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succe dans les communauts retenues en Alberta, le cadre pourrait servir de
guide a'autres provinces canadiennes.

APPROCHE DE L'EVALUATION

L'@aluation formative de I'Initiative strat§ique de WADA fait appel aine approche a
trois volets pour recueillir les donnés néessaires. Autrement dit, les sources des
donnés ont &&alués, ltude ayant &aite par plus dun galuateur, et les réultats
examing de plusieurs fagns (approche qualitative et quantitative). Plusieurs
mehodes de collecte des donnés ont &utilisés au cours de I'tude, dont des
entrevues avec des administrateurs et des partenaires clé ainsi que des ranions
avec des repréentants des communauté participant d'@aluation. Parmi les autres
activité, mentionnons la collecte de donnés de base aupre de 35 participants au
programme, des entrevues avec dix employeurs, I'aboration de profils des
participants et une tentative de recueillir des donnés aupré d'un groupe de
comparaison. Une revue de la documentation portant sur des programmes
similaires et de leurs conclusions a galement taite.

CONCLUSIONS PRINCIPALES

Exécution du programme

Les quatre communautsg participant d'galuation formative ont utilisédes modes
Igeement difféents, selon leur histoire, leur culture, leur infrastructure et leur
administration locale, pour mettre en ceuvre l'Initiative strat§ique. Il semble que
WADA ait fait preuve d'une certaine souplesse dans la mise en ceuvre du
programme dans chaque communautéce que les administrateurs locaux ont
appréiéet qui leur a permis d'adapter cette initiative aux besoins locaux. La
philosophie prpondéante des communauts &it de crér des emplois durables,
méne si chacune avait des perceptions Igeement difféeentes sur la fagn de procder
(p. ex., deéeloppement d'entreprises sur la réerve ou certitude que les
subventions salariales sont inefficaces). Dans quelques cas, fort peu nombreux,
on a estiméjue le levier de la consommation &ait appropriéet on I'a utilisépour crér
des possibilité d'emploi. Les participants et les employeurs ont &dentifié de
diffeentes fagns, certaines communaute recherchant des candidats compgents et
des possibilité d'emploi approprig, tandis que d'autres comptaient sur les
candidats eux-ménes pour trouver de I'emploi et demander ensuite une aide
financige. On a pu noter de grandes diffeences dans l'infrastructure des
communauté, tant du point de vue du personnel disponible, que des
programmes et des services en place. L'engagement de I'administrateur du
programme semble avoir 8un Enent essentiel du succe de I'Initiative stratg§ique.
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est le volet de comparaison. Apré avoir soigneusement gudié
lapproche du groupe de comparaison, et da suite de discussions avec DRHC et
les communauté participantes, la conception et les outils de recherche proposé
pour le groupe de comparaison nbnt &ugé ni approprié ni acceptables dans le
cas des participants de linitiative stratgique de la WADA.



Les communauté qui navaient pas eu acceé dans le passades fonds
gouvernementaux &ient heureuses de participer dinitiative stratgique et

Le modEk du levier de la consommation peut ne pas convenir dans
certaines communauté autochtones et des Premiges nations. Lhistoire, la
culture et linfrastructure des communauté autochtones et des Premiges
nations ne se préent pas néessairement dapproche directe et
potentiellement conflictuelle du levier de la consommation. De plus, pour
gue le levier de la consommation ait une chance de porter fruit, il faut que
les besoins de la communautépondent &ertaines caractéstiques (p. ex.,
proximitelun grand centre de population, volontéolitique que les
membres de la communautéravaillent en dehors de la réerve).

Dans les communauté qui disposent actuellement dune infrastructure en
matige de ressources humaines et de déeloppement éonomique, lInitiative
strat§igue semble avoir 8ncorporé au processus de planification et

Certaines communauté semblent recourir dapproche du placement en
fonction des possibilité de trouver de lemploi aux participants.

La mise en ceuvre de linitiative strat§ique, au moyen dune administration
basé dans la communautéest lune des caractéstiques positives du
programme qui semble contribuer de fagn importante au succe remporté



8.

Il ne semble pas que lbn ait réssi anettre sur pied des partenariats
significatifs entre les communauté autochtones et des Premiges nations et
le secteur corporatif et des affaires (lun des objectifs du programme). Les
communauté staient engagés arér des emplois, mais cet engagement na
pas &ransmis densemble des employeurs.

Nous avons pu identifier les problénes opéationnels suivants.

O Il semble que linitiative stratgique ait 88ancé dans certaines
communauté avec loption du levier de la consommation ou du
deeloppement éonomigue comme approche lgitime pour assurer

©®) Il ne semble pas que le personnel de WADA ait skectionndes
communauté en fonction de critées uniformes pour sassurer quil &it
appropriéguelles participent dinitiative stratgique.

) Pour ce qui est du levier de la consommation, il ne semble pas que
lon ait donnéles indications claires aux communauté quant aux
lignes directrices et aux réultats attendus du programme.

) Les communauté ont besoin de plus de soutien et dune interaction
plus fruente avec le personnel de WADA en ce qui concerne
ladministration du programme. Des méanismes de suivi contenus
et uniformes devraient &e Eboré conjointement par WADA et les

O WADA na pas suffisamment de ressources en temps et en
personnel pour coordonner efficacement et assurer le soutien des
guatre communauté galués.

O Le personnel de WADA devrait aider les communauts dans la
planification dong terme de leurs ressources humaines afin de
sassurer quklle se fait vraiment et que lon se conforme aux
exigences du programme.

O Il faudrait rationaliser le processus de rapport en demandant a
chaque communautéle produire un rapport mensuel sur les activité
des participants.

RECOMMANDATIONS

Linitiative strat§ique devrait continuer anettre laccent sur la crétion
demploi et la planification dong terme des ressources humaines (des
fonds ou de la formation suppléentaire pour les administrateurs de la
communautéourraient &e néessaires).

Il faudrait mettre davantage laccent sur la crétion de relations de travail
entre les employeurs et les communauté. La possibilita&ablir des
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relations entre les communauté complénentaires devrait §alement &e

O Il est possible que lInitiative strat§ique doive faire preuve dune plus
grande souplesse pour &e accepté par les autochtones et les Premiges
nations. Toutes les communauté sentendent sur le fait quelles aimeraient
pouvoir utiliser les fonds qui leur sont alloué de la fagn quelles consideent
la plus efficace (p. ex., subventions salariales, quipement).

O Linitiative stratgique, au moyen de lapproche du levier de la
consommation, ne devrait &e mise en ceuvre que dans les communauts ou
elle a des chances de succe et odbn retrouve notamment :

un administrateur de la communautéaise avec la stratg§ie du levier de
la consommation et qui y croit;

un regroupement demployeurs dans le voisinage et des moyens de
transport adquats;

un soutien politique (p. ex., chef et Conseil de bande) pour que des
gens travaillent en dehors de la réerve.

O WADA doit realuer ses ressources administratives afin de sassurer quelle
dispose du personnel néessaire pour sbccuper efficacement des
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O la néessitée dénir le rie de WADA relativement au processus de skection
des employeurs cibles (identifier quels sont les employeurs qui
profiteraient le plus de largent dpenséar les autochtones), et daide
octroyé aux communauté qui participent dinitiative, notamment en ce qui a
trait da planification des ressources humaines;

O une r&oaction de la part des participants sur les besoins non satisfaits
dans le domaine des transports, des services de garde et de lacquisition

O une application plus large du modg du levier du consommateur.

REPONSE AUX RECOMMANDATIONS

Abccasion du projet WADA, les propositions suivantes ont &formulés &ire de

Tout dabord, il faudrait amborer les comptences et les connaissances du
personnel du projet en matige de planification des ressources humaines. WADA
Bbore actuellement un plan qui permettra au personnel du projet dé&e
parfaitement comptent en la matiee dici la fin de feérier 1998. Des fonds
suppléentaires seront alloué au projet afin de d&ayer ces cofs. De plus, WADA
envisage dbrganiser un atelier (et peut-&e plus dun si néessaire) pour transféer
les comptences et les connaissances en matige de planification des ressources
humaines aux administrateurs de la communauté

Deuximement, le personnel de WADA est en train de concevoir de la
documentation et des fiches techniques qui pourront &e mises da disposition

des communauté participantes. Ces fiches techniques, qui seraient disponibles a
la fin de déembre, couvriraient toute une gamme de sujets dont les attentes, les



rapports, les procdures administratives, lapprobation des catgories de dpenses,
etc.

