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PREAMBULE

LInstitut national des mines a été mis sur pied en 2010.
Il a pour mission de soutenir le gouvernement dans
I'exercice de sa responsabilité en matiére d'éducation
dans le secteur minier. Llnstitut réalise sa mission
par des activités de veille, des analyses et des projets
d’'expérimentation qui alimentent la production de
rapports, d'avis et de recommandations sur la capacité
de formation de la main-d’'ceuvre miniére.

LInstitut national des mines est appuyé par un conseil
d’administration qui regroupe dix-huit membres
représentant les trois ordres d'enseignement, le
secteur minier et trois ministéres interpellés par la
formation, la recherche, le perfectionnement de la
main-d'ceuvre et le suivi des activités miniéres. Les
travaux de l'Institut sont le reflet de délibérations
entre les membres, lesquelles sont alimentées par
ses travaux de recherche, l'audition d'experts et des
consultations menées auprés d'acteurs du milieu de
I'éducation et de l'industrie miniére.

LInstitut devient progressivement un point de
référence en matiére de formation miniére au Québec.
Il prend aussi une part active a la promotion nationale
et internationale de la formation miniére offerte par les
établissementsdestroisordresd’enseignement. Depuis
2010, il a développé a l'interne I'expertise nécessaire
pour soutenir son réseau de partenaires institutionnels
dans la réalisation d'une offre de formation miniére
reposant davantage sur des approches pédagogiques
novatrices. Llnstitut contribue, par le fait méme, a
augmenter l'offre de formation numérique disponible
pour le secteur minier.

Portrait de la formation dispensée par les entreprises miniéres a leur personnel
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1.
INTRODUCTION

En lien avec son plan stratégique 2011-2016, I'Institut
national des mines (I'Institut) avait réalisé en 2013
un rapport d'enquéte intitulé Portrait de la formation
dispensée par les entreprises miniéres a leur personnel.
Lanalyse comparative 2013-2016 proposée dans les
pages qui suivent est basée sur une mise a jour de ce
portrait des efforts, des priorités et des investissements
consacrés a la formation dans les entreprises miniéres
du Québec.

Doter la main-d'ceuvre miniére des compétences
nécessaires a l'exercice de ses fonctions nécessite
une adaptation continue aux nouvelles technologies
intégrées régulierement dans les activités courantes
du secteur des mines. Cette analyse comparative
2013-2016 permet a I'Institut de formuler de nouvelles
recommandations pertinentes, destinées notamment
a bien arrimer le curriculum de formation offert par les
établissements d’enseignement du Québec avec les
besoins exprimés par les entreprises miniéres.

A cet égard, l'analyse comparative 2013-2016 ne
se contente pas de dresser un bilan des pratiques
de formation en entreprises. Elle propose aussi
une approche prévisionnelle qui prend appui sur
la documentation des tendances internationales
en formation miniére. Dans ce document, l'Institut
porte un intérét particulier a l'influence des nouvelles
technologies incorporées au secteur des mines,
notamment I'automatisation et la robotisation.

Parmiles principaux constats quidécoulentdel'analyse
comparative 2013-2016, I'lnstitut met en lumiére deux
éléments importants, premierement, 'augmentation
des exigences minimales a 'embauche pour un poste
d’entrée et, deuxiemement, un accroissement de la
proportion de la formation donnée aux employés par
des ressources internes. Ce dernier constat présente
un intérét particulier dans la perspective d'accroitre
progressivement la contribution des entreprises a la
formation des éléves inscrits dans un programme de
la formation professionnelle menant a un emploi dans
le secteur des mines.




2.
0BJECTIFS 2013 REVISITES

ET NOUVEAUX OBJECTIFS 2016

Certains des objectifs de I'enquéte de 2013 ont été
repris et de nouveaux objectifs ont été définis pour la
relance de 2016. Ainsi, les objectifs suivants ont été
retenus de I'enquéte de 2013 et adaptés en 2016 :

+ Vérifier la présence de politique de formation et de
plans de formation personnalisés et déterminer le
logiciel spécialisé utilisé pour en assurer le suivi;

+ Obtenir une approximation du budget consacré a la
formation en pourcentage de la masse salariale et sa
répartition selon les différentes catégories d'emplois;

+ Documenter les exigences minimales a 'embauche
pour un poste d'entrée;

+ Préciser les proportions de formations dispensées
par des ressources internes et par des ressources
externes.

