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Résumé

Certains secteurs économiques du Québec sont confrontés a une rareté de main-d’ceuvre,
alors qu’une partie de sa population éprouve des difficultés a se trouver un emploi. Dans le
but de faire face a cet enjeu, le RSSMO a développé le projet Formation-Intégration-Travail
(FIT). L’approche privilégiée visait a favoriser la réinsertion en emploi de personnes
éloignées du marché du travail dans ces secteurs sensibles. Les individus, ainsi que les
entreprises, étaient formés et accompagnés tout au long du processus par des conseillers
d’organismes en employabilité.

Subventionné par la CPMT, le projet FIT a débuté en 2014. Puisqu'il s’agissait d’'un projet
pilote, le RSSMO a demandé a I'équipe du CIRDEF, de 'UQAM, d’assurer un suivi afin de
I'optimiser. Les résultats sont présentés dans ce rapport. Une chose est claire : le projet est
un succeés du point de vue du citoyen, de I'entreprise, mais aussi de I'Etat. Le tableau suivant
présente brievement les résultats.

Demande de la CPMT Résultats

Offrir une occasion d’intégration pour 100 | 100 personnes ont participé au projet FIT

personnes

Taux de 75% de contrats terminés 90% des contrats ont été complétés

Taux de 60% des participants en emploi 12 | 90% des participants encore en emploi 12

semaines apres la fin du contrat semaines apres la fin du contrat!

Taux de satisfaction de 80% 90% des participants sont satisfaits de leur
expérience
88% des employeurs sont satisfaits de leur
expérience

Description du projet FIT

Le RSSMO a développé le projet FIT en collaboration avec les milieux scolaires, des affaires
et d’association de travailleurs, mais également avec des organismes en employabilité. La
formation adaptée au travail et I'accompagnement personnalisé sont au cceur du processus.
Plus précisément, le projet se décline ainsi :

* 4 secteurs économiques ayant une rareté de main-d’ceuvre : commerce de détail et de
services, bureautique et comptabilité, plastique et agriculture;

* Formation des candidats: formation de savoir-étre en tronc commun (51h) et
formation spécialisée dans certains secteurs (35h a 70h);

* Formation des entreprises : accueil et gestion de la diversité;

* Accompagnement personnalisé : les candidats et les entreprises ont été suivis durant
tout le projet par les conseillers en emploi, a raison de 2h par semaine par candidat
en emploi en plus des heures investies avant '’entrée en poste;

* Subvention salariale régressive, adaptée au salaire offert par I'’employeur;

1 Cette statistique est basée sur un échantillon de 82 personnes, dont 74 en emploi. Lors de la collecte des
données, sur les 90 personnes ayant terminé leur contrat, 8 n’avaient pas encore atteint le délai de 12
semaines.



* Insertion entre 10 et 20 semaines dans un poste a pourvoir, a raison d’'un minimum
de 30h par semaine de travail;
* Vérification du maintien en emploi 3 mois apres la fin du projet.
Alors que le RSSMO assurait la coordination du projet, ce sont ses membres, des organismes
en employabilité, qui ont fait le travail de terrain. Leurs conseillers en emploi se sont
occupés du recrutement et de la sélection des candidats et des entreprises, du jumelage, de
I'accompagnement, et a I'occasion, de la formation.

Bilan du projet

Le projet FIT a rejoint 100 personnes qui ont été placées dans environ 85 entreprises. Tous
les candidats avaient en commun d’étre éloignés du marché du travail et étaient a la
recherche d'un emploi stable. La clientele placée reste toutefois diversifiée, entre des meres
monoparentales, des judiciarisés, des immigrants et des personnes peu scolarisées. Elle
peut se classer en trois catégories, décrites dans le tableau qui suit.

Nouveaux arrivants/Jeunes | En transition Ala périphérie
Méconnaissance du marché Transition secteur d’emploi | Freins a I'embauche :
du travail Difficultés a faire judiciaire, scolarité,
Manque d’expérience de reconnaitre ses monoparentalité, age
travail au Québec compétences Manque d’expérience
Faible scolarité

C’est le secteur du commerce de détail qui a accueilli le plus de participants (64), suivi de la
bureautique et la comptabilité avec 28. Les deux autres secteurs en ont regu 4 chacun.

Commerce de détail et service 64
Bureaucratique et comptabilité 28
Agriculture 4
Plastique 4

Sur la centaine de participants, seulement 10 n’ont pas complété leur contrat. Bien que les
causes des arréts soient variables, elles sont généralement positives, tel retour aux études
dans le domaine, obligations familiales for¢ant un passage au travail a temps partiel chez le
méme employeur ou obtention d'un emploi mieux rémunéré. Par ailleurs, 90% des
participants ayant terminé le contrat étaient toujours en emploi trois mois apres la fin du
projet.

La majorité des entreprises participantes comptent moins de 50 employés. Elles
connaissent des probléemes de recrutement et de rétention et certaines n’ont pas les
ressources pour faire de la gestion des ressources humaines. A ce titre, 'accompagnement
lié au projet FIT s’est révélé étre un atout majeur pour de nombreux employeurs: 96%
d’entre eux affirment étre satisfaits du suivi fait par le conseiller.
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Les formations, autant celles de tronc commun que celles spécialisées, ont été appréciées.
Les taux d’appréciation oscillent entre 96% et 100%. Elles ont été jugées pertinentes,
concretes et en lien avec le travail.

Finalement, le soutien du RSSMO et I'accompagnement continu des conseillers constituent
une clé essentielle au succes du projet. De nombreux participants et entreprises ont
souligné que la présence d’un conseiller leur a permis d’une part de se maintenir en emploi
et, d’autre part, d’accueillir avec succes un nouvel employé.

Les raisons d’un succes

Le projet FIT a pour force de combiner deux objectifs : fournir un revenu a des citoyens tout
en allégeant les dépenses gouvernementales. Son succes repose sur la formule particuliere
comprenant une série de bonnes pratiques reconnues pour favoriser le retour en emploi de
personnes éloignées du marché du travail: accompagnement, formations ciblées,
adéquation entre candidat et poste de travail, insertion en entreprise. Plus précisément :

* Accompagnement: suivi personnalisé des candidats et des entreprises, jumelage
optimal entre candidat et employeur, connaissance fine des enjeux du marché du
travail, conseillers en emploi soutenus par le RSSMO, coordination centralisée.

* Formation : accroissement de I'’employabilité grace a un apprentissage de savoir-étre,
de savoir-faire et de savoirs, formations concretes et pratiques, adéquation des
contenus avec le poste de travail, formule en alternance favorisant 'assimilation de
la matiere, formation pour les employeurs au besoin.

* Autres facteurs de réussite : pourvoir un poste ouvert en entreprise, offrir un travail
rémunéré, adopter une approche sectorielle.

Pistes d’amélioration

Méme avec le succés qu’a connu le projet FIT, la formule peut étre améliorée. Voici quelques
recommandations qui émergent de I'analyse des données recueillies :

e Elargir l'accés a la formation de comptabilité et de bureautique a certains
participants du secteur du commerce de détail, lorsque pertinent;

* Fixer une taille limite aux groupes en formation;

* Offrir davantage 'alternance entre la formation et I'’emploi;

* Revoir a la hausse le nombre d’heures subventionnées aux conseillers en emploi;

* Créer une communauté de pratique pour les conseillers en emploi;

* Identifier les dates les plus appropriées pour lancer des cohortes;

* Réduire le nombre et la longueur des formulaires.

Il reste que, peu importe le point de vue adopté, que ce soit celui de I'Etat, de I'individu ou
de l'entreprise, le projet FIT permet de répondre a des enjeux actuels de la société
québécoise. Considérant cette réussite, il est pertinent que le projet FIT soit répété et
étendu a de nouvelles régions, ainsi qu’'a de nouveaux secteurs de l’économie. Le
programme devrait étre porté par le RSSMO et impliquer les organismes en employabilité,
qui ont démontré qu’ils constituent une pierre angulaire du projet FIT grace a leur
compréhension fine de la clientele éloignée du marché du travail
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Introduction

Le Québec, tout comme d’autres Etats, fait face a des enjeux de main-d’ceuvre. Les
tendances sont fortes; il va manquer de travailleurs dans les années a venir (Carnevale,
Smith et Strohl, 2013; Levanon et al, 2014). L’arrivée des jeunes et d’'une population
immigrante sur le marché du travail n’est pas suffisante pour compenser le déficit causé par
les départs a la retraite des baby-boomers et la croissance projetée (Dubreuil et Marois,
2011; Emploi-Québec, 2013; NIACE, 2014). Une partie de la solution passe donc par
I'intégration dans le marché de travail d’adultes qui, pour des raisons diverses, ont de la
difficulté a se trouver un emploi stable.

Pour ce faire, plusieurs mesures du marché du travail peuvent étre adoptées par les
gouvernements pour aider leurs citoyens a s’insérer professionnellement. Ces mesures sont
soit « passives » ou « actives » (Card, Kluve et Weber, 2010; Hoffman et al,, 2012; Simonnet,
2014). Le premier type se résume principalement a I'indemnisation des chémeurs. Le
second se concentre autour d’actions de réinsertion au travail et comprend des
programmes d’accompagnement personnalisé, d’aide a la création d’entreprises et de
recherche effective d'un emploi.

Bien que I'OCDE appelait des 1964 a adopter ces politiques actives (Parent et Sautory,
2014), cela ne fait qu'une vingtaine d’années que la majorité des pays occidentaux les
développent plus systématiquement (Card, 2014). Avec cette croissance vient la question
de I’évaluation de I'impact de ces programmes d’'insertion en milieu de travail. Cet enjeu est
d’autant plus pertinent au Québec dans un contexte d’austérité. Il I'est aussi du point de vue
des citoyens désireux de se trouver un emploi : les mesures en place contribuent-elles a les
faire sortir de leur situation de précarité?

Ce sont des questions qui ont été soulevées avec un programme subventionné par la
Commission des partenaires du marché du travail et coordonné par le Réseau des services
spécialisés de main-d’ceuvre (RSSMO). Il s’agit du projet Formation-Intégration-Emploi
(FIT), qui combine formation, accompagnement et jumelage entre adultes éloignés du
marché du travail et employeurs.

Dans le cadre de ce projet, le RSSMO a approché le Centre interdisciplinaire de recherche et
de développement sur l'éducation et la formation (CIRDEF) de 'UQAM. Le centre a été
chargé d’évaluer le modele et ses pratiques afin de les optimiser au besoin. Un premier
rapport d’étape a dressé un bilan positif du projet FIT. Ce second rapport présente les
résultats finaux. Il se fonde sur une collecte de données qualitatives et quantitatives. Les
constats confirment ceux du premier rapport, c’est-a-dire que le projet a atteint, et méme
dépassé, les objectifs d'insertion et de formation qui avaient été fixés par la CPMT.

Le document se divise en plusieurs sections. Il présente d’abord le projet FIT, ainsi que la
méthodologie adoptée. Les résultats sont par la suite exposés. Ils servent de base a la
synthese et a la conclusion.

Une précision s'impose avant de poursuivre. A l'origine, le projet FIT était présenté comme
un stage d’'insertion. Rapidement, toutefois, il s’est avéré que le terme « stage » avait une



connotation négative, comme le souligne l'intervenant suivant : « le mot stage, on ne l'utilise
pas, parce que ¢a peut étre mal percu, du genre pas rémunéré et a durée fixe. On a toujours
présenté ca comme une expérience de travail ou 'embauche d’un employé. » Etant donné que
I'objectif était bien d’aider les adultes éloignés du marché du travail a se trouver un emploi
stable, et non simplement a effectuer une insertion temporaire, les termes « candidats » et
« participants » sont utilisés dans le présent rapport.

Présentation sommaire du projet FIT

Le projet FIT (Formation-Intégration-Travail), coordonné par le RSSMO, a été lancé en
septembre 2014. Financé par la CPMT, le projet vise a favoriser l'intégration en emploi
d’'une clientele éloignée du marché du travail grace a une offre de formation ciblée,
combinée a un accompagnement des entreprises et des participants. De fait, un grand
objectif du projet FIT est de répondre aux besoins de main-d’ceuvre qualifiée des
entreprises. Pour cette raison, les interventions se concentrent dans le secteur marchand
aupres de petites et moyennes entreprises dans quatre secteurs économiques: le
commerce de détail et de services, la bureautique et la comptabilité, le plastique et

'agriculture.

Alors que le RSSMO soutient et coordonne I'ensemble du projet FIT, ce sont ses organismes
en employabilité qui s’occupent de la gestion quotidienne des contrats d’insertion. Ainsi, les
conseilleres et conseillers en emplois des organismes fournissent un soutien personnalisé
aupres des participants et des employeurs. Ils s’occupent également de sélectionner les
personnes et les entreprises qui participent au projet FIT. Dans le cadre de leur travail, les
conseillers et les organismes peuvent s’appuyer sur la documentation congue par le RSSMO.
Cette boite a outils, développée en collaboration avec des organismes partenaires, des
comités sectoriels de main d’ceuvre et des établissements scolaires, sert de guide pour
toutes les personnes évoluant dans le projet.

Des cohortes ont été lancées de 'automne 2014 au printemps 2015 dans diverses régions
du Québec: le Bas-Saint-Laurent, la Capitale-Nationale, le Centre-du-Québec, les
Laurentides, Laval et Montréal.

Structuration du projet FIT

Le projet FIT s’appuie sur des partenariats que le RSSMO a développés avec des
représentants de différents milieux : Manufacturiers et exportateurs du Québec (MEQ),
Fédération canadienne des entreprises indépendantes (FCEI), 'Union des producteurs
agricoles du Québec (UPA), Fédération des plastiques et alliances composites (FEPAC), des
comités sectoriels de main-d’ceuvre et des établissements scolaires (cégep Maisonneuve,
commission scolaire Cote-du-Sud, Institut de technologie agroalimentaire). Le projet a été
congu de sorte a étre un projet « clé en main », c’est-a-dire que le RSSMO fournit un kit
complet d’outils aux organismes en employabilité, ainsi qu'une formation de trois jours
pour les conseillers en emploi, ce qui leur permet de se I'approprier rapidement.