Troisimement, les critees mentionné dans le rapport &aient les critées utilisé pour
skectionner les communauté. Toute autre communautéskectionné (pour
remplacer les communauté 4nactives s>par suite dune faible activit§ devrait faire
tat de sa volontée mettre ses ressources da disposition des individus (accé des
participants aux moyens de transport de la communautgaux services de garde et
aine acquisition continue des comptences), et devrait fournir un point de contact
administratif aux employeurs qui participent aine planification conjointe des
ressources humaines dbccasion du projet.

Quatrimement, lajout dune seconde cohorte de participants, grée aux fonds
suppléentaires fournis par DRHC et AIDNC, permettra dapporter les correctifs a
moyen terme préité. De plus, le lancement dune initiative supplénentaire modeste
dans IEdmonton urbain permettrait de tester la faisabilit&lune telle approche
dans un grand centre otsont installé de nombreux siges sociaux.

Ainsi que nous lavons mentionnécette initiative permet de crér des emplois dong
terme, et le modke baséur la communautdonctionne efficacement sil y a
implication au niveau politique. L&aluation sommative fournira un aperg des
rpercussions du programme sur la premige et la deuxitne cohorte de participants.
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Cette @aluation formative est la deuxiene composante d'un processus d'galuation
en trois phases. La premige phase consistait daborer un cadre d&illé"@aluation,
tandis que la dernige sera une galuation sommative, que lbn entreprendra a
lautomne 1998. L'objet de I'@aluation formative est de recueillir les donnés de
base qui seront utilisés lors de I'g@aluation sommative, d'identifier les types de
modEes utilisé ainsi que certains des problines qui se sont posé jusqua
maintenant, afin dapporter au programme les modifications anoyen terme qui
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participants a pour objectif de leur procurer des services de consultation dans le
domaine de la formation, du counselling familial et professionnel, services de
garde et, dans certains cas, des supplénents salariaux.

L'une des caractéstiques uniques de cette initiative est de recourir au levier de
la consommation afin dexercer une pression morale sur les employeurs pour les
encourager ffrir des perspectives d'emploi aux peuples autochtones et des
Premiges nations. Les avantages potentiels dun tel modke sont inconnus mais
pourraient &e considéables du point de vue de la cration demploi. Selon
WADA, 4ant donnéue les autochtones et les membres des Premiges nations
sont dimportants consommateurs de biens et de services, mais quils ne profitent
pas de fagn quitable des avantages éonomiques et des possibilité demploi cré
par leur consommation, il doit &e possible de modifier de fagn positive lattitude
des employeurs envers les autochtones et les membres des Premiges nations »
Quand ils achtent une grande quantitéde marchandises aine entreprise, ils
espeent que lemployeur fera appel &ux lorsque des emplois deviendront
disponibles. Si linitiative est couronné de succé dans les communauté retenues
en Alberta, le cadre pourrait servir de guide a'autres provinces canadiennes.



Plus préisénent, les objectifs de linitiative stratgique <. union fait la force >sont les
suivants :

O total attendu de 120 patrticipants, avec lespoir de crér 90 emplois
permanents glein temps sur une péode de trois ans;



O mise sur pied de partenariats de travail significatifs entre la communauté
des autochtones et des Premiges nations et le secteur corporatif et des
affaires, qui permettent de crér des perspectives demploi durable pour les
peuples autochtones et des Premiges nations;

O faire appel aux agences et aux services actuels des Premiges nations et
mettre sur pied dautres services sous leur responsabilitéafin de sassurer
que les autochtones sont parfaitement formé pour profiter des possibilité

O Eborer et tester les modks basé sur le levier de la consommation;

O mise au point, dbccasion du projet pilote, une méhodologie qui puisse &e
utilisé par dautres communauté autochtones et des Premiges nations en
Alberta et dans lensemble du Canada, afin déablir des relations de travalil
et des partenariats avec le secteur corporatif et des affaires qui
permettent de gééer des possibilité demploi durable pour les peuples
autochtones et des Premiges nations;

O le mod& Eboré&levrait sautofinancer et &e autonome.

2.1.2 Autres résultats attendus

Dautres réultats attendus ont &dentifié lors de discussions avec les principaux
partenaires du programme :

2.1.2.1 Personnel de Développement des ressources humaines

Un certain nombre de réultats ont dentifié grée aux discussions avec le
personnel de DRHC :

1. Lbbjectif principal de linitiative est de tester le modk du levier de la
consommation.

2. Cibler les employeurs et assurer une planification conjointe des
ressources humaines sont des facteurs essentiels da réssite dong terme
de linitiative. Le réultat attendu est un accord érit, ou une lettre dentente,
entre la communautéet lemployeur, dans laquelle ils sengagent garticiper a
la planification dong terme des ressources humaines.

3. Lemploi est §alement un réultat attendu, comme tout ce qui déoule dun
engagement dong terme en ce qui concerne le deeloppement des
ressources humaines. |l nest pas néessaire que des emplois permanents
durables soient cré He cycle du marchélu travail (temporaire, demps
partiel, etc.) demeure un réultat lgitime.
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4. Favoriser la proprigglans la communautéet le regroupement des
employeurs pour crér des emplois.

2.1.2.2 Personnel de WADA

Lors des discussions avec le personnel de WADA, on a pu &blir les réultats
attendus suivants :

1. Cration demplois permanents pour les autochtones et les Premiges
nations.

2. Mise en place de liens entre WADA et les communauts.

3. WADA estime que lemploi durable est plus important que le levier de la

consommation. Elle pense que le modk du levier de la consommation
est déni trop &oitement et devrait &e Eargi afin de permettre aux
communauté de commencer aendre les produits (p. ex., fournitures pour
lindustrie du véement en dehors de la réerve, alors que cest actuellement
limit&éintéeur de la réerve).
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3.0 CONCEPTION DE LA
RECHERCHE

L'@aluation formative de I'Initiative strat§ique de WADA fait appel aine approche a
trois volets pour recueillir les donnés néessaires. Autrement dit, les sources des

donnés ont &alués, ltude ayant &daite par plus dun @aluateur, et les réultats ont
texaminé de plusieurs fagns (approche qualitative et quantitative).

Nous indiquons ci-dessous les sources de donnés que nous avons galués ou
auxquelles nous avons eu acce au cours de l&ude.

3.1 SOURCES PRIMAIRES DE DONNEES

3.1.1 Rencontre du personnel de DRHC

Nous avons tenu une ranion avec le personnel de DRHC affectéu programme
afin dexaminer les rgultats attendus de legaluation formative et dobtenir des
indications supplénentaires quant au programme, &a mise en ceuvre et aux
réultats attendus de linitiative. Ony a discutéu modg du levier de la
consommation et riééda néessitée lutiliser dbccasion de linitiative strat§ique. On
trouvera copie du questionnaire remis au personnel de DRHC dannexe A du
Rapport technique.

3.1.2 Rencontre du personnel de WADA

Nous avons tenu une ranion avec le personnel de WADA affectéau programme
afin den examiner la mise en ceuvre, les problénes rencontré jusquanaintenant et
les réultats attendus. On a pu, &ette occasion, recueillir d'autres
renseignements sur les communauté participantes. On trouvera copie du
guestionnaire remis au personnel de WADA dannexe B du Rapport technique.

3.1.3 Réunion commune des communautés

Nous avons organis@ine ranion avec les repréentants des quatre communauté
participant d'@aluation afin de les renseigner sur I'@aluation, la procdure qui sera
suivie pour recueillir les donnés néessaires et ce que l'on attendait d'eux au
cours de ce processus. On a demandéu groupe de nous dire ce qu'il pensait de
la collecte des donnés et s'il tait d'accord avec les divers aspects de ce
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processus. L'un des réultats de cette ranion a &a déision de ne pas crér de
groupe de rexion dans certaines des communauts.

3.14 Réunion des administrateurs de la c

Nous avons tenu une ranion avec le personnel administratif de chacune des
guatre communautg afin d'examiner divers aspects du programme, dont les
dossiers du programme, les méhodes d'identification des participants et des
employeurs, et d'autres sujets d'intéé Le calendrier provisoire des entrevues a &
tabli &ette occasion; les noms des personnes-ressources gquant aux employeurs
ont &ecueillis plus tard. On trouvera copie du questionnaire utilisdors des
réanions des administrateurs de la communautéannexe C du Rapport technique.

