« MIEUX REPSRER LES DANGERS
{mdihocas da ‘ravad, éuipament de
travail)

« Est-ce que la formation vx permettre
de encootrer les objects de CEAM 7
- Est-on que lo zevadiaur pourra
axbcrer sa tche de gon plus
sdcurizies 7

= Trawaileuca cni-is apporsd des
shangements dmns texicuiion da teur
tiches st A Ja jormaiion 7

« Egt=cn que ta, fonation a permis
damdlions las conneitsances de base
des Tawadeury fomnds 7 °

« Est-oa que I8, jormaiion & perms
Camdiiorer Pattitude dis Trvaillaurs
pir & I shouritd d toevad 7

pit s oBjecsts oo 1s FNTM

- MODIFER LES COMPORT'S
DANGEREUX PR A LA REALISATION
OU TRAVAL

- Est<cn que i formation va pernetre
oe menconter les objecsiy a1 FMTM 7




FORMATION MODULAIRE DU TRAVAILLEUR MINIER

GRILLE D'ENTREVUE DES FORMATEURS £7 DES TRAVAILLEURS FORMES

YARIABLES

OIMENSIONS

Objectiiy de lu Anxdon

~Quals étniant las cbjectls poyrsuivis
par Martrepme 7
= Y aveit-d U volontd de /emeittre an
omanisgtionnelas

Yan st-iouune 7
Pourcuai 7
Feachack 7

Direction

Y 2l sy s0um une lorme ou une
agTe Eaconte avec ia dinction en
racurd de la FMTM 7 Pus
spicifiquament : une larmation
compldmentaing,

«Caquienpanse?

« A<t rencontné des ifcutés ?
+ Qualie ast l='place da a sicurité
dans s cours 7

Format (mochdes)

-Caqut sapanss ?

« Y a-t-d un lea entre ow qui enseigné
ol le Tavai nlal 7 :
- Lo pradque vs la héorque ?

=Y srid eu dea mockdes pius lacies
que d'autres 7 qui ont misux passd 7

Mariciel pédagogique disponitie
{liche technique, guide apprentixsage)

«Ca quT en pense ?
- Ayrait-1 souhaité sutre chose ?
« Qu'eat-ce qui i u 446l plus ytie ?

Contexts da lormation

- Tempe akoud i a iormason
« {ivdcation das trevaileurs

« Disponitaitd du metériel

= Ddroutemant de |a session
- Dilfficukde mncontries 7

Variation inter-ormams

« Diffzgion (snssignemant) de in
matibre

.« Compab&sation des heurss de
formation

Formation des lormaters

- Du premier ou diu deuxme groupe
de tormation ?

- Ca Qi panss de 1 formaton ?

- CoquTaou?Coqui aummit
souhaité vt T

Tecnuques Ou Mmenst

- £sl-ca que la [ormavon comespond
WX Wechnagues dU meser ?
- Comment & ransien des

| ISMCHENCAS 5 04E-: L T Somment

30 Z3 Que ¢ ant tamt T 1Zwv T)

X