Le projet proposait une intégration en milieu de travail variant entre 10 et 20 semaines
selon le secteur d’activité et le poste. Ce poste devait étre ouvert et, surtout, mener a une
embauche si I'employeur était satisfait du candidat. Pour pouvoir participer, I'employeur



devait aussi garantir un minimum de 30 heures de travail par semaine. Autrement dit,
'entreprise devait démontrer qu’elle a un réel besoin de main-d’ceuvre.

L’intégration au travail s’est faite en alternance avec des formations, qui se divisent entre
un bloc de tronc commun, auquel s’ajoutent des formations spécialisées s’il y a lieu. Ainsi,
les participants étaient rémunérés, selon le salaire établi avec 'employeur, lorsqu’ils étaient
en formation. Les formations se sont concentrées en début de contrat. Au total, entre 10%
et 25% des heures de travail ont été allouées a la formation.

Le tronc commun comprend environ 51 heures de formation. Il est donné en tout début de
stage. Il se répartit en trois catégories axées sur des compétences de savoir-étre :

* Communication en milieu de travail (14h)
* Travail d’équipe (14h)
* Service ala clientele (23h)

Les deux premieres formations ont été données par des conseillers et conseilleres des
organismes en employabilité, qui avaient recu une formation de trois jours a cet effet. Dans
la région de Montréal, cette formation était fournie en groupe dans les locaux d’Intégration
Jeunesse du Québec, alors que dans les autres régions administratives, ce sont les
conseillers qui ont donné cette formation a leurs propres participants. La formation en
service a la clientele a été offerte par deux consultants externes.

Pour certains postes de travail, les candidats ont suivi des formations spécialisées :

* Agriculture (avant le stage - 70h par I'Institut de technologie agroalimentaire)

* Bureautique (début de stage - 35h par le College Maisonneuve)

* Comptabilité (début de stage - 35h, en plus des 35h de bureautique, par le College
Maisonneuve)

* Plastique (début de stage - 36h par la Commission scolaire de la Cote-du-Sud)

Ces formations ont été données par des formateurs experts.

Le projet FIT s’assurait également que I'employeur fournisse une formation afin de faciliter
'intégration du candidat. Cette formation a essentiellement pris la forme de I’entralnement
ala tache. A ce titre, 'employeur était tenu d’indiquer au conseiller le nom de 'employé qui
était le superviseur de 'employé en insertion.

Pour chaque participant placé dans le cadre du projet FIT, les entreprises ont recu une
subvention salariale variable, dépendamment du salaire offert aux candidats. Ce montant a
servi a rembourser le salaire de 'employé en insertion. Ainsi, en début d’intégration, le
salaire était remboursé a 100%, pour compenser le fait que la majorité des heures de travail
sont passées en formation. Au fil du temps, ce remboursement est passé a 75%, puis 50% et
finalement a 25% lors des dernieres semaines du contrat.

L’accompagnement durant le processus

Tout au long du projet d’intégration, les candidats et les employeurs ont été accompagnés
par les conseilleres et conseillers d’organismes en employabilité, tous regroupés sous le
RSSMO. Les conseillers en emploi ont occupé de nombreux réles, dont ceux de trouver des



employeurs et des candidats et d’assurer un jumelage adéquat entre les deux. Les
conseillers étaient également disponibles tout au long du contrat d’intégration afin de
soutenir 'employé et I'employeur et de favoriser le dialogue. Les conseillers faisaient un
suivi quant aux diverses évaluations qui sont requises en cours et fin de contrat. Ils
pouvaient étre appelés a faire des formations auprés des employeurs sur la gestion de la
diversité et I'accueil et I'intégration. En plus de ces taches, les conseillers ont eu a s’occuper
de diverses taches administratives de soutien aux entreprises, par exemple sur le plan des
ressources humaines, de la CSST et des charges sociales a établir.

Le projet FIT reconnait ce travail d’accompagnement des conseillers. Pour chaque
participant intégré en emploi, 'organisme en employabilité recevait un financement
équivalent a deux heures de travail du conseiller par semaine par le RSSMO.

Les organismes en employabilité sont eux-mémes soutenus par le RSSMO tout au long du
projet FIT. Le regroupement demeure disponible pour aider les organismes, répondre a
leur question, mais aussi pour prendre note de leurs commentaires en vue d’améliorer le
projet.

Cibles du projet FIT
Le pourvoyeur de fonds du projet FIT a établi quelques objectifs que doit respecter le
RSSMO.

1. Offrir une occasion d’intégration en emploi pour 100 personnes.

2. Obtenir un taux de 75% de contrats terminés (c’est-a-dire que 'employé est resté
aupres de '’employeur pour toute la durée du contrat d’'intégration).

3. Avoir 75% des participants toujours en emploi 12 semaines apres la fin du contrat
FIT.

4. Avoir un taux de satisfaction de 80%.

Méthodologie

Une méthodologie combinant a la fois des outils quantitatifs et qualitatifs a été privilégiée
pour analyser le projet FIT. Cette stratégie assure une fiabilité et une validité des résultats
(Patton, 2002). De plus, les entrevues menées aupres des employeurs, participants et
conseillers en emploi permettent d’entrer dans la « boite noire », c’est-a-dire de donner plus
de profondeur aux données qui ont été compilées (Flyvbjerg, 2001). La collecte de données
s’est déroulée de septembre 2014 a octobre 2015.

Afin de respecter les regles d’éthiques, tous les conseillers en emploi avaient pour
instruction d’informer les employés et les employeurs de I'’étude menée par le CIRDEF. Ces

derniers étaient invités a signer des formulaires de participation a l'étude s'ils le
souhaitaient, avec la garantie que leur contribution resterait anonyme.

Les données quantitatives ont été fournies par le RSSMO. Certaines sont factuelles et
reposent sur les données des 100 candidats ayant participé au projet. Il s’agit de leur
répartition dans les secteurs d’activité et dans les régions administratives, du taux
d’abandon et de maintien en emploi 3 mois apres la fin du projet. En plus de ces données, le
CIRDEF a recgu 95 dossiers remplis par les conseillers en emploi. Ces dossiers comprennent



notamment des informations plus qualitatives dont le profil sociodémographique, une
description sommaire des entreprises, le suivi de l'insertion en emploi et, s’il y a lieu, les
raisons de I'abandon du programme. Ces données ont été retranscrites sur un fichier Excel.
L’analyse a été réalisée a I'aide des outils offerts par ce logiciel, a savoir les tableaux croisés.

Une autre série de données ont été obtenues a I'analyse de 168 formulaires de satisfaction
remplis par les candidats a la suite des formations suivies. Les participants devaient évaluer
leur niveau de satisfaction en regard a diverses questions (pertinence, expertise
formateur/formatrice, exercices, etc.). Ils pouvaient indiquer ce qu'’ils avaient le plus et le
moins apprécié, ainsi que faire des suggestions d’amélioration. Les informations ont été
compilées et synthétisées afin de cerner les forces et, le cas échéant, les limites des
formations. Le tableau qui suit détaille le nombre de formulaires étudiés, par formation.

Tableau I - Source de données : formulaires d’évaluation des formations

Formation Nombre
Communication 59
Travail d’équipe 56
Service a la clientele 44
Comptabilité 22
Bureautique 21
Total 168

D’autres données qualitatives proviennent d’entrevues menées en groupe et
individuellement, que ce soit en personne ou par téléphone. La collecte s’est faite aupres de
cohortes de toutes les régions participantes. Les entrevues ont été menées aupres de
candidats, de conseiller et conseilleres en emploi, d’employeurs, d’'une formatrice et de
responsables du RSSMO. Pour les entrevues faites en personne, les rencontres ont été
d’environ une heure. Celles qui ont été faites par téléphone ont duré en moyenne une
quinzaine de minutes.

Les entrevues étaient enregistrées s’il y avait accord. Si ce n’était pas le cas, des notes
manuscrites ont été prises. Les questions portaient sur le projet FIT, I'insertion en milieu de
travail et les formations. A la suite des entrevues, des verbatim et les notes manuscrites ont
été rédigés sur ordinateur et anonymisés.

Le Tableau II décrit brievement les sources d'information qualitatives.



Tableau II - Source de données : entrevues

Catégorie Nombre | Commentaire
Participants 6 Divers secteurs activité (commerce de détail,
Total : 23 bureautique et comptabilité)
Début de stage - 1¢re cohorte
4 Divers secteurs activité - sans stage au moment

de la rencontre? (commerce de détail,
bureautique et comptabilité)
Début de stage - 1¢re cohorte

4 Bureautique
Début de stage - 2¢ cohorte

4 Plasturgie
Début de stage - 2¢ cohorte

3 Agriculture - 2 retraits en cours de stage
Fin de stage- 1¢re cohorte

2 Service a la clientéle et commerce de détail
Stage terminé - 1ere cohorte

Employeurs 8 Tous les secteurs économiques

lere et 2¢ cohorte

Directrices 4 Tous les secteurs économiques

Conseillers/Conseilléres 5 Toutes les cohortes

Formatrice 1 Bureautique

RSSMO 2 Discussion bilan 1¢r¢ cohorte
Total 45

Afin de laisser les constats émerger du terrain, les codes ont été définis a la lecture des
entrevues. Une telle stratégie permet de mieux saisir les enjeux percus par les personnes
impliquées, plutot que d’'imposer la vision du chercheur (Miles et Huberman, 1994). Les six
catégories de codes sont les suivantes: les candidats, l'insertion en milieu de travail,
I'accompagnement, la formation, les employeurs et le RSSMO. Le tout a été codifié a 'aide
du logiciel TAMs Analyser. Les résultats sont présentés dans I'analyse préliminaire.

Malgré les efforts faits pour réduire les limites de la recherche, quelques-unes doivent étre
mentionnées. D’abord, toute collecte est sujette a un biais de désirabilité sociale (Patton,
2002), mais le volume des données obtenues permet d’atténuer cette limite. Ensuite, 95
dossiers ont été recus sur les 100 participants au projet. Ceci ne pose toutefois pas de
probléme a la représentativité des résultats qui sont présentés, puisqu'’il s’agit de la presque
totalité des participants.

Puis, malgré les demandes répétées du RSSMO, certains dossiers n’étaient pas complets,
puisque les conseillers ont eu de la difficulté a rejoindre certaines entreprises ou
participants une fois le projet FIT complété. De la sorte, parmi les 95 dossiers intégrés dans
le fichier Excel, quelques-uns avaient des champs vides, que ce soit dans la grille de
satisfaction du candidat et de '’employeur ou des données sociodémographiques. Ce sont

surtout les informations sur I'dge et la scolarité des participants qui restent sujettes a
discussion, puisque c’est la qu'il manquait le plus d’informations. Cela restreint

2 Ces participants ont par la suite trouvé un contrat dans leur secteur d’activité.



partiellement I'analyse. Pour faire face a cette limite, des données incompletes n’ont pas été
intégrées dans certains calculs.

Par ailleurs, la taille de I'échantillon (95) étant petite, il reste qu’il y a une représentativité
suffisante des données, puisqu’il y avait systématiquement de l'information pour plus de la
moitié des dossiers.






Analyse des résultats

A la lumiére de I'analyse des dossiers et des entrevues, le projet FIT est un bel exemple de
réussite. Il dépasse les exigences imposées par l'organisme subventionnaire. Une centaine
de personnes ont été placées et 90% affirme étre satisfaite de leur expérience. En tout, 90
candidats ont terminé le programme et 90% sont en emploi douze semaines apres la fin du
contrat. La satisfaction est forte autant chez les participants (90%) que chez les employeurs
(88%).

Cette section présente le profil de ces candidats et des employeurs qui ont participé au
projet, ainsi que les résultats de I'insertion dans un milieu de travail. Le soutien essentiel
des conseilleres et conseillers en emploi est également mis en évidence, tout comme
I'intérét de la formation offerte durant le projet. Finalement, soulignons le rdle-clé du
RSSMO dans la réalisation de ce projet.

Profil des candidats

Le projet FIT s’adressait a des personnes éloignées du marché du travail, c’est-a-dire qui
éprouvent, pour une raison ou une autre, des difficultés a se trouver un emploi stable. Les
différents facteurs freinant cette intégration sont connus. Ainsi, I'age, que ce soit la jeunesse
ou, au contraire, le fait d’étre agé de plus de 45 ans sont des obstacles, tout comme une
faible scolarité (Card, 2014; Gilbert, Kamionka et Lacroix, 2001; Hossain et Bloom, 2015). A
cela s’ajoutent un manque d’expérience sur le marché du travail, un grand nombre de mois
passés au chomage ou des compétences limitées (Aeberhardt, Crusson et Pommier, 2011;
Ford et al, 2014). La monoparentalité réduit 'acces au travail (Hendra et al, 2011). Les
nouveaux immigrants, qui ne connaissent pas le marché local de 'emploi et qui n’ont pas de
réseaux sont également dans des situations précaires (OCDE, 2015). La santé mentale entre
aussi en ligne de compte (Hoffman et al, 2012; Mclnnes et al., 2010; Pachoud et Allemand,
2013), tout comme le fait d’avoir un dossier criminel ou d’étre dépendant a une substance
tels I'alcool ou une drogue (Seddon, Hazenberg et Denny, 2013).

Lesquels de ces nombreux freins les participants partageaient-ils? La réponse simple est
qu’il y avait un peu de tout. Certains n’avaient qu'un facteur, par exemple étre
monoparentale, alors que d’autres en combinaient plusieurs, par exemple I'age et la
condition de santé mentale. Bref, pour le projet FIT, il y a eu une bonne diversité de
participants, ce qui est considéré par une conseillere comme une force du projet :

On avait un large éventail. C’était autant les personnes d’origine immigrante, les jeunes, les
femmes monoparentales, 45 ans et plus. C’est toutes des clientéles qui ont des besoins. C’est un
point que j’ai vraiment apprécié beaucoup, par rapport a d’autres projets, ou la clientéle c’est
plus spécifique ou ciblé.

Les participants ont néanmoins un point commun: le souhait de se trouver un emploi
stable. Le projet FIT était donc vu comme un outil de choix pour atteindre cet objectif. De
fait, les participants éprouvent une tres grande satisfaction, ils sont 90% a étre pleinement
satisfaits, qu’ils aient, ou non, complété leur contrat.



Les pages suivantes présentent le profil des participants et leur motivation a adhérer au
projet.