3.1.5 Entrevues des participants au programme
(Questionnaire de base)

Au cours de I'¢aluation, nous avons interviewdes participants au programme qui
taient disponibles. Au total, 35 entrevues ont &élisés par un intervieweur
chevronnéjui connaissait bien les points sensibles du projet. Lun des supéeurs
de I'quipe d'g¢aluation a organisdes premiges entrevues dans chaque communauté
et y a participgéafin de s'assurer que tout le monde se sentait d'aise avec le
processus. Voici les entrevues réalisés dans chacune des quatre communauté :

O Premiee nation Alexander (Alexander): 6 (sur une possibilitéde 11
participants);

O Premige nation de Whitefish Lake (Goodfish) : 16 (sur une possibilitale
28 - aucun participant de l'usine de véements n'a @nterviewé, parce que
lbn jugeait inappropriée leur demander de quitter la chahe
d'assemblage);

O Nation Crie Kehewin (Kehewin) : 6 (sur une possibilitéde 10 participants);

O Marlboro: 7 (sur une possibilitéle 18 participants).

On trouvera copie du questionnaire des participants dannexe D du Rapport
technique, et les conclusions dgillés de I'enquée sur les participants dannexe E
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3.1.6  Groupe de réflexion du groupe de comparaison

Un groupe de r8exion a &mis sur pied aAlexander afin de recueillir de
I'information aupré de membres de la communautéjui préentaient des
caractéstiques similaires aelles des participants au programme. Les questions
posés au groupe de réiexion figurent dannexe F du Rapport technique.

3.1.7 Entrevues des employeurs

On a menédles entrevues tiBhoniques aupreé de dix employeurs de diverses
communauté et de toute une gamme dentreprises (bois, dpanneur, éole,
magasin de peinture, picerie, salon de coiffure, construction industrielle). Voici
le réultat des entrevues rélisés aupré des employeurs selon la communauté

O Alexander : 2
O Goodfish: 1
O Kehewin: 3
O Marlboro : 4

Les questions posés lors des entrevues des employeurs de méne que les
conclusions, figurent dannexe G du Rapport technique.

3.1.8 Profil des participants

Un court descriptif a &digésur tous les participants faisant lbbjet de lenquée afin
de mieux comprendre les individus parrainé par WADA, y compris leurs
antédents avant le dbut du programme, lassistance quils ont rege et leurs
conditions de travail actuelle. Cette information est consigné dannexe H du
Rapport technique.

3.2 SOURCES SECONDAIRES DE DONNEES

3.2.1 Données administratives et fichiers opérationnels

Au cours de laude, on a examindes donnés administratives et les fichiers
opéationnels lors des rénions avec les administrateurs des communautsé. ChHit
une information utile pour @aluer les pratiques et les procdures en matiee de
rapport.
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3.2.2 Revue de ladocumentation sur les programmes demploi
des autochtones

On a fait une revue de la documentation sur les programmes demploi des
autochtones offerts par les gouvernements fdéal et provinciaux, afin de mieux
connatfre les types de programmes qui avaient dgmis en ceuvre par le passge
ainsi que les conclusions et les recommandations dans des domaines qui
pourraient saveer utiles lors de IE@boration de nouveaux programmes. On peut
consulter cette revue de la documentation dannexe | du Rapport technique.

3.2.3 Données additionnelles

On a entrepris une revue de linformation disponible afin de faire une analyse du
groupe de comparaison. Linformation a &ecueillie grée au dpartement des
Affaires autochtones (provincial), au ministee des Affaires indiennes et du
Deeloppement du Nord Canada, &tatistique Canada et da communauté

3.3 LIMITATIONS DE L’ETUDE

Il convient, au dBut de ce rapport, de mentionner certaines limitations de l&de :

O les conclusions de l@aluation portent sur quatre des dix-sept communauté
participant dinitiative WADA. Méne si lbn a tudiéles communauté préentant
des caractéstiques difféentes, il ne faudrait surtout pas gééaliser les
conclusions de l&ude et les appliquer aoutes les communauté
participantes;

O nous avons rencontrales obstacles tout au long de l&ude lors de la
collecte des donnés, obstacles qui ont eu pour consquence de nous
empéher de recueillir autant de donnés primaires que nous laurions
souhaité Le groupe d&ude aurait #n mesure de recueillir des
renseignements additionnels sil avait eu davantage de temps pour
deelopper des liens avec la communauté

O il na pas tdacile de faire des analyses exhaustives du groupe de
comparaison car il nexiste actuellement aucune donné daillé sur les
communauté. De plus, labsence de donnés secondaires en ce qui
concerne la communautéou de la réerve, a empéhde groupe déude de
faire une analyse dtillé du groupe de comparaison (voir la section 5.4.1);

O il na pas &possible dinterviewer tous les participants au programme. Un
grand nombre dentre eux, travaillant en dehors de la communautéont &
absents pendant toute la duré de l&ude (il &it, en outre, impossible de les
joindre par tdhone), ou alors la nature de leur travail (chahe

Page 10 WADA -Ealuation formative




dassemblage) incitait leur surveillant aefuser de les libéer pour une
entrevue;

[&est, dans la communautéautochtone et des Premiges nations, une péode
difficile parce quun grand nombre de gens sont en vacances, assistent a
des pow-wow, ou participent ales circuits rodé et ales pkrinages; et

la version originale de linstrument denquée a &modifié afin dobtenir des
donnés plus significatives aupré des communauté autochtones et des
Premiees nations. |l importe de sen souvenir lorsque lon fait des
comparaisons entre les diverses initiatives stratgiques.
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4.0 REVUE DE LA DOCUMENTATION

4.1 INTRODUCTION

Le but de cette revue de la documentation est de fournir des renseignements de
base sur les besoins en matiee demploi des autochtones et des Premiges
nations, et sur les approches essayés jusquimaintenant. Aa fin de la section,
nous tirons quelgques conclusions sur les approches qui hous semblent avoir
donndes meilleurs réultats et sur certains concepts quil serait utile dincorporer
dans linitiative stratgique de WADA.

4.2  LIMITATIONS

Nous avons rencontréin certain nombre de limitations lors de cette revue de la
documentation :

O linformation recueillie nest pas gour, et une grande partie des
renseignements sur le programme remontent au dbut des annés 1990.
Des recherches sont en cours pour la mettre gour et une version dénitive
sera préenté dans le rapport final;

O il semble y avoir péurie dinformation sur les réultats dun grand nombre de
programmes, bien que des @aluations supplénentaires aient Bdemandés
pour inclusion dans le rapport final.

4.3 LA PROBLEMATIQUE

Si lbn en juge par toute une gamme dindicateurs socio-éonomiques, les besoins
des autochtones et des Premiges nations sont considéables comparativement a
ceux des peuples non autochtones et qui ne font pas partie des Premiges
nations. Lanalyse des donnés du recensement de 1996 permet de conclure que
le taux de chinage chez les peuples autochtones et les Premiges nations est le
double du taux national moyen et, dans certaines r§ions du pays, il peut &e cing
ou six fois plus Evéue celui enregistrépour les individus non autochtones ou qui
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nappartiennent pas aux Premiges nations." De plus, la population autochtone et

des Premiges nations est plus jeune et, tandis que la population canadienne

arrivera dge de la retraite au cours des deux prochaines déennies, la population

autochtone et des Premiges nations, quant &lle, verra augmenter le nombre des
2

LBucation jouera galement un rfie important en ce qui concerne la participation

des autochtones et des Premiges nations au marché&lu travail canadien. Le taux

actuel danalphab#sation des autochtones et des Premiges nations est deux fois

plus Eevé que le taux national moyen, et leur taux de réssite en 12° anné est

moitiénoins kvéue celui des individus non autochtones et qui ne font pas partie
3

Les consquences dun taux de chinage Eevéet dun bas niveau de rassite scolaire
sont graves. La faiblesse du revenu (le tiers du revenu des non autochtones),
combiné alautres facteurs (p. ex., conditions de logement, infrastructure de la
communautg cré une situation dingalitééonomique importante. Les cofs sociaux
relié aun taux de chfnage kevéda dpendance de lassistance sociale et da
faiblesse du niveau dducation sont kevé®.

Le taux de suicide chez les autochtones et les Premiges nations est trois aquatre
fois supéeur da moyenne nationale, et on peut observer une tendance similaire
en ce qui concerne leur taux dincarcéation dans les prisons provinciales et

°. Des barriges personnelles, communautaires et systéiques contribuent a
un manque destime de soi et dincapacitale briser le cercle de lassistance

Affaires indiennes et Développement du Nord Canada (AIDNC) : données adaptées de
1989 tirées du recensement du Canada de 1986, préparées par Quantitative Analysis and
, Socio-demographic Research (QUASR).