De nouveaux objectifs ont également été formulés
pour adresser les nouveaux enjeux et les tendances
émergentes auxquels sont confrontées les entreprises
miniéres québécoises :

+ Evaluer la proportion d’entreprises miniéres qui
utilisent la formation en ligne;

+ Evaluer la proportion d'entreprises miniéres qui
utilisent la formation par simulateur d'engins miniers;

+ Documenter les pratiques d'accueil et d'intégration
des femmes, des Autochtones et des immigrants
dans l'industrie miniére québécoise;

+ ldentifier les nouvelles compétences numériques
requises de la main-d’ceuvre pour soutenir l'aug-
mentation de I'automatisation et de la robotisation
dans les entreprises miniéres.

Portrait de la formation dispensée par les entreprises miniéres a leur personnel



3.
METHODOLOGIE

Le questionnaire d'enquéte a été administré en ligne
a l'aide du logiciel ECHO qui permet la gestion des
questionnaires, la gestion des envois, l'exportation
des données d'analyse et la production de rapports. Le
questionnaire comportait 41 questions, principalement
a choix de réponses et a court développement.
Il adressait entre autres les themes suivants :

+ Politique de formation et plans de formation
personnalisés;

+ Investissements en formation;
+ Exigences minimales a 'embauche;

¢ Pratiques de formation initiale et de formation
continue en entreprise.

La période de collecte de données s'est échelonnée du
3 novembre au 8 décembre 2016.




3.1. ECHANTILLONS

Le nombre et la nature des entreprises qui ont participé a 'enquéte en 2013 et en 2016 sont comparables ce qui
permet d'établir des comparaisons pertinentes et significatives. Au total, 23 entreprises distinctes ont répondu
aux enquétes de 2013 et 2016. 39 % des entreprises n‘ont participé qu'en 2013, alors que 39% ont participé a deux
reprises. Parmi les répondants aux deux enquétes, 67% sont des mines. 22 % des entreprises de 2016 sont des
nouveaux répondants. Deux des répondants qui s'identifiaient comme des projets en construction en 2013 ont
répondu a I'enquéte de 2016 a titre de mines en opération.

Lors de I'enquéte de 2013, le nombre total moyen d'employés' par entreprise était de 985, dont 31 % étaient
contractuels. En 2016, ce nombre se situe a 523, avec une proportion de contractuels de 35 %.

3 complexes 3 projets 1 centre

13 mines

métallurgiques en construction de recherche

2013

20 Entreprises

1
conventionnelle

7 mécanisées

12 mines 2 sous-traitants 1’complt'axe 1'compag!1|e
métallurgique d’exploration
2016
16 Entreprises
:.3 L trar}smqn vers 5 mécanisées
conventionnelles la mécanisation

FIGURE 1. TYPES D'ENTREPRISES COMPRIS DANS LES ECHANTILLONS DE 2013 ET DE 2016

1  Pourle reste de ce rapport, les termes «employés ou personnel» incluent les contractuels embauchés par les entreprises qui ont
répondu a I'enquéte.



2013 —J— 2016

80%
\71 %
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40%
40%
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20%
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ABITIBI-TEMISCAMINGUE COTE-NORD NORD-DU-QUEBEC RESTE DU QUEBEC

FIGURE 2. COMPARATIF DE LA REPARTITION GEOGRAPHIQUE DES ENTREPRISES SONDEES

La répartition géographique des entreprises sondées s'est modifiée en 2016, notamment parce qu'aucune
entreprise miniére de la Céte-Nord n'a participé a I'enquéte, alors que 20 % des répondants de 2013 représentaient
cette région administrative. La proportion d'entreprises opérant dans le Nord-du-Québec est restée stable (30 %
en 2013 et 29 % en 2016). Le nombre d’entreprises qui ont pris part a I'enquéte en Abitibi-Témiscamingue a quant
a lui augmenté de 31 %, passant de 40 % en 2013 a 71 % en 2016.