Profil sociodémographique

Les participants a FIT étaient dans I’ensemble relativement jeunes. Cette information se
base toutefois sur un nombre restreint de dossiers (45). Leur compilation démontre que
64% des personnes avaient moins de 36 ans et que sept personnes étaient agées de plus de
45 ans. La Figure 1 illustre la répartition des candidats par groupe d’age.
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Figure 1 - Répartition des candidats selon I'age

En tout, 62% des participants sont des femmes, dont neuf monoparentales. Aucun homme
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Figure 2 - Répartition selon le sexe et le statut de monoparental

Les dossiers collectés indiquent que le projet FIT a accueilli 39 personnes issues de
I'immigration, soit 41% de 95 candidats3. Celles qui venaient d’arriver étaient a la recherche

3 Les informations détenues par le RSSMO indiquent que sur 100 personnes, 44 étaient des immigrants, tous
dans les régions de Montréal et Laval. Considérant que plusieurs tableaux du présent rapport se fondent sur
les 95 dossiers recus (et donc 39 immigrants), c’est donc sur ces données que I'analyse se base.



d’'une premiere expérience de travail. D’autres étaient arrivées dans leur jeunesse, ou
étaient au pays depuis plusieurs années. Ils étaient a Montréal, sauf un qui résidait dans la
région de Laval. La Figure 3 présente les candidats selon leur sexe et leur pays d’origine,
c’est-a-dire s’ils sont nés au Canada ou dans un autre pays.
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Figure 3 - Répartition des participants selon leur origine et leur sexe

Le projet FIT a également accueilli un bon nombre de personnes judiciarisées. Ils
composent 13% des participants, pour un total de 12 personnes. Neuf sont des hommes et
trois des femmes. L'une d’elles avait un casier judiciaire et était monoparentale. Quatre sont
issus de I'immigration, ils sont arrivés au Canada lorsqu'’ils étaient jeunes. La figure suivante
détaille cette répartition.

= Né Canada Immigrant

Figure 4 - Répartition des participants judiciarisés selon le sexe

Par ailleurs, dix participants affirment éprouver des problemes de santé mentale, que ce
soit de la dépression ou I'anxiété. Six autres ont des capacités physiques limitées, c’est-a-
dire qu'’ils ne peuvent pas soulever des charges trop lourdes. Une personne avait a la fois
des soucis de santé mentale et physique.

En tout, 56 dossiers précisaient la formation initiale des candidats. Plusieurs n’ont pas, au
mieux, dépassé le diplome d’études secondaires. Il s’en trouve quelques-uns qui sont allés a
I'université, mais qui connaissent des difficultés a trouver un emploi. Sans surprise, ces
détenteurs de diplomes d’études supérieures sont surtout des immigrants. La Figure 5
répartit les candidats selon leur pays de naissance et leur niveau de scolarité.
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Figure 5 - Répartition des participants selon la scolarité et le pays d’origine

Les personnes qui avaient un dossier judiciaire étaient relativement peu scolarisées pour
ceux dont I'information a été donnée. Ainsi, ils sont trois a ne pas avoir de DES et deux a en
avoir un. La mere monoparentale avec un dossier judiciaire avait un DEC technique. Les
autres meres monoparentales, elles, avaient des niveaux variables de formation: un
baccalauréat, un diplome d’études professionnelles et deux sans diplome d’études
secondaire.

Une grande portion des participants au projet FIT a des revenus liés a des aides
gouvernementales, tels le chomage (16%) et 'aide sociale (26%). D’autres dépendent de
leur famille pour assurer leurs dépenses (15%), qu’il s’agisse soit du conjoint ou des
parents. Finalement, 31% des candidats affirment n’avoir aucune source de revenus. Trois
participants avaient un emploi, mais leur situation était tellement précaire (tres peu
d’heures par semaine, travail saisonnier) qu’ils ont été admis dans le projet. Finalement,
diverses autres sources de revenus (6%) ont été mentionnées, ce qui inclut par exemple la
CSST ou le programme d’aide financiere de francisation. La Figure 6 illustre la répartition.
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Figure 6 - Source de revenus des participants



En ce qui a trait a 'expérience de travail précédant 'intégration dans le projet FIT, 19
candidats affirment n’avoir aucune expérience professionnelle au Québec. De ce chiffre, 12
sont des immigrants. Pour les autres, il s’agit de jeunes agés généralement de moins d’'une
vingtaine d’années qui n’ont pas d’expérience de travail.

La répartition des participants a été fournie par le RSSMO. La majorité venait des régions
administratives de Montréal et de Laval. Un peu plus d’'une dizaine habitent les régions du
Bas-Saint-Laurent et des Laurentides. Finalement, le Centre-du-Québec et la Capitale-
Nationale ont eu respectivement 5 et 2 participants. La figure suivante détaille cette
répartition provinciale.

Montréal et Laval 69
Bas-Saint-Laurent 13
Laurentides 11
Centre-du-Québec 5

Capitale-Nationale 2

Figure 7 - Répartition régionale des candidats

Une autre difficulté qui émerge pour l'ensemble des participants au projet FIT est la
question du déplacement pour aller sur les lieux du travail. L’enjeu a davantage été soulevé
en dehors de Montréal, qui jouit d'un meilleur systéme de transport en commun. Ainsi, tous
les participants de la région du Centre-du-Québec et du Bas-Saint-Laurent ont mentionné
cet enjeu.

* La plupart n'ont tout simplement pas les moyens d’avoir une automobile, ce qui
réduit leur capacité a se déplacer. Néanmoins, ces participants avaient trouvé
diverses solutions de covoiturage.

* (Ceux qui ont une voiture voient une partie non négligeable de leur salaire disparaitre
dans les pleins d’essence, enjeu relevé en agriculture, ou les horaires de travail les
amenent a faire de nombreux aller-retour dans une méme journée.

* La question du transport est également pertinente a Montréal, notamment pour les
emplois liés au secteur de la plasturgie. Ces usines sont souvent éloignées des
circuits bien desservis du transport en commun.

Les conseillers en emploi sont conscients de cet enjeu et tentent, autant que possible, de
jumeler un employé a un employeur a proximité de leur résidence.

Un organisme en employabilité situé dans une région rurale signalait qu'un obstacle
supplémentaire a l'insertion des participants est le fait que tout le monde se connait. Ainsi,
la réputation d’'un candidat pouvait constituer un frein majeur a son insertion en milieu de
travail.



Motivation a participer a FIT

Les conseillers ont demandé aux candidats quelle était leur motivation a participer au
projet FIT. Cette question ouverte a fait ressortir des attentes partagées par les candidats.
Ainsi, et sans grande surprise, le souhait de se trouver un emploi arrive en téte de liste.

Il y a néanmoins quelques nuances a apporter par rapport a cette motivation. Ainsi, 13
personnes signalent vouloir trouver un emploi et 15 autres spécifient qu’ils souhaitent un
emploi stable et une stabilité financiere. Quelques-uns sont plutot a la recherche d’'une
expérience de travail (9) sans étre plus précis, d'une premiere expérience au Québec (19),
d’'une expérience de travail dans un nouveau secteur (10). Ainsi, une bonne dizaine de
candidats était en réorientation de carriere et avait besoin de soutien dans leurs démarches
pour que leurs compétences soient reconnues par des employeurs potentiels.

La formation et 'accompagnement sont également des themes récurrents. Neuf répondants
apprécient que le projet offre des formations qui leur permettent de développer et de
mettre a jour leurs compétences. L’accompagnement est vu comme un outil aidant a réussir
ce projet d’insertion en emploi. Ainsi, grace a cette formule, les participants jugent qu'ils ne
sont pas « pitchés dans un nouvel emploi », c’est-a-dire que le projet leur permet de prendre
un temps pour apprendre comment fonctionne 'entreprise, d’avoir du support interne et
externe qui répond aux questions, bref, d’avoir acces a une ressource-conseil.

Les candidats au projet FIT : caractéristiques variées

Les données qui viennent d’étre présentées démontrent que les candidats ne représentent
pas un bloc uniforme en ce qui concerne leur parcours personnel, leurs motivations a
participer au projet FIT ou leurs difficultés a trouver un emploi. Un point commun : le désir

de se trouver un emploi et la perception que le projet les aide dans I'atteinte de cet objectif.

Les participants peuvent se regrouper en trois grandes catégories de clientele éloignée du
milieu du travail.

1. Lapremiere comprend une clientéle ayant une méconnaissance du marché du travail.
Elle se compose essentiellement d'immigrants nouvellement arrivés et de jeunes qui
n‘ont pas, ou peu, d’expérience de travail. Ces jeunes sont généralement peu
scolarisés, mais il y a néanmoins des détenteurs de diplomes d’études supérieures.
Tous sont a la recherche d’'une premiere expérience et ne connaissent pas bien le
marché de I'emploi au Québec. La plupart ont entendu parler du projet FIT via un
conseiller en emploi d’'un organisme du RSSMO, mais quelques-uns sont passés par
le site d’Emploi-Québec ou des annonces faites par les organismes.

2. La seconde catégorie comprend une clientele faisant face a de divers obstacles
d’intégration. Ils sont en transition et cherchent a réorienter leur carriéere, sans
succes, car ils manquent d’expérience dans le nouveau secteur qui les intéresse. Ce
sont par exemple une esthéticienne qui souhaite devenir superviseure dans un
magasin de détail ou encore une personne expérimentée qui a perdu son emploi et
ne possede pas de diplome. Ces personnes éprouvent des difficultés a trouver un
nouvel emploi, puisque leur profil ne correspond ni aux attentes, ni aux exigences,
des employeurs. Les participants se retrouvant dans cette deuxiéme catégorie ont



entendu parler du projet FIT via un conseiller a I'emploi, le site d’"Emploi-Québec ou
lors d’annonces faites par les organismes en employabilité.

3. La troisiéeme catégorie a toujours évolué en périphérie du monde du travail, sans
jamais y rentrer de plain-pied, ou a connu une absence prolongée du marché du
travail. Plusieurs ont un faible niveau de la scolarité. Cette catégorie comprend
notamment les méres monoparentales, les personnes agées de plus de 45 ans et les
judiciarisés. Ainsi, ils éprouvent des difficultés a trouver un employeur prét a les
engager et a leur faire confiance, ou encore en mesure d’offrir des horaires flexibles.
Tout comme pour la deuxieme catégorie, celle-ci a obtenu les informations sur le
projet FIT grace a un conseiller en emploi, lors d’annonces faites par les organismes
en employabilité ou a travers Emploi-Québec.

Cette catégorisation ne doit pas faire oublier que tous les candidats étaient des personnes
éloignées du marché du travail. IIs connaissent toutefois différentes barrieres a I'entrée. Le
tableau suivant présente les catégories de candidats.

Tableau III - Catégories des participants du projet FIT

Catégorie Nouveaux arrivants/Jeunes Transition Périphérie

Enjeu insertion | Méconnaissance du marché du | Transition secteur d’emploi Freins a 'embauche :
travail Difficultés faire reconnaitre judiciaire, scolarité,
Manque d’expérience de travail | compétences monoparental, age
au Québec Manque d’expérience
Faible scolarité

Participation Conseiller FIT Conseiller FIT Conseiller FIT

FIT Emploi-Québec Emploi-Québec Emploi-Québec
Annonce organisme Annonce organisme Annonce organisme

Méme avec ces difficultés et ces freins qui ont été relevés, les participants rencontrés
espéraient trouver un emploi stable. IIs considerent que le projet FIT les aide a atteindre cet
objectif. Le support personnalisé fourni par le conseiller en emploi, ainsi que les formations
spécialisées sont vues comme des atouts essentiels a l'atteinte de leur but. Parmi les
impacts positifs relevés, les candidats ont mentionné avoir une plus grande confiance soi et
avoir développé des connaissances adaptées a leur emploi. Ils signalent utiliser ce qu'’ils
apprennent dans le cadre de leur travail.

Insertion en milieu de travail

Un total de 100 personnes ont été placées chez un employeur pour le projet FIT. Le
pourvoyeur de fonds exigeait que 75% de ces contrats soient terminés. Cet objectif est
dépassé, puisque sur les 100 participants, 90% des contrats ont été complétés.

Sur les 90 candidats qui ont terminé leur contrat, il a été possible d’avoir l'information sur
82 d’entre eux douze semaines apres la fin du projet* De ce chiffre, 74, soit 90%, étaient

4 Les informations n’ont pas été obtenues pour 8 personnes. Ce nombre s’explique par le fait qu’a la date de
compilation des données, le délai de 12 semaines n’était pas atteint.




encore en emploi. Ce taux dépasse les 75% exigés par la CPMT. Les résultats sont présentés
dans la Figure 8.

Arrét contrat 10
A terminé 90
En emploi (12 semaines)* 74
0 20 40 60 80 100

Figure 8 - Nombre de participants selon le statut de contrat et d'emploi
* Le chiffre en emploi est basé sur I'information obtenue pour 82 candidats.

Les données compilées dans les dossiers révelent que les participants sont également
satisfaits de leur participation dans le projet FIT. Ainsi, 90% ont apprécié le stage et 89%
ont aimé la préparation qu'’ils ont recue. Aussi, 4 personnes sur 5 sont satisfaites des
compétences qu'’ils ont acquises. Dans I'’ensemble, les candidats étaient aussi contents de la
durée du contrat (83%), les évaluations plus négatives indiquaient qu’ils auraient souhaité
qu'il soit d'une plus longue durée.

Le reste de cette section détaille davantage les données et explicite notamment la
répartition des participants selon les secteurs et les raisons d’abandon.

Insertion par secteur et abandons

Avec un total de 64 participants, c’est le secteur du commerce et du détail qui a été le plus
populaire. Celui de la bureautique et la comptabilité suit, avec 28 participants. L’agriculture
et la plasturgie ont quant a elles accueilli toutes les deux 4 personnes, comme représenté
dans la figure qui suit. A noter que pour ces deux derniers secteurs, les cohortes ont été
volontairement restreintes, afin de s’assurer que le projet FIT et les formations offertes
étaient en mesure de répondre aux besoins du secteur.