Ibid.
Ibid. Voir également, Profil de I'enseignement supérieur au Canada, Secrétariat d'Etat du
Canada, 1989.
4 M
5 M
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4.4  STRATEGIES

Labsence dactivitésignificative dans la vie des autochtones et des Premiges
nations, et les barriges qui les empéhent dexploiter tout leur potentiel, ont
souvent fait lbbjet de mesures de deeloppement des ressources individuelles et
communautaires. En leur facilitant lacce ales possibilité demploi ou de
formation, on pensait que les autochtones et les Premiges nations, tant sur le
plan personnel que communautaire, deviendraient plus responsables et
prendraient davantage leur vie en mains.®

Dans le passgéles programmes demploi &aient offerts aux autochtones et aux
Premiges nations selon un mode vertical descendant. On a jugéjue ce n#it pas
la meilleure approche et, au cours des cing derniges annés, la mise en ceuvre et
le contrie des programmes de formation et demploi ont &&lavantage placé entre
les mains des communauté et des organisations autochtones et des Premiges
nations. Cette approche du deéeloppement de la main-dbeuvre autochtone et des
Premiges nations est dans la ligné dautres initiatives de déeloppement
communautaire qui ont &&ouronnés de succe dans des communauté
autochtones et des Premiges nations, dont la crétion dentreprises possédés par
des autochtones, la mise sur pied de programmes d8ucation, et la cration
dinstitutions de formation et dducation. Cette augmentation des initiatives de
deeloppement et de contre par la communautéles programmes de formation,
demploi et dducation sinscrit dbccasion de lbbjectif qui consiste germettre
progressivement aux autochtones et aux Premiges nations datteindre lautonomie
du point de vue gouvernemental et déisionnel.

Dans la section suivante, nous préentons un bref aperg de lampleur et de la
diversitées services et des programmes mis sur pied par les gouvernements
fdéal et provinciaux pour aider les autochtones et les Premiges nations a&ntrer
dans la population active. Nous préentons un bref aperg de chacune des
approches et, dans certains cas, une analyse des limitations de ces programmes
pour rpondre aux besoins des autochtones et des Premiges nations.

4.4.1 Programmes du gouvernement fédéral

O Planification de lemploi

Services de formation et demploi
Allocations de formation

Utilisation productive de lassurance-emploi

O 00U

e Emploi et Immigration Canada, « Les chemins de la réussite : stratégie de I'emploi et de la

formation des autochtones, document d'information », 1991, p.10.
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Formation des ba#ciaires de lassistance sociale

Stratgie canadienne de deéeloppement éonomique des autochtones
Programme des stagiaires autochtones (PSA)

Accords fdéaux/provinciaux sur la formation

Stratgie de mise en valeur des ressources humaines des collectivité
indiennes

Initiative Participation des autochtones au marchéu travail (PAMT)
Programme de deéeloppement des entreprises autochtones

Entente cadre de déeloppement éonomique entre le Canada et le
Territoire du Yukon

O Ententes de transfert financier
O Initiatives de formation prprofessionnelle

OO GO

O 00U

4.4.2 Programmes provinciaux destinés aux autochtones

O Counselling demploi et services de placement

O Programme daide aux gestionnaires indiens

O Programme de la GRC pour les tudiants autochtones
O Aboriginal Oil and Gas Operations Program

4.5 CONCLUSIONS

Limportance des ressources qui ont &onsacrés aux autochtones et aux
Premiges nations pour lemploi et la formation ne leur a pas néessairement
permis datteindre leurs objectifs en matiee de deéeloppement des ressources
humaines et daccé au marchélu travail.” Dans ce qui suit, nous soulignons
guelques-unes des constatations relatives aux difféentes initiatives autochtones
qui ont &8ancés, et nous &ablissons un lien avec les constatations déoulant de
[Initiative stratgique de WADA.

1. La mise en ceuvre des programmes demploi destiné aux autochtones et
aux Premiges nations devrait se faire, si cela est possible, par
lintermdiaire des structures, des organisations et des groupes de la
communauté Un processus de consultation global devrait &e mis sur pied
afin doffrir aux autochtones et aux Premiges nations la possibilitale
donner leur avis quant da conception du programme. Le recours ain

! Emploi et Immigration Canada, « Les chemins de la réussite : stratégie de I'emploi et de la

formation des autochtones, document d'information », 1991, p.11.
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processus de consultation pourrait se traduire par un apport important
des autochtones et des Premiges nations sur la fagn dont leurs problines
demploi pourraient &e rglé efficacement.

Linitiative strat§ique de WADA sappuie sur une approche basé sur une
prestation communautaire des services, mais il aurait &utile davoir
lopinion des communauté quant da conception du programme et &es
limitations. Par exemple, dans des communautg isolés comme Goodfish,
il &ait peu vraisemblable que le modk du levier de la consommation, au
sens strict de lexpression, soit approprié

Il est néessaire de mettre davantage laccent sur la planification des
ressources humaines. Laide gouvernementale devrait consister dournir
aux bandes et aux conseils de bande des fonds destiné aux ressources
humaines et des laisser dénir et mettre en ceuvre les programmes
approprié de formation pour leurs communauts.

Linitiative strat§iqgue de WADA comporte un volet important de
planification des ressources humaines, mais on na peut-&e pas
suffisamment expliquéou déendu cet aspect du programme dans les

De nombreux programmes demploi desting aux autochtones et aux
Premiges nations sappuient sur tout un systene de procdures qui sont
souvent compltement &angees da culture des destinataires. Limportance,
le caractee officiel du programme et les procdures contribuent souvent a
crér des barriges doute interaction positive entre le personnel et les
autochtones qui cherchent de laide.

Linitiative stratgique de WADA sappuie sur les individus en poste
(membres du personnel) dans la communautéour assurer la mise en
ceuvre du programme et, la plupart du temps, les procdures officielles
sont considéés comme tant trop lourdes.

La cration demploi est lune des consquences importantes et permanentes
de la préence dentreprises autochtones sur les réerves.

On a tirgarti de lInitiative stratgique de WADA pour financer des
entreprises existantes ou en dénarrage sur les réerves. Cette fagn de
faire, bien que crént des possibilité demploi, nest pas néessairement
conforme aux lignes directrices du programme.

Les communauté locales estiment que de nombreux programmes demploi
desting aux autochtones et aux Premiges nations sont trop lourds sur le
plan des rapports.
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Les obligations de rendre compte de linitiative strat§ique de WADA sont trop
lourdes selon les administrateurs des communauté participantes.
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5.0 CONSTATATIONS GENERALES

Dans cette section, nous preéentons les constatations gééales de I@aluation. Les
constatations particuliees, selon les communauté, figurent dannexe A.

5.1 MODELES / APPROCHES

Les quatre communautsg participant d'galuation formative ont utilisédes modes
Igeement difféents, selon leur histoire, leur culture, leur infrastructure et leur
administration locale, pour mettre en ceuvre l'Initiative strat§ique. Il semble que
WADA ait fait preuve d'une certaine souplesse dans la mise en ceuvre du
programme dans chaque communautéce que les administrateurs locaux ont
appréiéet qui leur a permis d'adapter cette initiative aux besoins locaux. La
philosophie prpondéante des communauts &it de crér des emplois durables,
méne si chacune avait des perceptions Igeement difféeentes sur la fagn de procder
(p. ex., deéeloppement d'entreprises sur la réerve a&5oodfish ou certitude que les
subventions salariales sont inefficaces aMarlboro). Dans quelques cas, fort peu
nombreux, on a estiméjue le levier de la consommation it appropriéet on I'a
utilisépour crér des possibilité d'emploi.

Les participants et les employeurs ont &dentifié de difféentes fagns, certaines
communauté recherchant des candidats comptents et des possibilité d'emploi,
tandis que d'autres comptaient sur les candidats eux-ménes pour trouver de
I'emploi et demander ensuite une aide financiege. On a pu noter de grandes
difféences dans l'infrastructure des communauts, tant du point de vue du
personnel disponible, que des programmes et des services en place.
L'engagement de I'administrateur du programme semble &e un Enent essentiel
du succe de I'Initiative stratgique.

5.2 CONSTATATIONS SUR LES PARTICIPANTS

5.2.1 Démographie

Sexe

Dans lensemble, 69 p. 100 des participants sont de sexe masculin et 31 p. 100
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Gadalement, les rpondants de Goodfish et Marlboro ont le niveau
d#8ucation le plus bas (un pourcentage plus kevévait fruentéin
tablissement dudes secondaires), tandis que les rpondants dAlexander
et de Kehewin ont gaéalement termindeurs tudes secondaires et ont suivi

Dans lensemble, le tiers des rpondants (34 p. 100) délarent avoir trois
personnes aharge, 20 p. 100, deux, et 17 p. 100, quatre.