4.
COMPARATIF DES RESULTATS
DE 2013 ET DE 2016

4.1. POLITIQUE DE FORMATION ET PLANS DE FORMATION PERSONNALISES

Concernant la présence d'une politique de formation au sein des entreprises sondées, il y a peu d'écart entre les
résultats de 2013 et de 2016. Lorsqu'il est question de la présence de plans de formation personnalisés, on constate une
diminution de l'ordre de 21 % en 2016 comparativement a 2013. Néanmoins, une proportion supérieure d'entreprises a
entamé une démarche pour développer des plans personnalisés (augmentation de 21 %).

2013 —J— 2016
100% -
80% 1 -7%
00% - 21%
+ o
o
‘2‘3 f’ +7% -21% T
-
0%
POLITIQUE POLITIQUE EN AUCUNE PLANS PLANS
EN VIGUEUR DEVELOPPEMENT POLITIQUE DE FORMATION DE FORMATION

PERSONALISES EN DEVELOPPEMENT

FIGURE 3. POLITIQUE DE FORMATION ET PLANS DE FORMATION PERSONNALISES

Une large gamme de logiciels sont utilisés pour la gestion de la formation dans les diverses entreprises sondées.
Comparativement a 2013, Cognibox accuse une baisse importante de sa part de marché (- 42 %), laissant place a
de nouveaux logiciels (SAP, Access, Ellipse).

50% 2013 @ 2016
25%
22%
17% 17%
o,
8/0 7% 8% 8% 7% 8% 7% 8% 70/0
A “H A A o A A"™
COGNIBOX EXCEL  INTELEX SAP ACCESS  ELLIPSE  GREAT  ISOVISION  AUCUN
PLAINS

FIGURE 4. LOGICIELS UTILISES POUR LE SUIVI DE LA FORMATION



4.2. INVESTISSEMENTS EN FORMATION

Le pourcentage de masse salariale investi en formation a diminué au courant des 3 derniéres années, se situant
maintenant en moyenne a 2,33 % comparativement a 3,62 % en 2013, ce qui représente une diminution de 1,3 %.

0 016 DITte
MOYENNE 3,62 % 2,33 % -1,3 %
ECART-TYPE 1,44 % 1,36 % -0,1 %
MEDIANE 3,70 % 2,00 % -1,7 %

TABLEAU 1. POURCENTAGE DE LA MASSE SALARIALE DEDIE A LA FORMATION

Les sommes investies sont principalement allouées a la formation du personnel de métier (51 %), le reste étant

réparti également entre les autres catégories d'emplois comme le démontre la figure 5.

. 51% | PERSONNEL DE METIER

13%

14%

11%

11%

| TECHNICIENS

| SUPERVISEURS DE PREMIER NIVEAU

| CADRES INTERMEDIAIRES

| PERSONNEL DE DIRECTION

FIGURE 5. REPARTITION DU BUDGET DE FORMATION SELON LES CATEGORIES D’EMPLOIS EN 2016



4.3. PRATIQUES DE FORMATION INITIALE ET
DE FORMATION CONTINUE EN ENTREPRISE

Les complexes métallurgiques et les mines a ciel ouvert ont augmenté la proportion de formation donnée par des
ressources internes (respectivement +3 % et +38 %), alors que les mines souterraines ont légérement diminué
cette proportion passant de 80 % a 74 % en 2016 (Figure 6). Lorsqu’elles font appel a des services externes, la
répartition des contrats entre les établissements d'enseignement publics (via les services aux entreprises) et les
firmes privées est relativement équitable (46 % contre 54 %).