Commerce de détail et service 64
Bureaucratique et comptabilité 28
Agriculture 4
Plastique 4

Figure 9 - Répartition des candidats par secteur économique



Les 95 dossiers collectés permettent de répartir les participants selon leur sexe. Les deux
secteurs pouvant étre considérés plus « masculins », la plasturgie et l'agriculture, ont
accueilli une femme chacun. Le secteur du commerce de détail et service est celui qui était
le plus équilibré, mais les femmes restent majoritaires.

Plastique
Commerce de détail et service

Bureautique et comptabilité

Agriculture
0 10 20 30 40 50 60 70
Agriculture Bureaut‘lqg.e let Commerce c?e détail et Plastique
comptabilité service
F 1 21 36 1
H 3 3 27 3

Figure 10 - Répartition des participants selon le sexe et le secteur

L’agriculture et le commerce de détail sont les secteurs qui ont connu le plus d’arréts en
cours d’emploi, bien que les chiffres restent peu élevés avec un total de 10 abandons. La
plasturgie et la bureautique et comptabilité ont chacune eu un abandon.

Commerce de détail et service 5
Agriculture 3
Plastique 1
Bureaucratique et comptabilité 1

Figure 11 - Nombre d'abandons par secteur

Il faut faire attention en interprétant la Figure 11. En effet, considérant que le secteur de
commerce de détail et de service a accueilli un plus grand nombre de participants, c’est
celui qui a le plus de probabilités d’avoir, en chiffre absolu, le plus grand nombre
d’abandons. Pour cette raison, une information plus pertinente a étudier est le ratio
d’abandon, c’est-a-dire le nombre d’abandons en fonction du nombre de participants par
secteur. Un tel calcul permet de voir si certains secteurs étaient plus faciles ou plus difficiles
pour l'insertion des employés. Sur la base de ce ratio, il s’avere que I'agriculture et la
plasturgie sont deux secteurs ou les candidats ont eu davantage de difficultés a s’intégrer

avec respectivement 75% et 25% d’abandon. Le ratio d’abandon est illustré ici-bas.



Agriculture 75%

Plastique 25%
Commerce de détail et service 8%
Bureaucratique et comptabilité 4%

Figure 12 - Ratio d'abandons par secteur

A nouveau, cette figure ne doit pas mener a des conclusions hatives sur les secteurs de
'agriculture et de la plasturgie. D'une part, parce que ces deux milieux ont accueilli peu de
candidats, ce qui ne permet pas de faire une analyse fiable. D’autre part, parce que ces
secteurs ont accueilli des personnes qui cumulaient plusieurs freins a l'intégration au
travail : age, casier judiciaire, faible scolarité, enjeux de santé mentale et/ou physique,
problématique de transport. Il est donc intéressant de détailler dans un premier temps les
raisons d’arréts de contrat.

La figure qui suit précise, par secteur, si l'arrét résulte d'un abandon du stagiaire, d’'un
congédiement ou d’'une entente commune (voir Tableau IV). A une exception pres, la fin
prématurée des contrats est donc prise de facon unilatérale, que ce soit par 'employeur ou
par le candidat. Par ailleurs, les freins a l'intégration en emploi sont surreprésentés chez
certains candidats qui n’ont pas terminé le projet FIT. Ainsi, 'un d’eux multipliait a lui seul
plusieurs facteurs de risques : agé de plus de 45 ans avec des problémes de santé mentale et
physique et une faible scolarité. Le tableau qui suit représente les profils des candidats qui
n’ont pas terminé le projet.

Tableau IV - Profil des candidats n'ayant pas complété le projet FIT

Age Immigrc Judiciarise Mono Santé mentale/physique Formation initiale Arrét Secteur
Arrét#1 Entente commune Bureautique et comptabilité
Arréti2 X Baccalauréat Abandon Commerce de détail et service
Arréti#3 51-55 DES Abandon Commerce de détail et service
Arrét#4 31-35 X Congédiement Commerce de détail et service
Arrétits 36-40 DEP Abandon Commerce de détail et service
Arrét#6 26-30 X Abandon Plastique
Arrét#7 Moins de 20 Pas de DES Congédiement Agriculture
Arrét#8 31-35 X Pas de DES Congédiement Agriculture
Arrét#9 46-50 Mentale et physiqye Pas de DES Abandon Agriculture
Arrét#10 Abandon Agriculture

De facon plus générale, considérant que le projet FIT intégrait des personnes éloignées du
marché du travail, les résultats sont globalement positifs. C’est dire qu’il y a eu un maintien
en emploi malgré le fait que ces candidats avaient plus de risques de connaitre un échec.

Il est intéressant de souligner que des arréts ont un aspect « positif ». En agriculture, il y a
eu un retour aux études dans le méme domaine. Une autre personne voulait voir si
'agriculture lui convenait et son expérience lui a permis d’explorer ce secteur. Dans le
commerce de détails et de service, il y a eu un arrét causé par I'obtention d’'un emploi mieux



rémunéré. Il reste que la principale raison invoquée pour un arrét de stage est
I'incompatibilité entre I'’employeur et I'’employé (5 cas).

Le tableau qui suit représente les motifs d’arréts de contrat en fonction de la personne qui a
mis fin au projet.

Tableau V - Répartition des arréts selon les motifs

Contrats avec abandon 10

Entente commune 1

* Insatisfaction des conditions de participation -
incompatibilité entre I'employeur et 'employé

Abandon candidat 6

* Problemes santé impliquant une hospitalisation

* Obtention d'un emploi mieux rémunéré

* Retour en incarcération>

* Incompatibilité employeur/employé

Congédiement employeur 3

* Insatisfaction des conditions de participation

* Retour aux études dans le domaine

* Obligation familiale®

La plupart des candidats qui n’ont pas terminé le projet FIT sont demeurés en contact avec
leur conseiller en emploi. Ainsi, méme si ce sont des contrats non terminés, ces individus
poursuivent leurs parcours et pour la plupart ont réussi a se placer en emploi.

Entreprises

Environ 85 entreprises ont participé au projet FIT. En effet, quelques entreprises ont
embauché plusieurs personnes, que ce soit au sein d'une méme cohorte ou lors de cohortes
successives. Le volume se distingue toutefois selon la taille de I’entreprise : les plus grosses
ont surtout embauché plusieurs candidats en méme temps, alors que les plus petites ont
plutdt participé a plusieurs cohortes.

Tout comme les candidats, les employeurs sont dans I’ensemble satisfaits de la participation
au projet FIT avec 88% de satisfaction. Le méme pourcentage affirme étre prét a participer
a nouveau au projet FIT.

Cette section détaille les caractéristiques des entreprises participantes, leur motivation,
ainsi que le bilan du projet du coté des entreprises.

5 Le retour en incarcération a été une surprise, 'agent de probation s’attendait a ce que le jugement soit
favorable a la réinsertion sociale du candidat. Le projet FIT se déroulait bien.

6 L’obligation familiale est liée a une candidate monoparentale. Son enfant nécessitait davantage de temps, ce
qui a causé la fin prématurée du projet FIT. Toutefois, la candidate est demeurée a 'emploi a temps partiel
chez le méme employeur.



Caractéristique des entreprises

Preés de la moitié (45%) des entreprises participantes comptent moins de 10 employés et
environ le tiers entre 11 et 50. Le cinquieme compte plus d’'une centaine d’employés. Il y a
donc une surreprésentation dans I’échantillon de grandes entreprises, considérant que pres
de 99% des entreprises au Québec comptent moins de 100 employés”.

11-20 51-100

7% 9%
201 et+
7%

21-50
19%

10 et moins
45%

101-200
13%

Figure 13 - Répartition des entreprises selon la taille

Les entreprises évoluent dans des domaines variés, tels restauration, centre de rénovation,
bureaux de comptables ou production manufacturiére. La majorité se situe dans le secteur
du commerce de détail et de service, ce qui est cohérent avec la répartition des candidats
(voir Figure 9).

Les employeurs étaient a la recherche de différents profils de candidats. Ainsi, seulement
27% n’avaient pas de préférence en matiere de qualification ou d’expérience, 12% avec
expérience seulement et 24% avec qualifications. Ainsi, 37% des entreprises voulaient un
candidat avec expérience et avec qualifications. C’est dire que ces employeurs éprouvent
des difficultés a faire du recrutement. La taille de I'entreprise n’influence pas de maniere
notable cette répartition, quoiqu'’il y ait un peu plus de petites et moyennes entreprises qui
étaient a la recherche de candidats qualifiés et expérimentés.

7 Selon Statistique Canada, https://www.ic.gc.ca/eic/site/061.nsf/fra/02804.html, consulté en juillet 2015
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Figure 14 - Qualifications et compétences recherchées par les entreprises

Les entreprises se sont fait demander, sous forme de question ouverte, quels étaient leurs
enjeux de ressources humaines. Beaucoup d’entre elles affirment éprouver des problémes
de recrutement. Dans certains cas, le poste était ouvert depuis plusieurs mois. Ainsi, 27
entreprises indiquent connaitre un manque de main-d'ceuvre disponible, qu’elle soit
qualifiée (19) ou non (8). Par ailleurs, une quinzaine d’autres entreprises signalent avoir de
sérieux problemes de roulement de main d'ceuvre. De telles difficultés s’expliquent
notamment par une faible rémunération, la variabilité dans les heures de travail, le manque
de valorisation de certains secteurs d’activité et leur manque d’attraction. L’éloignement
géographique a également été mentionné.

Quelques entreprises en étaient a leur premiere expérience de recrutement et le projet
tombait a point nommé dans leurs démarches. Pour ces dernieres, 'accompagnement a
facilité le recrutement et la rétention, comme le souligne I'’employeur suivant « la conseillere
a donné beaucoup de conseils sur la gestion des employés, il ne faut pas oublier que c’est une
toute nouvelle entreprise, c’était une ouverture de restaurant. Ses conseils ont beaucoup
aidé. »

Il faut préciser ici que la difficulté de recrutement est parfois liée a un manque de main-
d’ceuvre, mais également a une méconnaissance des bonnes pratiques de recrutement de la
part des entreprises. Ainsi, les entreprises qui éprouvent des problemes de recrutement
comptent généralement moins d’une cinquantaine d’employés. Cette observation concorde
avec la littérature sur les PME, qui souléve les enjeux particuliers de gestion des ressources
humaines (Bacon et Hoque, 2005; Rabemananjara et Parsley, 2006; Solar-Pelletier, 2013).

Motivation a participer au projet

Les entreprises ont participé au projet FIT suite a un appel par les organismes en
employabilité, ou sur la base de contacts dans des réseaux personnels et professionnels. Par
ailleurs, certaines entreprises avaient déja eu des expériences positives avec des
organismes.



Les deux motifs a participer qui dominent chez les employeurs sont la subvention salariale
et la formation offerte aux futurs employés. Une entreprise souligne que c’est un projet qui
«n’a pas de colits majeurs pour l'employeur, et a la fin on a un employé qui a été formé a
moindre colt et prét au travail. » Une entreprise signale que cette aide a permis
d’embaucher un nouvel employé, ce qui a entrainé un accroissement du volume d’affaires
qui a justifié une embauche permanente a la fin du contrat FIT. Autrement dit, le projet FIT
amoindrit les colits d’embauche pour I’entreprise en offrant une subvention salariale, ainsi
qu’un soutien et des conseils en gestion des ressources humaines.

Une force du projet FIT, selon les employeurs, est que la subvention est rapidement obtenue
et qu’elle s’adapte au salaire offert par 'employeur, ce qui n’est pas toujours le cas pour des
projets de ce type. Par ailleurs, les organismes en employabilité confirment que les incitatifs
financiers sont toujours un facteur d’attrait pour les employeurs dans les programmes
d’intégration au travail.

La formation a été beaucoup citée comme élément incitatif. Les employeurs apprécient
d’avoir une main-d’ceuvre formée, ce qui accélere leur intégration au travail. Par ailleurs, les
organismes ayant fait deux cohortes ont réussi a adapter leur discours pour mettre en
évidence l'intérét de ces formations pour les employeurs. Une directrice d’'un organisme

indique que

Pour la deuxiéme cohorte, nous étions plus confortables a parler des formations, parce que
j'avais déja commencé a recevoir des feedback des formations, puis je me sentais plus
confortable a vendre la formation. [...] Les employeurs qu’on a approchés au printemps,
quand on leur a parlé de la formation, ils étaient wow, wow, wow.

Si deux employeurs indiquent ne pas remarquer de différence entre I'’employé FIT et leurs
embauches habituelles, la majorité constate plutét que les candidats débutent avec un
meilleur bagage de compétences. Ceci est particulierement le cas dans les secteurs ou il y a
une formation spécialisée, soit I'agriculture, la plasturgie et la bureautique et comptabilité.

Un troisieme aspect apprécié, c’est la formule d’accompagnement. Dans le cadre du projet
FIT, 'employeur ne se retrouve pas seul dans le processus de recrutement et d’intégration.
Il peut se fier au conseiller en cas de probleme ou de question, ce qui est apprécié par les
employeurs.

En somme, c’est la structure méme du projet FIT qui est un facteur d’attraction, puisqu’il
combine subvention sur le salaire, formation et soutient personnalisé. Chacune de ces
dimensions constitue un atout du point de vue des employeurs. Comme un employeur
agricole le souligne « De mon c6té, ca m’a fait avancer aussi. J'ai dit, des expériences comme
ca, ca m’intéresse, quand tout le monde avance, c’est parfait. »

Bilan du projet FIT pour les employeurs

Dans l’ensemble, les employeurs ont apprécié le projet FIT et sont préts a répéter
I'expérience. Méme les employeurs qui ont éprouvé des problemes avec leur candidat ont
globalement apprécié le projet. Egalement, les employeurs apprécient le travail de
présélection de candidats fait par les organismes, ce qui leur permet d’économiser du temps
de recrutement et d’avoir un acces bassin intéressant d’employés potentiels.



De la sorte, 88% des employeurs affirment avoir aimé le projet. Aussi, 81% des répondants
jugent que la durée du contrat est appropriée. Si quelques-uns trouvent qu’il y a trop
d’évaluation et de document, la majorité, au contraire, apprécie le suivi rigoureux lié au
projet FIT. Ils sont plus de 88% a vouloir répéter I'expérience. Finalement, 93% des
candidats se sont déclarés satisfaits de I'encadrement recu de la part de I'employeur.