O

Il nexiste aucune diffeence significative dans les quatre communauté
guant au nombre de personnes a&harge, bien quAlexander et Marlboro
soient les deux seules communauté otcertains rpondants nbnt aucune
personne &harge (globalement, 6 p. 100 des rpondants ont délarénavoir



Les rpondants de Goodfish (81 p. 100) et de Kehewin (83 p. 100)
indiquent que le fait de travailler pre du domicile est un facteur tre
important pour eux alors que ceux de Marlboro (57 p. 100) et dAlexander
(67 p. 100) le jugent moins important. Seulement 38 p. 100 des
rpondants de Goodfish indiquent que le fait de travailler pour une
entreprise autochtone et des Premiges nations est important pour eux.
Tous les rpondants (100 p. 100) de Kehewin estiment que travailler avec
dautres autochtones est important, alors que ce facteur it jugénoins
important dans dautres communauts.



Comptences professionnelles néessaires

Dans lensemble, les rpondants délarent quen matiee de comptences
professionnelles, ce dont ils ont le plus besoin, cest la formation professionnelle
spéialisé (37 p. 100), la formation en cours demploi (23 p. 100) et lexpéence
professionnelle (20 p. 100).

O Les rpondants dAlexander (67 p. 100) et de Goodfish (44 p. 100) ont plus
souvent citda formation professionnelle spéialisé, tandis que ceux de
Kehewin &ient plus intéesseé par la rdaction du curriculum vitae et le
soutien en cours demploi (33 p. 100 dans chaque cas).

5.2.3 Antécédents professionnels (au cours des deux
dernieres années)

Emploi

Dans lensemble, 97 p. 100 des rpondants avaient occupé&in emploi au cours des

Un emploi ou plus

Dans lensemble, 91 p. 100 des rpondants avaient eu un seul emploi.

Nombre dheures de travail par semaine

Dans lensemble, les rpondants ont travaillfpendant une moyenne de 45 heures
par semaine, pour un maximum de 84 heures et un minimum de 20 heures.

Salaire horaire

Dans lensemble, les rpondants ont reg un salaire horaire moyen de 8,50 $ de
Iheure, pour un maximum de 25 $ et un minimum de 5 $.

O Le salaire horaire moyen des rpondants de Marlboro est de 11,90 $,
tandis que ceux de Goodfish ont reg en moyenne 7,40 $.

Type de travalil

Dans lensemble, 40 p. 100 des rpondants ont B@mployé comme travailleurs sans
gualifications, 31 p. 100 dans un méer et 26 p. 100 ont travaill&@ans le domaine
des ventes et des services.
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O Les rpondants de Marlboro ont occupdeur emploi en moyenne pendant 7
ans, tandis que ceux de Goodfish (1,5) et de Kehewin (1,9) lont occupé
moins de deux ans.

O La moyenne de 2,85 est fortement influencé par la longue péode demploi
de leur emploi des rpondants de Marlboro.

Raisons pour quitter [emploi principal

Dans lensemble, les raisons pour quitter lemploi principal sont la fin du contrat
dembauche (26 p. 100), le manque de travail (23 p. 100), et le déhdagement (11
p. 100).

Emploi demps plein

Dans lensemble, pour les deux derniges annés, les rpondants indiquent qu'ils
ont &employé en moyenne 14 mois aemps plein, 11 mois d&emps partiel, quils ont
t&en chfhage pendant 14 mois, déole pendant 11 mois et qu'ils ont suivi un cours
de formation pendant 5 mois.

O Ce sont les rpondants d'Alexander qui ont #amployé pendant le plus
grand nombre de mois (demps partiel et @emps plein), et ceux qui avaient
le plus tendance aller d'éole.

Dans lensemble, au cours de la dernige anné, 11 p. 100 des rpondants ont
participé&des projets de formation, 9 p. 100 ont &n instance de placement, 9 p.
100 ont suivi des cours de rattrapage scolaire et 9 p. 100 ont participéd'autres
activité (p. ex., apprentissage, SIMDUT, sensibilisation au SIDA).

Dans lensemble, 11 p. 100 des rpondants ont baéci¢au cours de la dernige
anné, ou ba#écient actuellement d'une formation d'emploi spéialisé, tandis que 3
p. 100 ont profitédes services de placement.



$ de I'neure avant le programme &,41 $ apré son
lancement.

Dbut de I'emploi

Dans lensemble, 18 p. 100 des rpondants ont un emploi depuis mars 1997, 15 p.
100 depuis octobre 1996, et 12 p. 100 depuis janvier et ferier 1997.

O Ce sont les rpondants d'Alexander qui sont le plus susceptible d'&e
employé depuis plus longtemps (avril 1996), tandis que ceux de Marlboro
n‘ont Bembauché que tout réemment (aussi réemment que juin 1997).
Cette situation pourrait sexpliquer par la date daquelle le programme a &

Type de travalil

Dans lensemble, 58 p. 100 des rpondants travaillent dans le secteur de la
transformation, de la fabrication et des industries de service, dont 12 p. 100
respectivement, dans les ventes et les services et les méers / transport /

O Pré de la moiti§43 p. 100) des rpondants de Marlboro travaillent dans les
industries primaires, tandis que 17 p. 100 des rpondants dAlexander



O La principale diffience entre les deux derniges annés et le programme
actuel est que la perception du transport, en fait dobstacle, a subi une
baisse de 23 p. 100 a5 p. 100. Ce réultat peut &e influencéar les
emplois qui deviennent disponibles dans la communautéle Goodfish.

Raisons pour ne pas travailler

Dans lensemble, la moiti@es rpondants soulignent limpossibilitébrganiser la
garde des enfants pour expliquer pourquoi ils ne travaillent pas, lautre moitié
invoquant les coupures dans le financement (ces réultats sont basé sur deux
participants).

Assistance dun autre type

Dans lensemble, un seul des rpondants recevait de laide sociale, tandis quun
autre touchait des prestations dassurance-emploi.

5.2.5 Perception personnelle de la vie

Sur une éhelle de 1 (improbable) & (tré probable), les rpondants se sont

Aourt terme
Il est assez probable (2,7) quils trouveront un emploi axésur la carriee.

O Les rpondants de Kehewin sont les plus confiants de trouver un emploi axé
sur la carrige (4,0), ceux de Marlboro &ant les moins confiants (1,6).
Linterpréation demploi axéur la carrige it laissé da discréon de chaque

Il est probable (3,9) quils utiliseront leurs comptences actuelles ainsi que de
nouvelles.



Il est probable (4,0) quils se trouveront dans une entreprise ou une industrie

O Les rpondants de Marlboro se disent confiants (5,0) de se trouver dans

Il est tré probable (4,7) quils occuperont un emploi.

O Les rpondants de Goodfish affichent le niveau le plus kevéale confiance
envers leur travail et estiment improbable (1,0) quils soient en chihage,
comparativement &,3 alexander.

Il est tré probable (4,7) quils auront un emploi stable.

Il est probable (3,0) quils auront un emploi permettant de faire carriee.

O Les rpondants de Kehewin sont les plus confiants davoir un emploi
permettant de faire carriee (4,0), comparativement d.,7 aMarlboro.

Il est probable (3,8) quils seront dans la méne entreprise.

O Les rpondants de Goodfish sont les plus confiants d&e dans la méne
entreprise (4,13), comparativement &,0 &arlboro, 3,7 &ehewin et 2,8 a
Alexander.

Il est improbable (1,2) quils vivent de laide sociale.
Il est improbable (1,0) quils soient en chinage.
5.2.6  Opinion générale sur le travail

Sur une éhelle de 1 (pas du tout daccord) & (entieement daccord), les rpondants

lls sont entieement daccord (7) sur le fait quils déirent travailler dans un proche
avenir.
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lls sont daccord (5,6) pour dire quils veulent se trouver dans un poste otils

lls sont entieement daccord (6,9) sur le fait quil est important pour eux dé&e

lls sont entieement daccord (6,7) sur le fait quils sont prés accepter un poste a
plein temps.

O Les rpondants de Marlboro sont les moins prés accepter un poste lein
temps (5,3), comparativement aux autres communauts olcette cote est de
7,0.