2013 @ 2016

COMPLEXES 67%

mETALLURGIQUES | 70%

MINES A CIEL OUVERT

MINES SOUTERRAINES
T 14%

FIGURE 6. PROPORTION DE FORMATION DONNEE PAR DES RESSOURCES INTERNES POUR LES PRINCIPAUX TYPES D’ENTREPRISES



Concernant la formation des nouveaux formateurs
internes, la nécessité de fournir un soutien en
matiére de pédagogie est resté relativement stable
chez les entreprises sondées (54 % en 2013 et 50 %
en 2016). Cependant, la proportion d'entreprises
qui offrent des incitatifs aux employés pour qu'ils
deviennent formateur a diminué, passant de 67 % en
2013 a 36 % en 2016. Enfin, une proportion supérieure
d’entreprises exige que leurs nouveaux formateurs
internes complétent la Formation du formateur minier.
Effectivement, cette proportion est passée de 46 %
en 2013 a 64 % en 2016, une augmentation de 18 %.
La proportion d'entreprises qui ne demandent aucune

Programme interne

formation spécifique pour leurs formateurs est restée
stable (7 % en 2016 contre 8 % en 2013).

Lenquéte de 2013 s'est particulierement intéressée a
l'offre de formation s'adressant aux superviseurs de
premier niveau (contremaitres). A ce moment, 59 % des
entreprises faisaient appel a des formateurs externes
pour dispenser ce type de formation. En 2016, 64 % des
entreprises disposent de leur propre programme de
formation et forment elles-mémes leurs superviseurs.
Cela représente une diminution de 37 % du recours a
des services externes.

Firme externe Aucune formation

2013 41 % 59 % 0 %
2016 64 % 21 % 14 %
DIFFERENCE 23 % =37 % 14 %

TABLEAU 2. FORMATION DESTINEE AUX SUPERVISEURS DE PREMIER NIVEAU




4.4. EXIGENCES MINIMALES A LEMBAUCHE

Les données recueillies lors de l'enquéte de 2016
démontrent une augmentation des qualifications
minimales exigées pour accéder a un poste d'entrée
(associé au personnel de métier) dans les entreprises
minieres. En effet, I'expérience professionnelle
comme seul critére de sélection a reculé de 15 %.
Comparativement a 2013 ou aucune entreprise n'avait
mentionné les diplomes d'étude professionnelle (DEP)

80% - +69%

+35%

60% -

40% -

20% -

0%

DEP DES AEES

AEP 4F

comme exigences minimales, 69 % d'entre elles les
exigent maintenant. De nombreux postes d'entrée
demandent aussi minimalement un diplédme d'études
secondaires (augmentation de 35 %). Régle générale,
les entreprises considérent davantage les candidats
qui détiennent un dipléme émis par le ministére de
I'Education en lien avec la nature de I'emploi que toutes
autres expériences ou formations (Figure 7).

2013 —J— 2016

-29%

EXPERIENCE
SECONDAIRE PROFESSIONNELLE

FMTM

FIGURE 7. EVOLUTION DES EXIGENCES MINIMALES A 'EMBAUCHE POUR UN POSTE D'ENTREE

Certaines formations sont passées d'exigences a atouts lors de I'embauche. C'est le cas de la formation modulaire
du travailleur minier (FMTM) qui n'est plus suffisante a elle seule pour décrocher un emploi. Elle constitue plutot
un avantage considéré a I'embauche, au méme titre qu'une formation en secourisme.

2013 —Jl— 2016

80% - + 62%

60% -

40% A

- 0,
20% 1 e +6%
-29%
0%
FORMATION EN SST FMTM SECOURISME PERMIS D’EXPLOSIFS

FIGURE 8. EVOLUTION DES FORMATIONS CONSIDEREES COMME UN ATOUT A 'EMBAUCHE



D.
AUTOMATISATION ET ROBOTISATION :
IMPACGTS SUR LES BESOINS DE FORMATION

Les résultats qui suivent n'ont pas de comparables en 2013. Il s'agit de nouveaux éléments ajoutés

al'enquéte de 2016 en lien avec I'émergence de nouvelles technologies dans le secteur minier.