Accompagnement

L’accompagnement, une pierre angulaire du projet FIT, a été apprécié de la part des
entreprises. Plus de 96% d’entre elles se déclarent satisfaites du suivi du conseiller. Ces
résultats sont cohérents avec le fait que plusieurs employeurs affirment avoir été intéressés
au projet a cause de cette présence active des conseillers en emploi.

Les entrevues menées aupres des employeurs soutiennent également ces constats. Ainsi, les
conseilleres et les conseillers sont reconnus pour leur professionnalisme, leur disponibilité
et, dans certains cas, pour leur coaching a l'intégration et a I'accueil. Ceci est d’autant plus
vrai chez les plus petits employeurs que chez les plus gros habitués a intégrer de nouveaux
employés. Ainsi, un petit employeur affirme que « ¢a nous a donné les bons outils qu’on avait
besoin pour bien s’encadrer, méme nous, pas juste 'employé. »

Certaines entreprises ont demandé aux conseillers de les aider dans leurs démarches de
recrutement parce qu’elles ne possedent pas de telles compétences a I'interne. De la sorte,
I'accompagnement offert par le conseiller aupres des employeurs, ainsi que les formations
en diversité, accueil et intégration au travail, les ont aidés a mieux insérer le candidat dans
le poste de travail. Pour plusieurs, cela contribue au recrutement et a la rétention de
personnel.

Parmi les taches accomplies par les conseillers, la gestion de situations problématiques et
'organisation des rencontres ont particulierement retenu I'attention des employeurs : « Moj,
ca m’a permis de respecter notre échéancier et de bien encadrer la personne pour qu’on
atteigne les objectifs au bon moment. » Ces interventions ont contribué au maintien en
emploi des candidats.

Formation
En tout, 75% des entreprises considerent que les candidats étaient bien préparés pour leur
entrée dans le poste de travail. Les entrevues sont venues confirmer ce constat.

En ce qui concerne la pertinence des formations, les propos suivants sont révélateurs :
« C’est pertinent, on voit que I'employé a les bases, on n’a pas besoin de répéter, notamment
pour le service a la clientele. Ca fait une nette différence avec les autres embauches régulieres.
L’employé commence avec un niveau acceptable.» Ce commentaire, issu d'une entreprise
ayant embauché dans le secteur des services, est d’autant plus pertinent dans le cas de
I'agriculture ou la plasturgie, ou les employeurs ont vu la nette différence entre les
candidats FIT et leurs embauches régulieres. Pour ces employeurs, la formation offerte en
début de contrat accélere I'intégration de I'’employé sur les lieux du travail.

De facon paradoxale, bien que les employeurs semblent apprécier la formation offerte a
leurs employés, quelques-uns souhaiteraient voir leur employé FIT tout de suite au travail.



Ceci, méme s’ils ont été informés des le départ les contraintes liées au projet d’intégration.
Les propos d'une conseillere sont révélateurs a ce sujet.

Surtout que dans bureautique et comptabilité, jusqu'a maintenant, ce sont de trés petites
entreprises. Ce qui explique pourquoi exactement ¢a devient problématique de les sortir, mais en
méme temps, ¢a explique aussi pourquoi, le support externe est apprécié parce qu'il n’y a pas
nécessairement un collégue a l'intérieur du bureau qui peut les aider.

Evaluation des entreprises par les conseillers

Les entreprises qui ont participé au projet FIT sont pour la grande majorité considérées
comme de bons milieux selon les évaluations faites par les conseillers. Un superviseur a été
systématiquement mis a disposition du nouvel employé afin de l'aider a mieux s’intégrer au
travail et des formations internes ont été offertes.

Seules cinq entreprises ont eu des relations difficiles ou mitigées avec le conseiller et le
candidat. Elles n’ont pas non plus respecté le plan d’'intégration. C’est généralement dans les
milieux plus difficiles que les contrats FIT n’ont pas été complétés, que le plan d’intégration
n’'a pas été respecté ou que l'entreprise n’a pas embauché en fin de contrat. Toutefois, ce
n’est pas systématique.

Malgré ces quelques chiffres, I'expérience du projet FIT reste positive, tant du point de vue
des entreprises et des candidats. La collaboration est jugée excellente dans 90% des cas.
Une majorité des entreprises a trouvé un employé, tout en profitant du soutien continu des
conseillers en emploi. Surtout, presque toutes sont prétes a répéter I'expérience du projet.

Conseillers, conseilléeres et organismes en employabilité

Les conseillers et les conseilleres en emploi sont un pilier essentiel du projet FIT. Ils
cumulent divers roles, tous essentiels a la réussite du projet. Aussi, leurs relations
privilégiées avec les candidats et avec les employeurs leur permettent d'intervenir lors de
probléme et de soutenir les individus dans leurs démarches. Leur apport est apprécié,
davantage chez les entreprises que les candidats. Ainsi, les entreprises sont satisfaites a
96% du suivi des conseillers, ce qui est le cas de 84% des participants.

L’accompagnement est un role majeur des conseillers en emploi, et ce, autant aupres des
employés que des entreprises. C’est aussi ce qui mobilise les organismes en employabilité,
comme une directrice le rappelle : « l'accompagnement est au cceur du projet FIT. Il est au
cceur aussi de notre mission. C’est un point essentiel. » Ainsi, les conseilleres et conseillers en
emploi font le pont entre les entreprises et les participants. Ils ont les responsabilités
suivantes :

* Recrutement et sélection des participants et des entreprises;

* Accompagnement des participants et des entreprises;

* Jumelage entre les participants et les entreprises;

* Formation des employeurs au besoin (gestion de la diversité, accueil et intégration);

* Développement de tests pour sélectionner les participants au projet FIT (pas
systématique);

* Formation de tronc commun pour les participants, le cas échéant;



* Accompagnement des entreprises dans leurs démarches de recrutement (pas
systématique).

Une étape importante du processus de jumelage passe par le développement d’'un
processus détaillé de sélection des personnes intéressées a participer au projet FIT. De la
sorte, les organismes et leurs conseillers ont concu des tests et ils utilisent le cadre
d’entrevue fourni par les RSSMO pour identifier les candidats les mieux adaptés au projet
FIT et aux postes offerts par les entreprises. Afin d’élargir leur bassin de demandeurs
d’emploi, les organismes ont également passé des annonces sur le site d’Emploi-Québec et
de divers supports d’annonces locales.

Les conseillers ont aussi fait beaucoup de démarchage en entreprise afin de trouver des
postes. C’est une tache qui a monopolisé énormément de leur temps, ce, avant méme qu’il y
ait une premiere intégration en emploi. Certains organismes ont approché et été soutenus
par des associations d’employeurs et de travailleurs, comme I'Union des producteurs
agricoles du Québec (UPA), ou par des comités sectoriels de main-d’ceuvre pour trouver des
entreprises. Les organismes y percoivent des avantages certains, puisque cela leur permet
d’élargir leur base de données d’employeur, en plus de se faire davantage connaitre dans
leur milieu. D’autres organismes, qui n’ont pas fait appel a ces regroupements, signalent
qu’ils pensent le faire pour les prochaines éditions du projet FIT. Apres avoir recruté des
entreprises, les conseillers devaient aussi les convaincre de la pertinence de la formation
offerte aux candidats. Et puis, tout au long du parcours, les conseillers ont accompagné les
entreprises au besoin.

Mais le fait de trouver un candidat et une entreprise ne suffit pas. Les conseilléres et
conseillers s’assurent que I'employeur est clair dans les compétences qu’il recherche afin
que le jumelage soit optimal. Un conseiller disait que « I'élément vraiment critique, ce serait
le jumelage entre I'employeur et I'employé. D’avoir le candidat qui répond aux besoins de
I'employeur et que si ca marche bien, c’est toujours treés gagnant, on a moins d’intervention a
faire durant le projet. »

Les conseillers et conseilleres en emploi sont un intermédiaire clé entre I'entreprise et
I'employé. Certains soulignent que l'insertion en emploi aurait été un échec sans leur
intervention. De fait, les conseillers ont un réle de soutien et d’écoute, fondée sur une forte
relation de confiance. La tache d’accompagnement varie selon les participants : certains
sont nettement plus autonomes et indépendants que d’autres. Elle comprend notamment
des rappels en lien avec les formations de savoir-étre qui ont été suivies. Dans tous les cas,
les conseillers jugent que le deux heures par semaine qui leur est alloué en cours
d’'intégration est le minimum nécessaire pour faire les suivis. Comme le souligne un
candidat : « Il y a une complicité entre le candidat et la conseillere. C’est plus dynamique. [...]
Ca, c’est intéressant. »

Des participants considerent que le soutien fourni par les conseillers est essentiel et qu’il
leur permet de construire leur confiance en soi. En I'absence de conseillers, certains
pensent qu’ils n’auraient pas pu compléter leur contrat FIT. Plusieurs ont souligné que le
conseiller les rassurait au cours du contrat d’intégration. Par exemple, lorsque le candidat



avait des doutes sur ses propres compétences, le conseiller lui confirmait 'appréciation de
I'employeur. Les propos d’'une conseillére sont éclairants a ce sujet :

Ca permet de travailler avec ces clients-1a. Si mettons [...] il n’y avait [pas] eu de suivi, ben
ils n’auraient peut-étre pas gardé leur emploi. Ca leur permet d’avoir une aide
supplémentaire. S’il n'y avait pas eu la subvention, ils n’auraient pas été engagés. Ca les
aide quand méme a rester en poste.

L’accompagnement offert par les conseillers ne se limite pas aux candidats en intégration :
les employeurs profitent également de leurs conseils. Notamment, ils ont aidé les
employeurs dans leurs démarches de recrutement et tout au long du projet FIT. Aussi, en
leur fournissant des formations sur la diversité, I'accueil et I'intégration en milieu de travail,
ainsi qu'une écoute personnalisée, les conseillers soutiennent les employeurs qui adherent
au projet. Le support, c’est le coaching, mais aussi 'accompagnement pour évaluer le
stagiaire et remplir les formulaires.

Par ailleurs, plusieurs conseillers signalent que la taille de l'entreprise influence
I'accompagnement. Ainsi, les plus petites entreprises sont celles qui ont davantage profité
du coaching et du soutien des conseillers. « Surtout la tres petite entreprise, pas de
compétences particulieres au niveau de, a la fois la sélection de personnel, a la fois
I'intégration de personnel, tout ce qui se nomme au niveau RH, on a vu que notre support avait
fait vraiment la différence (Conseillere). »

Considérant le volume de travail global, les conseillers et les organismes jugent que le
temps alloué pour ce travail de préparation au projet FIT est insuffisant, surtout lors de la
premiere cohorte. « On a fait comme tous les autres organismes, on a mangé nos bas sur le
temps accordé. Si on prend le budget prévu en fonction du nombre d’heures versus le temps
investi, c’est sir que c’est completement disproportionné.» Avec la deuxiéme cohorte, ils
peuvent déja se reposer sur les outils qui ont été développés a l'interne et des listes
d’employeurs, qui restent toujours en construction.

Des intervenants soulignent que ce ne sont pas tous les conseillers qui ont été a I'aise avec
leurs nouveaux réles lors du lancement du projet FIT. Par exemple, pour certains
organismes, la nouveauté résidait dans le fait d’avoir un « stage » rémunéré. Dans de tels
cas, ils sont allés chercher de l'aide aupres du RSSMO et aupres d’autres organismes
partenaires. Les propos recueillis démontrent qu'une fois la courbe d’apprentissage passée,
les conseillers appréciaient beaucoup la formule proposée par le projet FIT et qu'’ils étaient
préts a répéter I'expérience. D’ailleurs, une directrice souligne que « plus on récidive, plus
c’est facile. » Egalement, les conseilléres et conseillers doivent eux-mémes étre supportés
par leur organisme en employabilité et le RSSMO dans leur travail. C’est un gage essentiel a
la réussite du projet FIT « c’est important que le projet soit porté a l'interne. Que ce ne soit
pas juste une personne, puis qu’elle soit prise toute seule avec ¢a. »

Formations

Les formations constituent une piece majeure du projet FIT. Appréciées des participants et
des employeurs, elles font une différence lors de l'insertion en milieu de travail. Ainsi,
méme avec les rares critiques relevées, ces formations sont considérées comme un atout a



I'adéquation formation-emploi. Par ailleurs, certains candidats comptent profiter de ces
formations pour les inscrire dans leur curriculum vitae. Le fait que la participation aux
formations soit rémunérée est apprécié, tout comme la qualité de la formation. Une
candidate souligne : « On sort d’ici avec un coffre d’outils extraordinaire. Je vais parler pour
moi, si je ne réussis pas avec ¢a... »

Une conseillere confirme également la vision positive des formations chez les participants
et les employeurs.

Moi, quand j’ai fait mes suivis aupreés des clients et méme des employeurs, la formation, ¢a a été
vraiment bien appréciée. Surtout tout ce qui est service a la clientéle, travail d’équipe et tout
ca. C’était un peu, méme pour des gens qui disaient moi je connais ¢a, j'ai déja de I'expérience
ou suivi des formations, bon, bref, je n’ai pas besoin d’une formation, étaient en mesure d’aller
chercher des choses aussi.

Formation de tronc commun

Le RSSMO a congu le parcours de formation afin d’outiller les candidats en matiere de
savoir-faire, mais aussi, chose cruciale, de savoir-étre. De fait, les formations faisant partie
du tronc commun, soit communication en milieu de travail, travail d’équipe et service a la
clientele, visent a développer des compétences qui ne sont pas nécessairement possédées
par la clientele ciblée par le projet FIT.

Les deux premieres formations ont été développées en collaboration avec les organismes
partenaires du RSSMO. Ils connaissent tres bien les besoins de leur clientele et ont
contribué a la construction de la formation dans son ensemble, incluant le contenu plus
théorique et les activités pratiques. Ces formations sont données par les organismes
Intégration Jeunesse du Québec et RESO a Montréal et par les organismes en employabilité
en région.

La formation en « service a la clientele » a été développée par deux consultants d’Actitude
Plus qui connaissent la clientele des organismes du RSSMO. Ils ont donné la formation dans
toute la province.