527 Sommaire

Selon nos constatations, cest Marlboro qui affiche le plus bas niveau d8ucation,
le revenu le plus Eevétant aujourdhui quau cours des deux derniges annés, et le
plus haut niveau de confiance deffet quils trouveront un emploi deur gofi
Kehewin préente un haut niveau dducation et un niveau de revenu moyen; les
membres de la communautéont garddeur emploi moins de deux ans en moyenne,
et croient raisonnable de penser quils auront un travail quils aiment davenir.
Alexander affiche un haut niveau d8ucation et un niveau de revenu moyen; les
membres de la communautéont garddeur emploi moins de deux ans en moyenne,
et croient fermement quils auront un travail quils aiment davenir. Goodfish a un
faible niveau d8ucation et un faible niveau de revenu (baisse de la situation
actuelle); les membres de la communautéardent leur travail moins de deux ans
et estiment raisonnable de penser quils auront un travail quils aiment davenir.

5.3 CONSTATATIONS SUR LES EMPLOYEURS




La majoritédes employeurs que nous avons interviews ne stient jamais préalu
de programmes demploi financé par le gouvernement, principalement parce
gulls navaient jamais entendu parler dun programme qui pourrait sappliquer a
leur entreprise. lls taient intéessé aecevoir des subventions salariales qui, selon
eux, savaaient particuli,ement utiles lors de la formation des nouveaux employs.
Quatre employeurs sur dix avaient entendu parler de WADA, toutefois, trois
dentre eux pensaient que ctit un programme de subventions salariales, alors
guun seul a fait mention du concept du levier de la consommation.

Tous les employeurs interrogé avaient des autochtones et des membres des
Premiges nations dans leur personnel et planifiaient den engager dautres a
lavenir. La majoritéles employeurs exeraient leurs activité sur la réerve ou dans
la communautéet avaient pris lengagement daider les gens vivant dans la rgion.
Selon dautres, il suffisait quun autochtone ou un membre des Premiges nations
ait les qualifications et la motivation néessaires recherchés pour quils

Comme suite da demande de commentaires supplénentaires, nous avons obtenu
-dessous :

O {Nous avons embauchéles gens dAlexander il y a environ deux ans, a
lbccasion dun programme oda réerve complgit le salaire de lemploygmais
ce fut un vrai cauchemar. Cela donnait aux gens une fausse impression
de la valeur de leur travail sur le marché Nous avons galement dlengager
plusieurs personnes, juste pour nous assurer quil y en aurait deux qui se
préenteraient chaque jour. Maintenant, nous embauchons gartir des
demandes demploi et cela fonctionne nettement mieux. Je suis més moi-

O <¢_es programmes gouvernementaux sont fantastiques. Sils permettent de
crér de lemploi, cest excellent pour le moral sur la réerve »

O ¢ es employé autochtones sont gééalement en retard au travail, mais

O «.e programme WADA est considé&omme tré important. Il nous a permis
dembaucher des gens intéessants que nous naurions pu embaucher
autrement aause de contraintes budgtaires »

O 4Nous avons certainement rencontré&ertains obstacles. Notre entente na
pas &&accepté. Abrigine, il sagissait de mettre laccent sur le déeloppement
éonomique et non sur le levier de la consommation. Nous faisons
actuellement appel de la déision de couper le financement

) «&Nous n8ions pas au courant de lexistence de programmes de
subventions salariales. Ce sera tre utile pour embaucher du nouveau
personnel qui ne sest pas dgfait une clientke »
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O AVADA ma aidé&embaucher plus de gens de ma communauté Jai achetéle
l[§uipement plus lourd afin de pouvoir faire des offres pour des contrats

O «.e programme de WADA a lair intéessant, nous aimerions en savoir

5.4 ANALYSE DU GROUPE DE COMPARAISON

5.4.1 Utilisation dun groupe de comparaison

L&aluation des services desting ales personnes sert non seulement anieux
comprendre les réultats atteints par les participants mais, le plus souvent, a
déerminer lefficacit@un programme en particulier. On choisit gagalement deux
concepts difféients dans ce genre d@aluation, qui se fait au moyen dune
comparaison des réultats de deux programmes dont les objectifs sont
semblables ou encore de deux populations difféentes, lune qui regit le service et

Lune des composantes du concept de recherche national de linitiative stratgique
<4.union fait la force »est le volet de comparaison. |l sagit dune conception quasi
expédmentale faisant appel ales groupes de comparaison plutbquales groupes
de contre choisis au hasard pour mesurer les effets du programme. Lbutil
primaire est le questionnaire de base des participants aux initiatives strat§iques.

Apre une tude approfondie, nous avons estiméjue le cadre de recherche et les
outils proposé pour lude comparative n&ient ni adquats, ni acceptables dans le
cas des participants dinitiative stratgique de la Western Aboriginal Development
Alliance. Le groupe dialuation a mis le doigt sur cette difficultéé le dbut de la
phase daluation formative. Voici les raisons, nombreuses et @identes, qui
expliguent pourquoi il n&ait pas possible dutiliser un groupe de comparaison :

O dans de nombreuses communauté autochtones, il est inappropriéle poser
des questions de nature personnelle;

O les communauté autochtones sont souvent frappés par une pauvreté
extréne et par le chinage. Il peut &e inopportun de chercher & recueillir
de linformation sur lemploi (le manque de) et sur les effets du chinage;

) pour &e capable de recueillir des donnés, les membres de la communauté
doivent &e disposé des fournir. Les problenes relié au chinage sont
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O la méhodologie doit appuyer lensemble du projet. Les outils et lapproche
utilisé devraient constituer un pont et un lien entre les communauté et les
activité du projet, et non un obstacle.

Compte tenu des facteurs ci-dessus, nous avons proposéa combinaison de deux
méhodes, soit lutilisation des donnés du recensement associé ales groupes de
discussion dans chaque communauté

54.2 Données du recensement

Trois sources primaires de donnés ont 8dentifiés : donnés du recensement de
1991 de Statistigue Canada, donnés du recensement de 1995 des Affaires
indiennes et du Nord canadien, et les donnés locales disponibles aupré des
communauté @alués. Un autre organisme, soit le dpartement des Affaires
autochtones du gouvernement de |Alberta, a tddentificomme source
dinformation au cours du projet. Apre analyse des donnés provenant de toutes
ces sources, il est devenu gident que tré peu dinformation existait sur les
communauté, en dehors des profils de population.

Statistigue Canada possde les donnés dtaillés du recensement pour la
communautéAlexander, mais il nest pas certain quklles soient complées. Les
trois autres navaient pas participada collecte des donnés lors du recensement de
1991.

Les donnés locales du recensement se sont reiés les plus facilement
accessibles et les plus fiables. Ces donnés ont fait lbbjet dun recoupement avec
les donnés statistiques lorsquklles &ient disponibles, afin den assurer la validité
Celles sur la communautéous ont &ournies par le personnel responsable des
ressources humaines dans trois des quatre communauts, soit Goodfish,
Kehewin, et Alexander. La communauté&le Marlboro est situé dans le comtéle
Yellowhead, et il nest donc pas facile de rassembler les donnés. Cependant, le
coordonnateur de projet de cette communautéous a fourni une estimation.

5.4.3 Groupes de discussion

Lintéeédes groupes de discussion est de pouvoir interroger plusieurs personnes a
la fois et, pour les participants, de donner leur opinion dans un contexte social ou
les gens peuvent comparer leur propre opinion aelle des autres.

Pour réssir, un groupe de discussion doit préenter les caractéstiques suivantes :
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) un bon niveau de confiance et de comprension mutuelle entre
[@aluateur et les membres du groupe;

O lacceptation de discuter ouvertement du matéel choisi; et

O le format de lentrevue pour recueillir les donnés doit &e
culturellement acceptable.