FORMATION EN LIGNE

@

La formation en ligne a fait une apparition marquée dans les entreprises miniéeres. En
effet, 93 % d'entre elles soulignent y recourir selon différentes fréquences. Ce type de
formation est utilisé principalement lorsque les besoins de formation touchent des
sujets spécifiques et que peu d’employés doivent étre formés simultanément. Les
formations en ligne portant sur des notions de santé et de sécurité comme Systéme

® d'information sur les matiéres dangereuses utilisées au travail (SIMDUT) et Transport
de matieres dangereuses (TMD) sont celles qui sont le plus utilisées par les entreprises
(respectivement 29 % et 21 % des entreprises y ont recours’).

UTILISATION TRES FREQUENTE
UTILISATION REGULIERE
UTILISATION OCCASIONNELLE 60%

AUCUNE UTILISATION

FIGURE 9. FREQUENCE DU RECOURS A LA FORMATION EN LIGNE

1  Pour avoir un apercu de ces types de formations, consultez le site : https://www.sstenligne.com/

Portrait de la formation dispensée par les entreprises miniéres a leur personnel




9.2. SIMULATEUR D’ENGINS MINIERS

La formation par simulateur d'engins miniers est
pergue comme un moyen efficace pour la formation
de nouveaux opérateurs par I'ensemble (100 %) des
répondants de I'enquéte. De plus, 57 % croit qu'elle est
aussi efficace pour les opérateurs expérimentés. Parmi
les avantages mentionnés, on retrouve I'amélioration
de la dextérité des opérateurs, l'accélération de
I'intégration sur le terrain puisqu'elle est plus efficace
que la formation traditionnelle et une plus grande
productivité, car elle ne nuit pas aux opérations
régulieres. Il est aussi reconnu qu'elle permet de
simuler des événements qui sont impossibles a
reproduire sur le terrain (bris d'équipement, accidents,
incendies, etc.). Bien que les nombreux bénéfices et
I'efficacité de ce type de formation soient reconnus, les
simulateurs sont encore peu utilisés en 2016. En effet,
moins du quart des entreprises (22 %) y ont recours. La
principale raison invoquée par les 57 % d'entreprises
qui ne les utilisent pas est le colt élevé d'acquisition
de ces équipements. Malgré tout, 21 % des entreprises
sondées envisagent faire 'acquisition d'un simulateur
prochainement.

5.3. FORMATIONS D'INTEGRATION

Différentes stratégies sont mises en place pour
faciliter l'intégration des femmes, des Autochtones
et des immigrants. 36 % des entreprises offrent
une formation d'accueil portant sur les valeurs de
I'entreprise. Cette formation valorise la diversité et
explique les comportements attendus de la part
des travailleurs par lI'employeur. Les compétences
relationnelles (code d'éthique, communication orale
et travail d'équipe) ainsi que les compétences de base
(lecture, écriture et calcul) sont abordées par 17 % des
entreprises a'embauche de nouveaux employés. Enfin,
10 % des répondants ont mis en place un programme
de francisation principalement destiné aux nouveaux
employés autochtones.



5.4. COMPETENCES NUMERIQUES

Les entreprises miniéeres sondées ont identifié
les nouvelles compétences requises par la main-
d’ceuvre miniére en lien avec l'augmentation de
'automatisation et [lintroduction de nouvelles
technologies. Bien que ces compétences ne soient
pas encore exigées par les entreprises miniéres a
I'embauche, les candidats quiles possédent détiennent
un avantage par rapport aux autres.

71 % des entreprises ont mentionné que des
compétences en programmation sont de plus en plus
recherchées. Ces compétences sont nécessaires pour
l'utilisation de logiciels spécialisés, de processeurs
industriels et de robots. Des connaissances en
entretien de systémes automatisés sont identifiées par
36 % des entreprises comme étant des compétences
émergentes. Enfin, la capacité de réaliser des
apprentissages autonomes portant sur les nouvelles
technologies de I'information et de la communication
(TIC) est attendue par 36 % des entreprises.