Les conseillers en emploi ont recu une formation qui leur permet a leur tour de former de
facon individuelle des candidats. Les conseillers en emploi qui ont eu a former par eux-
mémes leurs participants ont apprécié 'expérience, malgré I'appréhension qu’ils avaient
avant d’en faire l'expérience. A ce titre, le matériel fourni par le RSSMO leur a été
particulierement utile.

Ces formations de tronc commun visent a développer des compétences plus « molles » sont
appréciées par la majorité des intervenants. Les données qui suivent se basent sur I'analyse
des formations faites par les candidats.

Les participants apprécient la compétence des formateurs, leur écoute, leur attitude
positive et la pertinence de la formation. Le fait que les exemples et les exercices donnés
sont concrets et pertinents pour l'insertion au travail a été fréquemment mentionné. Les
taux de satisfaction sont élevés, avoisinant les 98% a 100%. En fait, seule la formation en
communication de la premiere cohorte a recu une note un peu moins élevée, soit 89%. Des



ajustements ont été faits avec le RSSMO et les cohortes suivantes ont nettement plus
apprécié cette formation avec des taux de satisfaction de 96% et 98%. Quelques personnes
signalent que ¢a leur a permis de se remettre en question et de réfléchir positivement a leur
motivation de s’intégrer en emploi.

Quelques critiques ont été également relevées, mais elles ne sont pas partagées par la
majorité des candidats. Méme, certaines affirmations sont contradictoires. Ainsi, pour la
formation en communication, trois candidats signalent que c’est trop long, alors que six
autres jugent qu'’il a manqué de temps. En travail d’équipe, trois jugent que c’est trop de
contenu, pourtant 10 affirment que c’est trés pertinent et trois souhaiteraient en avoir plus.
Pour ces deux formations données en 2015, la critique la plus systématique est que le
groupe était trop gros (une dizaine de participants sur 44). La formation en service a la
clientele a quant a elle fait 'objet de tres peu de critiques : un candidat la trouve trop longue,
un autre la trouve trop courte.

Les évaluations sont résumées dans le Tableau VI.

Tableau VI - Evaluation des formations du tronc commun par les participants

Formation Satisfaction | Satisfaction Commentaires
2014 2015
Communication 89% 98% 96% | + Cas pratiques et concrets

+ Expertise et ouverture du formateur

+ Dynamisme de la formation

- Trop long, manque de temps pour tout voir
- Trop gros groupe

Service ala 99% 100% | 100% | + Expertise formateur

clientele + Exemples pertinents et concrets
+ Dynamisme de la formation

- Formation trop courte/longue

Travail 96% 97% | 100% | + Meilleure compréhension du travail d’équipe
d’équipe + Activités pertinentes, enrichissantes

+ Compréhension de soi-méme

- Trop gros groupe

- Manque de temps pour approfondir activités

Quelques participants de la deuxieme cohorte a Montréal ont reproché le trop grand
nombre de personnes dans les formations de tronc commun. Cela ne leur a pas permis
d’apprécier ces formations a leur juste valeur et a réduit trop, a leur gott, la durée allouée
aux activités au sein de ces formations. Pourtant, les formateurs, de leur c6té, ont apprécié
la grandeur des groupes. Cela amenait une diversité de participants, ce qui a entrainé des
dynamiques enrichissantes lors des activités de groupe. Notamment, les formateurs ont
profité de tensions rencontrées durant les exercices pour illustrer que ces situations
pouvaient étre rencontrées en milieu de travail et proposer des pistes de solutions
applicables en entreprise.

En fait, le principal enjeu en ce qui a trait a la formation est la rigidité de l'offre qui est a
date fixe. Ceci a particulierement été relevé lors de la premiere cohorte, qui s’est faite un
peu a la course en raison de l'obtention tardive de la subvention: les conseillers




découvraient le projet FIT alors qu'’ils avaient tres peu de temps pour recruter candidats et
entreprises. Certaines entreprises n’ont pas pu participer au projet FIT parce que le
moment fixé pour I'embauche ne leur convenait pas. Il est important de souligner que cette
rigidité est liée au budget du projet FIT : 'enveloppe ne permet pas de scinder les groupes
en formation dans une méme région administrative. Par ailleurs, la deuxieme cohorte,
prévue longtemps en avance, a laissé le temps aux organismes de développer un bassin de
candidats et d’entreprises disponibles en fonction des dates de formation.

Formation de spécialité

Les formations de spécialité, agriculture, bureautique et comptabilité et plastique font
I'unanimité aupres des candidats. Les taux d’appréciation sont de 100%. Méme, certains,
dont de faiblement scolarisés, auraient aimé avoir des formations plus longues. Chacune de
ces formations a été développée et donnée par des experts du domaine.

* La formation en agriculture résulte d'une collaboration entre le comité sectoriel
AGRIcarrieres, I'UPA, I'Institut de technologie agroalimentaire du Québec (ITA) et un
organisme du RSSMO. Il y a également eu un focus groupe composé de 5 producteurs
laitiers afin de s’assurer que les compétences enseignées correspondaient a un
minimum de base pour intégrer un ouvrier agricole. La formation de deux semaines
a été donnée dans la ferme-école de I'I'TA de La Pocatiere.

* Les formations en bureautique et comptabilité ont été élaborées en partenariat avec
le département de formation continue du cégep Maisonneuve. Le matériel a été
adapté pour répondre aux besoins des employeurs.

* La formation plastique a été congue en partenariat avec le comité sectoriel de main-
d’ceuvre PlastiCompétences, la commission scolaire Cote-Sud, la Fédération des
plastiques et alliances composites (FEPAC) et le RSSMO. La formation est donnée par
la commission scolaire.

Ces formations sont considérées comme intéressantes, pertinentes et appliquées au travail.
Une candidate souligne qu’elle « ne s’attendait pas a une telle qualité de formation. » Elles
permettent aux candidats de mettre a jour leurs compétences et d’en acquérir de nouvelles.
Dans tous les cas, les formateurs et formatrices ont été grandement appréciés. Le Tableau
VII présente les évaluations des formations spécialisées.



Tableau VII - Evaluation des formations de spécialité par les participants

Formation Satisfaction | Satisfaction Commentaires
2014 2015

Agriculture - - + Donne de bonnes bases
+ Lieux de formation (ferme école)
- Formation trop courte

Bureautique 100% 100% + Expertise formatrice

+ Exemples pertinents et concrets
+ Nouveaux apprentissages

- Formation trop courte

Comptabilité 100% 100% + Pertinence de la formation
+ Alternance avec I'emploi

+ Expertise de la formatrice
- Formation trop courte

Plastique - 100% + Expertise du formateur

+ Mélange de théorie et de pratique
+ Pertinence du cours

- Formation trop courte

Les formations en plastique, en bureautique et en comptabilité sont données lorsque les
candidats sont déja insérés dans leur milieu de travail. Ils affirment que cela leur permet de
mieux comprendre leurs taches quotidiennes. Les employés en bureautique et en
comptabilité apprécient particulierement cette alternance qui leur permet de poser des
questions en lien avec ce qu'ils vivent au travail. D’ailleurs, ils proposent d’étaler davantage
la formation afin de pouvoir profiter autant que possible des compétences du formateur.

Coordination du RSSMO et projet FIT

C’est en collaboration avec certains organismes en employabilité que le RSSMO a développé
le projet Formation-Intégration-Travail, ce qui a permis la conception de la documentation.
Le RSSMO a également assuré la coordination de I'ensemble du projet aupres de ses
nombreux partenaires et venait notamment en aide, au besoin, aux organismes en
employabilité. En fait, la présence continue du RSSMO constitue un ingrédient essentiel du
succes rencontré par le projet FIT.

Les fondements de base du projet FIT ne sont pas uniques en soi. L’offre de stage rémunéré
d’insertion en emploi existe déja sous plusieurs formes et les organismes en employabilité
avaient déja une expérience dans ce type de projet. Toutefois, c’est la combinaison des
éléments du projet FIT qui le rendent unique, notamment de ne viser que des entreprises
privées ayant un poste a combler. Le fait d’offrir des formations adaptées en fonction du
secteur et développées en collaboration avec d’autres partenaires contribue a consolider le
projet. Par ailleurs, la rémunération en tant que salarié dés le premier jour de formation est
relativement unique, tout comme le fait d’avoir une flexibilité par rapport au niveau de
rémunération horaire. De fait, selon plusieurs organismes, la combinaison du support
financier et des formations donne une valeur ajoutée au projet FIT, et il s’agissait d'un bon
argument de « vente » aupres des candidats et des entreprises. Une conseillere affirme que




La subvention accordée était excellente. Un autre avantage, c’est que ce n’est pas une
subvention du type on rembourse un montant fixe. On pouvait s’ajuster en fonction du
salaire [offert par 'employeur], jusqu’a un certain maximum. On s’ajustait au salaire de
I'employeur, donc, pour eux, c’était trés trés avantageux, en plus qu’on remboursait les
charges sociales et tout ¢a. Pour eux, c’était tres incitatif.

La flexibilit¢ dans la date de début d’intégration au travail a été systématiquement
soulignée. Sans elle, le projet FIT n’aurait pas été aussi réussi.

De plus, les organismes en employabilité soulignent particulierement la qualité de toute la
documentation fournie par le RSSMO. Celle-ci a été tres utile, particulierement pour les
organismes qui vivaient une premiere expérience avec ce genre de programme.

On a donné des formations sur accueil et intégration et gestion et diversité, et les
commentaires qu’'on a eus des entreprises, c’est qu'on dirait que vous avez fait ce
document pour nous. C’était des exemples treés trés concrets, ot ils se reconnaissaient.

Quelques conseillers indiquent néanmoins qu’il y avait beaucoup de documentation et qu’a
'occasion, cela pouvait étre « lourd » a gérer. Certains suggerent de réduire le nombre de
formulaires.

Le RSSMO a fait également la coordination de I'ensemble du projet FIT et venait en aide
lorsque nécessaire aux organismes. Pour les organismes en employabilité rencontrés, le
soutien contribue au succes de I'’ensemble du projet FIT. En fait, le projet n’aurait pas pu
fonctionner sans cet apport centralisé.

On a eu un excellent soutien. [...] Je pense qu'ils ont fait un travail incroyable, pour toute la
prestation, la livraison de documents. Tout le cadre qui a été mis était incroyable, surtout
qu’ils ont fait ¢a en peu de temps. Ils étaient toujours disponibles au besoin.

Par ailleurs, l'organisation reste a l'écoute de ses différents partenaires. Ainsi, des
ajustements ont été faits entre la premiere cohorte et la suivante, afin d’améliorer
I'ensemble du projet FIT. Les organismes percoivent le projet FIT comme étant bien
structuré et bien documenté. Ils apprécient 'aide fournie par le RSSMO tout au long des
démarches.

Le RSSMO a été d’'une grande aide. Nous étions en communication trés réguliérement pour
poser des questions, avoir des informations. [La coordonnatrice] avait une grande
disponibilité.

En somme, le projet FIT, qui visait a aider des personnes éloignées du marché du travail a
s’'insérer un emploi constitue un projet novateur ayant connu un fort taux de succes. Cette
réussite repose sur de nombreux facteurs, et ce n’aurait pas été possible sans la présence
mobilisatrice du RSSMO.






Synthese et pistes d’amélioration

Le projet FIT est un programme s’inscrivant dans les politiques actives du marché du travail,
qui visent a supporter les citoyens a s’intégrer de fagon permanente dans un emploi. Sa
structure particuliere fait en sorte qu’il combine deux objectifs, souvent indépendants, liés a
ce type de programme : il fournit un revenu a des individus tout en diminuant les dépenses
publiques (Bloom et Michalopoulos, 2001; Provencher et Turcotte, 2014). En effet, les
participants sont rémunérés et, puisqu'une grande partie de ceux-ci dépendaient du
chomage ou de l'assistance sociale, 'Etat voit une réduction de ses dépenses aupres de ceux
et celles ayant trouvé un emploi. De la sorte, grace a un investissement a court terme, autant
le gouvernement que le participant y voient leur intérét a moyen et long terme (Card, 2014).

De nombreuses recherches ont confirmé I'impact positif des politiques actives lorsqu’elles
incluent de I'accompagnement personnalisé, des formations ciblées, une adéquation entre
le chdomeur et le poste offert et qu’elles se font en entreprise (Benoteau, 2015; Bloom, 2015;
Card, 2014; Card, Kluve et Weber, 2010; Fougere, Kamionka et Prieto, 2010; Greenberg,
Michalopoulos et Robins, 2001; Hoffman et al, 2012; Le Rhun, 2011; Parent et Sautory,
2014; Seddon, Hazenberg et Denny, 2013; Simonnet, 2014). Le projet combine a lui seul un
ensemble de caractéristiques reconnues comme étant de bonnes pratiques pour aider les
personnes éloignées du marché du travail a se trouver un emploi stable. Le succes du projet
FIT repose sur le travail exécuté par 'organisme, 'accompagnement des conseilléres et
conseillers en emploi et les formations offertes. Ce a quoi il faut ajouter la coordination faite
par le RSSMO.

Accompagnhement

L’analyse a fait ressortir I'importance de 'accompagnement par les conseillers en emploi
aupres des employés et des employeurs. Plusieurs intervenants rencontrés précisent que la
présence d’un conseiller a contribué au succes de 'intégration en entreprise.

> Les conseillers et conseilleres sont avant tout des accompagnateurs. Or,
I'accompagnement fondé sur un suivi personnalisé, aide a I'intégration permanente
sur le marché du travail (Aeberhardt, Crusson et Pommier, 2011; Card, Kluve et
Weber, 2010; Ford et al, 2014; Hazenberg, Seddon et Denny, 2013; MESS, 2013), ce
qui est d’autant plus vrai que les participants sont éloignés du marché du travail
(Campbell, Bond et Drake, 2009; Fougere, Kamionka et Prieto, 2010; Simonnet,
2014). Les résultats de la présente étude confirment l'importance de ce suivi
personnalisé aupres des candidats du projet FIT. Tous apprécient le soutien continu
du conseiller, qui est la courroie de transmission entre 'employeur et 'employé.