Lors des premiges ranions dans chacune des quatre communauté, on a abordé
lidé de crér des groupes de discussion dont les membres auraient un profil
similaire &elui des personnes participant au projet. On skst soigneuse-ment
attaché&préerver le contrie au niveau local. La logistique pour ces groupes, en
ce qui concerne par exemple la composition, la souplesse du calendrier, des
lieux de rénion, la taille du groupe et les questions @oser, devait &e mise en
place en collaboration avec le coordonnateur de la communauté

Trois des quatre communauté ont délindinvitation @articiper ades groupes de
discussion parce que, selon elles, cette fagn de faire &it contraire deurs
traditions et au protocole local dinteraction. De plus, lidé de demander aes
gens de discuter de problines tré dicats relié aux barriees demploi soulevait bien

Constatations tirés des donnés du recensement

Yone

Le profil des communauté a &#abli dartir des donnés disponibles aupre des
sources mentionnés plus haut. Les trois sources de donnés, Statistique
Canada, le dpartement des Affaires autochtones du gouvernement de IAlberta et
les entrevues verbales ne concordaient pas toujours. En particulier, les donnés
du recensement de la communauté@Alexander ne correspondaient pas, dans le
d&il, &elles du gouvernement de |Alberta, la diffience sexpliquant par lanné ou

Le tableau 1 ci-dessous donne un bref profil des quatre communauté qui ont
particip&ialuation.
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Tableau 1

GOODFISH NATION CRIE MARLBORO
NATION (Premige nation DE KEHEWIN
DALEXANDER de Whitefish
Lake)
Tallle de la 1,255 1,515 1,359 150
communauté
(1995)
Nombre de
personnes dage
actif
20 69 627 (49 %) 721 (48 %) 585 (43 %) Approx. 50
Hommes 303 (24 %) 370 (24 %) 261 (19 %)
Femmes
324 (26 %) 351 (23 %) 324 (23 %)
Niveau de scolarité < 8% année 12 % 9° année 9,7 années s/o
8°.12° année 50 % (moyenne) (moyenne)
post sec. 26 %
Taux demploi 44 Y% 30 % 25 0p slo
Revenu moyen <10,000 66 % slo slo slo
<20,000 22 %
Proportion de la 743 (59 %) 713 (47 %) 844 (62 %) Pas une réserve
population vivant
sur la réserve
Nombre. de 12 28 10 18
personnes placées

Source : Statistique Canada, Affaires indiennes et du Nord canadien Communauté

Niveau de la communauté

Ainsi qubn peut le constater dans le tableau ci-dessus, trois des communauté se
ressemblent du point de vue de la taille. La quatritne, Marlboro, est tré petite,
environ le dixite des autres. Pré de la moitiéle la population est dge aravailler
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Le niveau moyen de scolaritévarie de la 9° da 10° anné du secondaire.
Alexander affiche le niveau le plus Eevéavec un quart de sa population dont
[Bucation est de niveau postsecondaire.

Dans toutes les communauts, le taux de chihage est beaucoup plus Evéaue la
moyenne provinciale. Dans trois dentre elles, il est de 70 p. 100 &5 p. 100,
Alexander faisant exception, avec un taux de chihage denviron 55 p. 100 (1991).

5.4.4 Constatations des groupes de discussion

Ainsi que nous l'avons mentionn@rédemment, la méhode des groupes de
discussion ne constituait pas un moyen efficace de recueillir des donnés dans
ces communauts. Leurs conclusions tient preisibles et non fondés sur une
discussion approfondie. Voici les constatations de ces groupes :

Caractéistiques importantes du travail

Voici les rponses fournies quant aux caractéstiques les plus importantes du
travail :

salaire kevé

faire un bon travail

&e traiteavec respect

bien terminer chaque téhe
environnement agréble

O OGO

Les caractéstiques suivantes ne sont pas jugés importantes :

O travailler dans la réerve (10 / 11 estiment que ce n'est pas important)
travailler groximitae la communautgpersonne n'estime cela important)

O travailler dans une entreprise autochtone (8 / 11 estiment que ce n'est
pas important)

O travailler avec d'autres autochtones ou membres des Premiges nations (8
/ 11 estiment que ce n'est pas important)

o

Travail dans la communauté

La plupart des participants pensent que c'est dans la réerve qu'il est le plus
facile de trouver de I'emploi.
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Recherche d'un emploi

Tous les participants sont actuellement da recherche d'un emploi.

Les barriees @emploi mentionnés par les participants sont les suivantes :

manque d'expéence;

mangue d'ducation;

manque de motivation;

absence de moyens de transport;
manque de comptences; et
dossier criminel.

0000V

5.5 INCIDENCE DE L'INITIATIVE STRATEGIQUE DE WADA

Les participants ont &nformeé de la porté et de la nature de I'Initiative strat§ique
de WADA, et on leur a demandssi, deur avis, une initiative de ce genre risquait
d'avoir une incidence sur leur entré dans la population active. Voici les rponses
fournies :

O tout programme qui permet dacquér des comptences est valable; et
O ce dont on a besoin, ce sont des services de placement pour I'emploi.

Tous les participants ont manifestale I'intéégarticiper au programme.

5.6 PROFIL DES PARTICIPANTS

Tel quBoncélans la section Conception de la recherche, (Section 3), lbbjectif
original de cette recherche tait de faire deux ou trois tudes de cas afin de mieux
comprendre lexpédence véu par les clients, ditre de participants dinitiative de
WADA, ainsi que les réultats. Les avantages dune &de de cas sont la possibilité
diéudier la (les) méne(s) condition(s) ou le(s) méne(s) Enents(s) sous difféents
angles. Le modk proposése fondait sur une stratgie denquée intgré aes cas
multiples.
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Apre un examen approfondi de chaque participant interviewgil est devenu gident
guaucun cas ne préentait toutes les variables tudiés. |l est §alement devenu
apparent dguipe daluation que les grands axes du projet &aient trop diversifié et
trop vastes pour &e véatablement identifié et compris daide de quelques tudes de
cas. Par consquent, nous avons déidéle préenter un bref reumélu profil de
chaque participant. Les profils des participants sont préenté dannexe H du
Rapport technique.

Les profils fournissent une description des points suivants :

ce gue les participants faisaient avant WADA,;
comment, et ouils ont entendu parler de WADA;
quelle aide ils ont rege de WADA; et

leur situation actuelle au niveau de lemploi.

O 00U
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stratgique de la Western Aboriginal Development Alliance.

6.1 CONCLUSIONS GENERALES

On peut tirer les conclusions gégales suivantes de linitiative strat§ique WADA :

1. Linitiative Stratgique sest avéé un succé en ce qui concerne la cration
demploi pour un grand nombre dautochtones et de membres des
Premiges nations. Il semble que le programme atteindra ses objectifs
guant au nombre de participants employs.

2. Il sagit dun nouveau modi pour lemploi des autochtones et des Premiges
nations. Il est important d&aborer divers modis demploi tant donnéjue
toutes les communauté sont uniques et que ces difféents modkes peuvent
sadapter aliverses communauts.

3. Il semble que linitiative stratgique ait 8dancé dans certaines communauté
avec loption du levier de la consommation ou du deeloppement
éonomique comme approche lgitime pour assurer lemploi des
participants.

4. Il ne semble pas que le personnel de WADA ait skectionndes communauté
en fonction de critees uniformes pour sassurer quil &it appropriéuklles
participent dlnitiative stratg§ique.

5. Les communauté qui navaient pas eu acceé dans le passaies fonds
gouvernementaux &ient heureuses de participer dinitiative stratgique et

6. Pour ce qui est du levier de la consommation, il ne semble pas que lon ait
donnédles indications claires aux communauté quant aux lignes directrices

7. Certaines communauté estiment quelles nbnt pas reg une aide suffisante
du personnel de WADA en ce qui concerne ladministration du
programme.



strat§igue dans latteinte des objectifs du programme mentionngé dans la section
2.

1. Total attendu de 120 participants avec lespoir de crér 90 emplois
permanents glein temps sur une pédode de trois ans (dans les 17

Au total, 67° participants ont &financé jusquimaintenant dans les quatre

Goodfish : 28

O

O Alexander : 11
O Marlboro : 18
O Kehewin: 10

De ces 67 personnes, Iuipe de consultation a pu en interviewer 35, dont 33 (94
p. 100) travaillent et 2 (6 p. 100) sont sans emploi. Par consquent, &e jour,
[Initiative stratgique a permis de trouver du travail aux participants.

8 Les communautés auraient pu travailler avec plus de participants mais ils ne restaient pas

dans le programme.



O il est trop tbpour savoir si la méhodologie Eaboré peut &e appliqué a
dautres communauté autochtones et des Premiges nations. |l
semble que le modk nait pas &suffisamment utilis§usqua
maintenant pour tirer des conclusions quant ga viabilita&lu point de
vue de la crétion demploi pour ces peuples.

6. Le modke Babordlevrait sautofinancer et &e autonome.
O dtape de l@aluation formative, il est difficile de savoir si le modg
peut sautofinancer, mais des indices séeux permettent de penser
gue de nombreux emplois continueront dexister quand le



6.3  SUCCES DANS L’ATTEINTE D’AUTRES OBJECTIFS
DECLARES

1. Cibler les employeurs et assurer une planification conjointe des
ressources humaines (DRHC).

O des travaux préminaires ont &&entrepris dans une communautét se
poursuivent dans une autre afin didentifier les employeurs et de
lancer un processus de planification dong terme des ressources
humaines.