Lors de I'achat de nouveaux équipements automatisés
ou robotisés, 'ensemble des entreprises (100 %) utilise
les services de formation du manufacturier pour former
les opérateurs. Dans 74 % des entreprises, les employés
formés par le manufacturier deviennent par la suite les
formateurs internes pour les nouveaux opérateurs.

7
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b.
CONCLUSION

Les principaux constats qui découlent de la
comparaison des résultats de I'enquéte de 2013 et de
I'enquéte de 2016 concernentd’'une part'augmentation
des exigences minimales a 'embauche pour un poste
d’'entrée et d'autre part la proportion de formation
donnée par des ressources internes.

Les données recueillies permettent de chiffrer a 1,3 %
la diminution du pourcentage de masse salariale
dédié a la formation. Cette diminution s'explique
en partie par l'augmentation de la proportion de
formation dispensée par des ressources internes,
qui est passée de 66 % a 78 % pour I'ensemble des
entreprises sondées (augmentation de 12 %). La plus
grande partie du budget de formation est attribuée au
personnel de métier (51 %). La formation s'adressant
aux superviseurs de premier niveau ne semble plus
constituer une préoccupation puisque 64 % des

entreprises ont développé leur propre programme
de formation pour cette catégorie d’emplois. Cela
représente une diminution de 37 % du recours aux
firmes externes pour ce besoin de formation spécifique.

Le changement le plus significatif identifié lors de
'analyse comparative des données de 2013 et de
2016 a trait a 'augmentation des exigences minimales
pour accéder a un poste d'entrée dans les entreprises
miniéres québécoises. En 2013, une expérience
professionnelle pertinente ou la formation modulaire
du travailleur minier étaient considérées suffisantes
par respectivement 21 % et 29 % des entreprises.
Détenir un diplome d'études en lien avec le poste
visé est désormais essentiel. Les entreprises ont
mentionné sélectionner uniquement les candidats qui
détiennent un DEP ou un DES, dans des proportions de
69 % et de 56 %.



1.
RECOMMANDATIONS

En 2013, I'Institut national des mines terminait son rapport d'enquéte en proposant trois recommandations en
lien avec (1) la formation pour la conduite d'équipements miniers surdimensionnés, (2) I'évaluation du potentiel
des simulateurs d'engins miniers et (3) les pratiques de formation destinées aux Autochtones. Chacune de ces
recommandations a fait l'objet de recherche ou de projets pilotes et ont mené a la publication de différents
documents, notamment le rapport Pour une implantation réussie de la formation par simulateur d’engins miniers au
Québec et I'essai Favoriser la sécurisation culturelle des Autochtones en formation miniére au Québec.

LInstitut compte s'inspirer du portrait réalisé en 2016 pour orienter ses actions et ses champs d'intérét
des prochaines années. Pour amorcer cette réflexion, il propose donc ici trois nouvelles recommandations.

Poursuivre les efforts entamés pour développer et augmenter I'accessibilité
des formations en ligne qui répondent aux besoins des entreprises miniéres et les soutenir
dans l'appropriation de celles-ci.

Documenter le processus d'implantation de simulateurs d’engins miniers dans
les entreprises et amorcer la mise sur pied d'une communauté de pratique qui
en balise I'utilisation.

Identifier les nouvelles compétences numériques requises de la main-d'ceuvre miniére
en lien avec I'émergence de nouvelles technologies et élaborer un cadre de référence
pour la formation a ces compétences.

Portrait de la formation dispensée par les entreprises miniéres a leur personnel




LISTE DES ACRONYMES

AEP : Attestation d'études professionnelles

AEES : Attestation d'équivalence d'études secondaires
DEP : Diplome d'études professionnelles

DES : Diplome d'études secondaires

FMTM : Formation modulaire du travailleur minier
FORMATIONS SST : on fait référence aux formations
de base en santé et sécurité du travail comme

cadenassage, SIMDUT, travail en hauteur, travail en
espaces clos, travail a chaud, etc.

Portrait de la formation dispensée par les entreprises miniéres a leur personnel
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