> En fait, les conseillers en emploi dans le projet FIT sont appelés a jouer le role de «
coach de travail » (job coaching) (Hoffman et al., 2012; Mclnnes et al.,, 2010). Ce type
d’accompagnement, qui integre une forte responsabilisation des participants, exige
également de la part du conseiller qu’il développe une fine connaissance du marché
du travail (Hendra et al, 2011; Pachoud et Allemand, 2013). Cette connaissance est
nécessaire dans le cadre du projet FIT, puisque les conseillers sont appelés a
démarcher les entreprises pour pouvoir trouver des lieux pour intégrer les
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candidats. Aussi, le coaching est d’autant plus mis en évidence lorsque les conseillers
utilisent le matériel des formations de savoirs- étre pour soutenir les candidats qui
sont confrontés a des enjeux de communication et de travail d’équipe lors de leur
intégration au travail.

Le conseiller cherche a arrimer les chercheurs d’emploi avec les entreprises. Il ne se
contente pas d’offrir un poste, il vise également a combiner les intéréts et les besoins
des uns et des autres afin d’augmenter des le départ les probabilités de succes de
I'intégration en emploi. Cette tache, pas toujours facile, contribue au succes de
programmes d’insertion (Campbell, Bond et Drake, 2009; Castra, 2003; Hazenberg,
Seddon et Denny, 2013; Hoffman et al, 2012; Solar-Pelletier, 2013). De fait, le
jumelage est un aspect essentiel du processus (Mclnnes et al., 2010). Par ailleurs,
pour assurer un arrimage adéquat, de nombreux conseillers ont développé
différents tests en bureautique et en comptabilité. En agriculture, une journée
d’exploration a également été offerte aux personnes intéressées au projet FIT. Dans
les deux cas, ce sont les candidats qui se sont démarqués qui ont été retenus pour
étre intégrés au projet.

Les conseillers offrent également de 'accompagnement aupreés des employeurs ce
qui contribue au succes du projet (Hoffman et al, 2012; Hossain et Bloom, 2015;
Spear et Bidet, 2005). Certains employeurs ont demandé de l'aide dans leur
processus de recrutement. En effet, la plupart des entreprises participantes sont
assez petites, ce qui fait qu’il n'y a pas toujours les connaissances nécessaires a
I'interne quant aux meilleures pratiques de dotation (Julien, 2005; Solar-Pelletier,
2013). L’accompagnement s’étend tout au long du projet FIT, que ce soit pour former
les employeurs sur la diversité culturelle, accueil et intégration au travail, ou encore
pour répondre aux difficultés qui peuvent étre rencontrées. Ainsi, certaines
entreprises ont explicitement demandé des conseils auprés des organismes en
employabilité.

Les conseillers s’assuraient qu’il y avait un superviseur attitré au nouvel employé
dans l'entreprise, ce qui facilite I'intégration (Castra, 2003; Hendra et al.,, 2011). Ces
diverses responsabilités demandent beaucoup de temps de la part des conseillers.
En ce sens, le deux heures de temps qui leur est alloué par candidat est nécessaire
pour le type de clientele ciblée par le projet FIT. C’est plutdt au niveau des premieres
étapes du projet FIT, lors du recrutement des entreprises et des participants, que les
conseillers apprécieraient avoir davantage de temps.

Les conseillers ne sont pas seuls dans leur travail. Le support offert par les
organismes en employabilité et le RSSMO contribuent au succes de
I'accompagnement. Leur présence fournit un acces a de nombreuses ressources pour
les soutenir dans leur travail. D’ailleurs, le coaching des conseillers, mais parfois
aussi des organismes, est essentiel pour le bon déroulement du projet FIT. Pour
plusieurs d’entre eux, il s’agit de moduler leur approche par rapport a leur clientele.
Il faut trouver des entreprises, établir des relations avec elles, accompagner les
stagiaires et parfois les former. Cela nécessite un temps d’apprentissage et
d’appropriation, plus ou moins important selon les organismes en employabilité.



Dans tous les cas, le RSSMO et d’autres organismes ont fourni support et formation
pour soutenir les conseillers qui en avaient besoin. Déja, les conseillers ont plus de
facilité a gérer la deuxieme cohorte, alors que le succes de la premiere les conforte
dans leur approche des entreprises et des candidats. En effet, ils affirment étre
maintenant plus a l'aise dans I'ensemble du projet FIT.

Formation

Tout comme 'accompagnement, les formations contribuent au succes du projet FIT. Elles
développent 'employabilité des participants en leur offrant des compétences de savoir-étre,
des savoir-faire et des savoirs. C’est d’autant plus essentiel qu'il s’agit d’'une clientele qui a
besoin de cette combinaison de formation afin d’optimiser les chances d’intégration durable
en emploi. Par ailleurs, les formations plus spécialisées fournissent des outils qui sont
particulierement appréciés par les participants, mais aussi par les employeurs, qui relevent
une différence dans la qualification de leurs nouveaux employés et qui profitent eux-mémes
de formations personnalisées (diversité et accueil et intégration au travail).

e Des études ont démontré que des formations ayant un contenu réel de
développement de compétences, qui ont en plus un lien avec 'emploi visé, ont des
impacts positifs sur I'intégration en emploi (Aeberhardt, Crusson et Pommier, 2011;
Greenberg, Michalopoulos et Robins, 2001; Hossain et Bloom, 2015; Spear et Bidet,
2005). Bien que toutes les formations du projet FIT répondent a ce besoin de
développement de compétences en adéquation avec 'emploi, ce constat est encore
plus vrai pour les formations de spécialité. Autant les employeurs que les
participants ont constaté que cela a facilité leur intégration en leur donnant les bases
nécessaires pour bien débuter et s’intégrer dans leur poste de travail.

* Les formations de service a la clientele, de communication et de travail d’équipe sont
des formations de savoirs-étre, c’est-a-dire des compétences « douces. » Or, la
capacité a collaborer, a communiquer et la maitrise d’habiletés sociales et culturelles
arrivent en téte de liste des compétences recherchées par les employeurs (Carnevale,
Smith et Strohl, 2010; Deloitte, 2011; Voogt et Pajera Robin, 2012). Elles font également
partie des compétences essentielles que doit détenir un travailleur selon I'organisme
gouvernemental Emploi et Développement social Canada. Ainsi, les formations de
tronc commun du projet FIT sont particulierement pertinentes pour une clientele
éloignée du marché du travail. D’ailleurs, les conseillers les utilisent régulierement
pour aider les candidats a s’intégrer dans 'entreprise.

* Plus globalement, une force majeure de I'offre de formation congue par le RSSMO est
qu’elle arrime le développement des compétences avec le poste de I'entreprise. Cette
facon de faire contribue a faire face a I'enjeu de I'adéquation formation-emploi et a
I'intégration au travail (Hossain et Bloom, 2015; Spear et Bidet, 2005). Les
employeurs, face a une rareté, voire une pénurie de main-d'ceuvre qualifiée, sont
contraints d’embaucher des travailleurs qui ne connaissent pas leur domaine. Les
entreprises doivent donc assurer une formation interne, qui n’est pas toujours bien
structurée ou assurée par une personne ayant les compétences nécessaires pour étre
formatrice (Solar, Solar-Pelletier et Thériault, 2015). De la sorte, en offrant une



formation de base aux participants, le projet FIT contribue en partie a résorber les
défis reliés a 'acces et la compétence de la main-d’ceuvre. Ce, méme si la formation
est courte : elle fournit néanmoins les bases nécessaires pour mieux comprendre les
taches a réaliser.

* Une autre force des formations offertes est qu’elles ne sont pas que magistrales ou
théoriques. Des formations concretes, pratiques et pertinentes par rapport a 'emploi
constituent un facteur de succes pour les clienteles ciblées par le projet FIT (Bonnal,
Fougere et Sérandon, 1994; Simonnet, 2014). Certaines personnes étaient
faiblement scolarisées et pourtant, ce sont parmi les premieres a avoir demandé des
formations plus longues dans leur secteur. D’autres, qui venaient de sortir d’'une
formation en bureautique, affirment avoir continué a apprendre dans la formation
donnée par la formatrice du projet FIT.

e L’alternance de la formation et de 'emploi est reconnue comme étant un élément
favorisant l'intégration professionnelle aupres de la clientéle du projet FIT (Bonnal,
Fougere et Sérandon, 1994; Castra, 2003; Hossain et Bloom, 2015). Cette approche
permet aux apprenants de mieux contextualiser les apprentissages qui sont réalisés
lors des périodes de cours. Ils peuvent également rapporter en classe des exemples
issus de leur expérience de travail, ce qui permet au formateur d’adapter encore
davantage la formation au vécu de ses apprenants (Skills Australia, 2012; UKCES,
2012).

* Les employeurs jouissent également d’'une formation tout au long du projet FIT. En
effet, dans son role d’accompagnateur, le conseiller va coacher les employeurs sur la
diversité culturelle et I'accueil et l'intégration. Dans le cadre de ce coaching, le
conseiller peut fournir a 'employeur une brochure qui a été produite a cet effet. Ce
support concourt au succes de lintégration permanente des candidats. En
fournissant des outils appropriés pour accueillir leurs nouvelles recrues, ces
formations aident les employeurs a améliorer leurs processus internes et a mieux
comprendre les particularités des clienteles visées par le projet FIT (Hoffman et al,
2012).

* Finalement, il ne faut pas oublier le travail fait par les conseillers au niveau de la
formation. Ces derniers restent en contact tout le long de I'intégration du participant
dans I'entreprise. Lorsqu’il rencontre des difficultés, par exemple en communication,
le conseiller utilise des exemples issus des formations sur les compétences douces
afin d’aider le participant a trouver la meilleure solution. Ainsi, le contenu des
formations est utilisé tout au long de l'intégration, ce qui contribue a mieux ancrer
les compétences qui ont été enseignées (Hossain et Bloom, 2015; Quintini, 2014;
Skills Australia, 2012).

Autres facteurs influengant le projet FIT

L’accompagnement et la formation sont, certes, des dimensions décisives dans la réussite
du projet FIT. Toutefois, d’autres caractéristiques viennent soutenir positivement ce projet.
Par ailleurs, certains facteurs pouvaient rendre plus ardue l'insertion des candidats en
milieu de travail.



Facteurs de réussite

Le projet FIT est un programme mixte, c’est-a-dire qu’il combine des formations et la
recherche d’emploi. Diverses études montrent que c’est ce type de programme qui
offre de meilleurs résultats (Bloom et Michalopoulos, 2001; Greenberg, Deitch et
Hamilton, 2009). Ainsi, 'alternance entre le travail et la formation contribue a
intégrer les gens en emploi, ce que des recherches sur le sujet aupres de jeunes
Frangais peu scolarisés ont démontré (Bonnal, Fougere et Sérandon, 1994).

L’expérience de travail est rémunérée, facteur notable de succés d’'un programme
(Hossain et Bloom, 2015; Spear et Bidet, 2005).

Le projet FIT place des candidats dans le milieu « marchand », c’est-a-dire de
I'entreprise privée. Or, des études démontrent que l'insertion dans une entreprise
favorise davantage le retour en emploi que ceux signés dans des secteurs « non
marchands », liés a I'administration publique et a I'’économie sociale parce que dans
ces organismes, les postes seront créés a cause de la subvention (Card, Kluve et
Weber, 2010; Even et Klein, 2007; Hoffman et al, 2012; Hossain et Bloom, 2015;
Mclnnes et al, 2010). Généralement, ces postes ouverts sur la seule base de la
subvention, tout en permettant aux candidats d’acquérir une expérience de travail,
menent rarement a un emploi stable a la fin de la subvention (Bloom, 2015; Card,
2014). Néanmoins, dans le cadre du projet FIT, une entreprise en économie sociale,
qui avait un poste a pourvoir, a pu profiter du soutien offert pour embaucher un
nouvel employé.

Dans un méme ordre d’idée, I'insertion dans un poste ouvert en entreprise contribue
au maintien en emploi a la fin de la période de stage (Bloom, 2015; Castra, 2003;
Mclnnes et al.,, 2010). Or, le projet FIT suit ce modéle de « subvention salariale » ou
I'employeur recgoit une subvention temporaire dans le but de favoriser 'embauche a
long terme. En France, des chercheurs ont démontré qu'un programme respectant
une telle contrainte avait vu 40% des stagiaires demeurer chez I'’employeur a la fin
du contrat (Even et Klein, 2007). Ce taux est considéré comme élevé. Or, avec son
taux de 90% en emploi trois mois apres la fin du contrat, le projet FIT dépasse
largement ce pourcentage.

De nombreux participants ont affirmé que leur insertion dans le projet FIT, qui leur
assure formation, salaire et potentiellement un emploi, avait contribué a rehausser
leur estime de soi et leur confiance en leurs propres compétences. Autant d’éléments
de réussite attestés par d’autres études (Aeberhardt, Crusson et Pommier, 2011;
Bloom et Michalopoulos, 2001; Ford et al.,, 2014; MESS, 2013; Seddon, Hazenberg et
Denny, 2013).

Le projet FIT facilite le rapprochement entre les organismes en employabilité et les
employeurs. En plus de contribuer a une meilleure compréhension par les
employeurs du role joué par ces organismes, le projet met en évidence le sérieux et
I'apport qu’ils ont en ce qui a trait a I'emploi local (Hazenberg, Seddon et Denny,

2013). Les organismes ont pu construire des bases de données étoffées



d’employeurs intéressés a participer au projet FIT; mais qui peut aussi servir a des
activités autres que ce projet.

* Les répondants d'une étude menée en Angleterre affirment que le fait d’offrir des
stages dans une approche structurée et soutenant contribue a I'insertion en emploi
de publics éloignés du milieu du travail. (Hazenberg, Seddon et Denny, 2013). Or, FIT
est une approche structurée et caractérisée par un accompagnement continu.

* Finalement, une recherche signale que pour bien assurer une adéquation avec les
besoins de I'entreprise et les compétences du candidat, il est mieux d’avoir une
approche sectorielle (Hossain et Bloom, 2015). Les auteurs précisent également
I'importance de partenariat entre les organismes, les syndicats, les employeurs, les
institutions académiques, etc. Or, le RSSMO et les organismes en employabilité ont
développé de nombreux partenariats avec différents milieux afin de mener a bien
projet FIT.

Facteurs influengant les parcours non complétés

Les parcours non complétés sont restés peu nombreux, pour un total de 10 candidats. Cela
rend quelque peu difficile de discerner des tendances propres au projet FIT. Néanmoins,
quelques facteurs mentionnés par la littérature et les intervenants rencontrés peuvent étre
mis en évidence.