2. Favoriser un engagement dong terme dans le contexte du déeloppement
des ressources humaines (DRHC).

O il semble que les communauté se soient engagés assurer lentré
de leurs membres dans la population active et que, dans de
nombreux cas, on mette particulieement laccent sur le
deeloppement des ressources humaines; et

O le réultat attendu est un accord érit, ou une lettre dentente, entre la
communautéet lemployeur dans lequel ils sengagent garticiper da
planification dong terme des ressources humaines, mais il ne
semble pas que cet objectif ait &atteint.

3. Favoriser la cration demploi par la proprig&au niveau de la communautéet
du regroupement des employeurs (DRHC).

O les communauté semblent, en gééal, avoir une certaine proprit
dans la création demploi (en particulier &oodfish), mais cette
propriténa pas tdransmise efficacement au regroupement des
employeurs.

4. Emploi permanent durable, quel que soit le programme mis en ceuvre
pour réliser cet objectif (p. ex., pas néessairement le levier de la
consommation) (WADA).

O WADA a favoriséa rélisation de cet objectif. En effet, les
communauté ont béaéciéune certaine marge de manceuvre pour
trouver de lemploi, comparativement &e qui it Boncalans les
directives du programme.
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que le levier de la consommation nést pas le moyen que les communauté
autochtones et des Premiges nations devraient utiliser pour sintgrer da

pour que le levier de la consommation ait une chance de porter fruit, il
faut que les besoins de la communauté&pondent aertaines caractéstiques
(p. ex., proximitalun grand centre de population, volont@olitique que les
membres de la communautéravaillent en dehors de la réerve);

Ihistoire, la culture et linfrastructure des communauté autochtones et des
Premiges nations ne se préent pas néessairement dapproche directe et
potentiellement conflictuelle du levier de la consommation; et

les communauté ont, dans certains cas, modifide modk du levier de la
consommation et cr&e quklles estiment &e une nouvelle dénition du
programme (p. ex., levier de la consommation peut vouloir dire vente de
produits fabriqué dans la réerve aes entreprises extédeures).



6.6  ADMINISTRATION DU PROGRAMME

Plusieurs conclusions peuvent &e tirés en ce qui concerne ladministration du
programme :

O

dans lensemble, le personnel de WADA a #&bien accueilli par les
communauté, mais de nombreux administrateurs ont indiquéquils auraient
aimé&avantage dinteraction avec lui;

le programme na pas &préentale fagn tré préise aux communauts et le
personnel de WADA ne semble pas avoir insistéur la néessitée renforcer
le recours au modE du levier de la consommation dans ladministration du
programme. Aucune orientation préise na &fournie sur la fagn de traiter
avec les employeurs, didentifier les emplois et de faire une planification a
long terme des ressources;

le rf2 du personnel de WADA ne semble pas déni et (ou) exercéle fagn
uniforme et les employé semblent avoir assuméles fonctions difféentes

les communauté estiment quéelles nbnt pas eu suffisamment dinteraction
avec le personnel de WADA et, dans de nombreux cas, indiquent quélles
ne lont rencontrégue quelques fois et qull lui fallait beaucoup de temps

les communauté estiment que les exigences du programme en matiee de
rapports sont trop coteuses, en particulier si lon tient compte du montant
dargent reqg (dans certains cas, les participants nbnt reg que quelques
centaines de dollars au total); et

lengagement et lenthousiasme des administrateurs de la communauté
semblent avoir joudun rke significatif dans la rassite du programme jusqua
maintenant.

6.7

RESULTATS DU PROGRAMME

Lenquée sur les participants indique, de mée que les communauté, qubn
a procdé&une prstection en ce qui concerne choix des participants au
programme. Les communauté skectionnent les participants qui ont un
niveau de scolarit&aisonnable, pour lesquels les barrieges demploi sont
minimes, qui ont une certaine expéence professionnelle, et qui sont
motiveé pour entrer dans la population active, afin dassurer le succé du
programme.
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O Tous les participants interviews ont indiquéquils avaient travailléu cours
des deux annés prédentes et quelques-uns occupaient dgun emploi avant
de participer au programme.

O Un grand nombre (71 p. 100) de rpondants indiquent que le travail dans
la communautéest un facteur important pour eux et que, grée dinitiative
stratg§ique, certains ont pu revenir travailler dans leur communauté De
plus, le fait de travailler gproximitédu domicile (74 p. 100) et avec dautres
autochtones (77 p. 100) est §alement important, ce qui nest pas
néessairement conforme aux critees du modg du levier de la
consommation.

O Il est possible que le dynamisme actuel de Iéonomie ait pour effet de
minimiser la néessit@avoir recours au modk du levier de la
consommation pour la crétion demploi, ce qui pousserait les communauté a
utiliser lapproche des possibilité de placement.

O De nombreuses communauté pré&ent ajouter largent du programme aux
fonds quetlles consacrent actuellement da gééation demplois
(deéeloppement éonomique / deeloppement des ressources humaines), et
utiliser ces fonds pour atteindre les objectifs quelles ont planifis.
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7.0 RECOMMANDATIONS

7.1 CONCLUSION DU PROJET PILOTE AU BOUT DE DEUX
ANS

Si DRHC et WADA veulent galuer lInitiative strat§ique, dans sa forme la plus
pure, au cours de la derniee anné du projet pilote, le financement ne devrait &e
accordéyue si les participants appliquent le modk du levier de la consommation
pour crér des possibilité demploi. De plus, des documents de planification
conjointe dong terme entre la communautéet lemployeur devraient &e préenté
avant de pouvoir recevoir un financement.

/.2  ADMINISTRATION DU PROGRAMME

Voici quelgques suggestions en ce qui concerne ladministration du programme :

O il est essentiel que WADA procde aine skection des communauté en se
fondant sur des critees uniformes afin de sassurer quelles ont les
caractéstiques appropriés pour participer dinitiative stratgique. Pour le
moment, linitiative strat§ique a &offerte ain grand nombre de communauté
alors que, dans certains cas, elle ne rpondait pas parfaitement aux
besoins ou aux attentes de la communauté

O anoins dembaucher du personnel supplénentaire, il faudrait inviter moins
de communauté @articiper dinitiative stratgique et consacrer davantage
de temps &elles qui y participent;

O le personnel de WADA devrait aider les communauté dans la planification
dong terme de leurs ressources humaines afin de sassurer quelle se fait
vraiment et que lbn se conforme aux exigences du programme;

O des indications préises devraient &e donnés &haque communauté
participante quant aux réultats attendus du programme, aux exigences en
matiee de rapports et da meilleure approche pour traiter avec les
employeurs potentiels;

O le personnel de WADA devrait aider les communauté en ce qui concerne
la recherche demployeurs potentiels (surtout dans le cas des grands
employeurs), en plus de rpertorier les entreprises de la communautéet les
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il pourrait savéer utile de rationaliser le processus de rapport en
demandant de produire un rapport mensuel sur les activité des
participants e&chague communautget

le personnel de DRHC pourrait juger utile de fournir davantage daide a
WADA dans le contrie administratif du programme, en particulier en ce
gui concerne lapprobation des communauté admissibles.

L’ AVENIR DE L’INITIATIVE STRATEGIQUE

Linitiative strat§ique devrait continuer anettre laccent sur la crétion
demploi et la planification dong terme des ressources humaines. Dans ce
but, il faudrait peut-&e preoir des fonds ou de la formation suppléentaire
pour les administrateurs de la communauté

Il faudrait mettre davantage laccent sur la crétion de relations de travail
entre les employeurs et les communauté. La possibilita&ablir des
relations entre les communauté complénentaires devrait §alement &e

Il est possible que lInitiative strat§ique doive faire preuve dune plus
grande souplesse pour &e accepté par les autochtones et les Premiges
nations. Toutes les communauté sentendent sur le fait quelles aimeraient
pouvoir utiliser les fonds qui leur sont alloué de la fagn quelles consideent
la plus efficace (p. ex., subventions salariales, quipement).

Linitiative strat§ique, avec lapproche du levier de la consommation, ne
devrait &e mise en ceuvre que dans les communauts otelle a des chances
de succe. Les critees aetenir sont les suivants :

un administrateur de la communautéaise avec la stratgie du levier

de la consommation et qui y croit;

une communautéemployeurs dans le voisinage;



un soutien politique (p. ex., chef et Conseil de bande) pour que
des gens travaillent en dehors de la réerve; et
des moyens de transport pour que les participants puissent se
rendre au travail.
O WADA doit realuer ses ressources administratives afin de sassurer quelle
dispose du personnel néessaire pour sbccuper efficacement des
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