* Des obstacles fréquemment rencontrés aupres des clienteles éloignées du marché du
travail sont la conciliation travail-famille, les problemes sociaux ou familiaux et la
difficulté de se déplacer (Castra, 2003; Greenberg, Michalopoulos et Robins, 2001;
Hendra et al, 2011). Le manque de moyens de transport, ou le coiit de I'essence,
constitue le principal enjeu pour les participants du projet FIT. C’est une difficulté
vécue par plusieurs d’entre eux et 'obstacle demeure réel.

* Un second facteur d’échec repose sur la terminologie employée. L'utilisation du mot
« stage » peut étre percue de facon péjorative. Par exemple, en France, les formules
de stages ameénent les participants a passer d'un stage a I'autre, sans obtenir un
emploi stable (Castra, 2003; Simonnet, 2014), ce qui crée un phénomene de locking
in (Even et Klein, 2007). Souvent, ces stages sont offerts dans des entreprises ou il
n’'y a pas de postes ouverts et ou le stagiaire est percu comme une main-d’ceuvre
subventionnée. Il est intéressant de noter ici aussi que des participants du projet FIT
confirment qu’ils n’auraient pas participé au projet s’il était un simple stage : ils en
avaient vécu plusieurs, sans pour autant réussir a demeurer en emploi par la suite.

o A ce sujet, le RSSMO, qui parlait de stage au début, a rapidement rectifié le tir
pour parler d’intégration-emploi. Plusieurs organismes ont également adapté
le langage pour bien faire comprendre qu'’il ne s’agissait pas d’un stage, mais
bien d'un programme d’aide a I'intégration en emploi.

* Un élément pouvant contribuer a un arrét de parcours est le jumelage entre
I'entreprise et le candidat. Les conseillers font de gros efforts pour limiter de tels
risques, mais une incompatibilité de caractére est impossible a prévoir. C’est ce qui
est arrivé dans le cas d'un contrat interrompu.



Finalement, une réflexion posée dans une étude qui s’est intéressée a l'insertion en
milieu de travail de personnes ayant des enjeux de santé mentale mérite d’'étre
présentée. Les auteurs s’'interrogeaient sur certains échecs rencontrés et
s’'interrogeaient sur la question de savoir si, méme avec un maximum d’intervention,
certains échecs ne peuvent tout simplement pas étre évités (Hoffman et al,, 2012). La
perspective est un peu fataliste, mais elle a le mérite de faire réfléchir.

Pistes d’amélioration

Dans son ensemble, le projet FIT a de nombreuses forces. Des ajustements peuvent étre
faits pour le perfectionner. Les suggestions qui suivent sont basées sur les données
qualitatives et quantitatives qui ont été recueillies. Les pistes d’amélioration restent
sensiblement les mémes que celles qui avaient été présentées dans le rapport intermédiaire.

Au niveau de la formation

o Elargir les formations de comptabilité et de bureautique a certains participants

en service a la clientéle. A plusieurs occasions, des participants ont signalé
qu’il aurait été pertinent qu’ils suivent ces formations pour leur emploi. Or,
étant dans le secteur du commerce de détail et de service a la clientele, ils
n’'avaient pas acces a ces formations. Certains candidats affirment qu'ils
auraient utilisé les connaissances acquises dans le cadre de leur travail. Les
conseillers en emploi avaient par ailleurs la possibilité d’envoyer leur
candidat dans la formation de comptabilité ou de bureautique si cela

convenait au poste de travail.

Regrouper des formations du tronc commun. Cette suggestion a été faite par
plusieurs candidats qui ont suivi la formation a Montréal. Toutefois, cela ne
fait pas I'unanimité. Néanmoins, il y a plusieurs personnes qui jugent que les
formations en communication et en travail d’équipe partagent de nombreux
points en commun. Selon eux, il a matiere a raccourcir et regrouper ces
formations auprés d’'un seul et méme formateur, ce qui améliorerait la
coordination entre ces formations. Au Bas-Saint-Laurent, dans la Capitale-
Nationale au Centre-du-Québec et dans les Laurentides les conseillers ont
donné les deux formations et ils ont apprécié de pouvoir faire facilement des

liens entre les contenus des cours.

Fixer une limite au nombre de personne en formation. Montréal, pour sa
deuxieme cohorte, a eu des formations qui regroupaient plusieurs dizaines de
candidats. Des participants ont jugé que ces groupes étaient trop gros. Une
solution serait de fixer un nombre maximal de participants en formation. Ceci
étant dit, les formateurs de ces groupes, eux, ont apprécié la taille des groupes,
qui a permis d’avoir une diversité et un dynamisme dans la formation.

Offrir davantage d’alternance entre la formation et I'emploi, pour les
formations en bureautique et comptabilité. Les participants apprécient
beaucoup de pouvoir partager leur expérience avec le formateur. Toutefois,
étaler davantage cette formation peut créer un probléme, ou I'employé n’a



O

pas encore acquis toutes les connaissances nécessaires pour occuper ce poste
en début de contrat.

Faire reconnaitre la formation. Ceci n’était pas prévu a l'origine du projet,
mais il est maintenant prévu que les participants recoivent des attestations
de participation aux formations du tronc commun et celles spécialisées s’il y a
lieu.

* Auniveau des conseillers, conseilléres et organismes en employabilité

O

Revoir a la hausse le nombre d’heures subventionnées aux organismes et aux
conseillers - notamment dans la phase de recrutement de candidats et
d’entreprises. Un consensus se dégage sur l'insuffisance du nombre d’heures
allouées par le projet FIT avant et lors des démarches de recrutement. La
construction de l'ensemble du dossier dans un organisme, incluant le
développement des stratégies de sélection des candidats, monopolise
beaucoup de temps, surtout lors d'une premiere édition du projet par
I'organisme. A cela s’ajoute la recherche de candidats et d’entreprises. Suite a
une premiére expérience, les organismes peuvent se baser sur les outils qui
auront été développés, mais il reste qu’il faut trouver des candidats, des
entreprises et faire 'arrimage entre les deux.

Conserver le nombre d’heures par semaine, par participant, lorsqu’ils sont en
emploi. Les deux heures allouées par participant convient aux besoins des
conseillers. Alors que certains dossiers requierent davantage d’implication,
d’autres sont plus faciles a gérer. De la sorte, une moyenne de deux heures
par participant permet aux conseillers de gérer I'intégration de leur clientele.

Maintenir la formation des conseillers, conseilléres et organismes. De fait, les
conseillers et les organismes sont formés lorsqu’ils integrent le projet FIT. Le
RSSMO et d’autres organismes collaborent pour se soutenir mutuellement. La
trousse offerte par le RSSMO facilite aussi 'apprentissage des conseillers.
Tout ce travail formateur est essentiel a la bonne réalisation du projet.

Créer une communauté de pratique pour les conseilleres et les conseillers. Fort
de l'expérience qu’ils ont connu avec la premiere édition du projet FIT,
plusieurs conseillers ont suggéré d’organiser des rencontres d’échange entre
organismes et conseillers afin de favoriser un partage des expériences vécues.
Cela pourrait permettre de faire ressortir les meilleures pratiques et de
transférer l'expertise acquise, tout en étant formateur pour de nouveaux
conseillers appelés a participer a un éventuel autre projet FIT. Un systeme de
marrainage ou de parrainage pourrait étre mis en place.

S’assurer que le projet FIT est porté a l'interne de l'organisme. 1l ne suffit pas
qu’'un organisme participe au projet et dédie un seul conseiller a cette tache.
Le projet doit étre soutenu par la direction et étre connu de tout le personnel



de l'organisme. Cela a pour avantage de faciliter la tache du conseiller et de
permettre a ses collegues de lui référer des dossiers et du support au besoin.

* Auniveau des entreprises

O

Repenser la répartition du nombre d’heures a respecter. Il ne s’agit pas ici de
diminuer le nombre d’heures de travail. Le projet FIT a pour objectif
d’intégrer quelqu’un dans un poste ouvert et il faut rester ferme sur ce point.
Toutefois, le calcul des heures de travail pourrait s’étaler autrement que par
une 30 heure par semaine. Offrir une telle garantie peut étre difficile pour des
employeurs, notamment en agriculture. Une solution pourrait étre d’exiger
qu'un minimum de 300 heures soit travaillé sur 10 semaines de formation.
Autrement dit, d’établir un nombre d’heures minimales de travail pour
I’ensemble de la durée de I'intégration en emploi.

* Auniveau de I'organisation du projet FIT

O

O

Identifier les dates les plus appropriées pour lancer des cohortes. Cibler le
meilleur moment pour lancer les cohortes n’est pas une chose aisée. Toutefois,
certaines personnes jugent que les mois de septembre, de janvier et de mars
pourraient étre plus pertinents. Une consultation entre le RSSMO et les
organismes expérimentés pourrait aider a identifier le meilleur moment.

Réfléchir a la possibilité d’allonger la durée du programme. Quelques
intervenants jugent que le nombre de semaines allouées a l'intégration en
emploi est insuffisant. Ce commentaire provient surtout du secteur de
I'agriculture, qui est hautement saisonnier. Pour avoir une meilleure
compréhension du travail dans ce secteur, des personnes suggerent de faire
un projet de six mois.

Vérifier si les secteurs retenus sont en mesure de recevoir des participants. Le
projet FIT se basait sur une analyse de la pertinence des secteurs ciblés.
Néanmoins, I'agriculture et la plasturgie secteurs ont connu plus de difficulté.
Ce sont deux secteurs d’activités connaissant des difficultés de recrutement et
de rétention du personnel, ce qui est notamment lié aux conditions de travail
(travail ~ physique, horaires irréguliers) (AgriCarrieres,  2014;
PlastiCompétences, 2012). Il ne s’agit pas pour autant de négliger ou
d’omettre des secteurs économiques essentiels a I’économie du Québec et qui
éprouvent de sérieux enjeux de recrutement et de rétention, mais de mieux
comprendre les freins qui ont été rencontrés durant le projet FIT.

Réduire le nombre et la longueur de formulaires. Plusieurs conseillers, mais
également quelques employeurs, ont signalé qu’il y avait une certaine
lourdeur liée a I'ensemble des formulaires qu’il faut remplir pour le projet FIT.
Ils proposent, pour une prochaine édition du projet, d’en réduire le contenu
afin de cibler les éléments essentiels.






Conclusion

Le projet Formation-Intégration-Emploi du Réseau des services spécialisés de main-
d’ceuvre est un succes reconnu par les participants et tous les partenaires. Il a atteint et
méme dépassé les objectifs qui avaient été fixés par la Commission des partenaires du
marché du travail. Il a rejoint une centaine de personnes qui ont, en majorité, réussi a se
trouver un emploi stable. Les participants et les employeurs sont pleinement satisfaits de
leur expérience. Par sa combinaison unique de formation et d’accompagnement, le projet
FIT se révele étre une approche prometteuse pour continuer a intégrer des personnes
éloignées du marché du travail en emploi.

Le projet FIT a réussi a rejoindre plus d’une centaine de personnes. Les résultats sont
encourageants. Le tableau qui suit compare les résultats finaux avec les demandes du
pourvoyeur de fonds.

Tableau VIII - Cibles du projet FIT : demandes vs résultats

Demande Résultats

Offrir une occasion d’intégration pour 100 | 100 personnes ont participé au projet FIT

personnes

Taux de 75% de contrats terminés 90% des contrats ont été complétés

Taux de 60% des participants toujours en | 90% des participants encore en emploi 12

emploi 12 semaines apreés la fin du contrat semaines apres la fin du contrat

Taux de satisfaction de 80% 90% des participants sont satisfaits de leur
expérience
88% des employeurs sont satisfaits de leur
expérience

Au-dela de ces taux, les commentaires recus des employeurs, des participants et des
conseilleres et conseillers en emploi sont extrémement positifs. Le projet FIT aura permis
d’obtenir une aide dans le recrutement d’employés, de retrouver une confiance en soi ou
encore de démontrer le sérieux du travail des organismes en employabilité.

Le succes du projet repose sur sa combinaison bien unique de facteurs reconnus comme
favorables a lintégration en emploi de personnes éloignées du marché du travail:
formation adaptée et spécialisée, accompagnement individualisé, placement dans un poste
a pourvoir en entreprise privée et travail salarié. Ainsi, les formations, largement
appréciées, ont permis aux candidats de maitriser des compétences nécessaires a leur
emploi.

Bien que de nombreuses dimensions du projet FIT en faisaient un programme prometteur,
il est essentiel de souligner I'apport essentiel qu'ont eu les organismes en employabilité,
leurs conseillers, ainsi que le RSSMO. En effet, pris individuellement, les facteurs ne sont pas
suffisants a eux seuls pour que ce type de programme réussisse. Il faut une force
mobilisatrice et un investissement sans faille de la part de ceux qui ménent le projet. Ces
efforts ont été fournis par le RSSMO et les organismes. Les conseillers étaient en premiere
ligne pour répondre aux besoins des participants et des employeurs. Avec beaucoup de
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professionnalisme et d’écoute : 84% des candidats et 96% des employeurs étaient satisfaits
du suivi offert par les conseillers. Ces derniers soulignent par ailleurs que le RSSMO a joué
un role majeur grace a ses conseils et sa coordination.

Peu importe le point de vue adopté, que ce soit celui de I'Etat qui réduit ses dépenses en
aides diverses et voit ses revenus augmenter a travers les impdts sur le revenu, ou celui de
I'individu qui sort de sa marginalité et obtient un emploi stable, le projet FIT permet de
répondre a des enjeux actuels de la société québécoise. Considérant cette réussite, il semble
pertinent de suggérer que le projet FIT soit répété et étendu a de nouvelles régions, ainsi
qu’a de nouveaux secteurs de I'’économie. La formule n’a pas besoin d’étre modifiée en
profondeur, malgré le fait que certaines améliorations peuvent étre apportées, telles que
réduire la taille des groupes en formation et bonifier la tache des conseillers en emploi. Le
programme devrait étre porté par le RSSMO et impliquer les organismes en employabilité,
qui ont démontré qu'’ils constituaient une pierre angulaire du projet FIT grace notamment a
leur compréhension fine de la clientele éloignée du marché du travail.
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