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Le 18 juin 2017, les électeurs de la deuxieme circonscription de

Gironde ont décidé de me faire confiance a une large majorité en me
donnant mandat pour étre leur députée. Ces quelques lignes, je n’aurais
jamais imaginé les écrire il y a quelques mois encore.



Bordelaise, un choix de cceur

Petite-fille d’agriculteurs aveyronnais, je suis née et
jai grandi a Toulouse, auprés de mon pére,
commergant  (auto-écoles), de ma meére,
fonctionnaire, de mon frére et de ma sceun
aujourd’hui tous deux entrepreneurs.

Jai découvert Bordeaux il y a plus de 20 ans,
lorsque j'ai rencontré mon mari, bordefais, sur les
bancs de Normale Sup’ a Paris. Multipliant les
allers-retours entre Paris et la Gironde, j'ai trés
vite adopté cette ville, dans laquelle nous sommes
installés depuis plus de 10 ans.

Nous y avons construit notre vie, avec nos deux
enfants, Capucine et Benjamin, dans le quartier
Saint-Augustin. D’ouest en est, j'ai parcouru tous
les jours notre circonscription a vélo, pour me
rendre a mon travail, a la Bastide.

Economiste tournée vers les enjeux
de formation

Agrégée d’économie et gestion, je me suis d’abord
tournée vers le journalisme économique, pour le
magazine [|'Expansion, mais aussi pour les
suppléments éco de Sud Ouest.

Je me suis ensuite orientée vers I'enseignement et
la recherche. Maitre de conférences en Gestion
des Ressources humaines a  [lnstitut
d’Administration des Entreprises (IAE} au sein de
I'Université de Bordeaux (Bastide), j'y ai enseigné
le management d’équipe et la communication
interpersonnelle, & un niveau master en formation
continue entre autres. |'ai également accompagné



de nombreux adultes dans leur VAE (Validation des
Acquis de I'Expérience).

En paralléle, jai mené au sein de mon équipe de
recherche, des travaux portant sur les transitions
de carriére et la reconversion professionnelle.
|’accompagnement et la sécurisation des individus
dans leur orientation et dans leur reconversion ont
toujours été pour moi une priorité.

Une citoyenne investie

Engagée dans la vie associative bordelaise, jai
également ceuvré pendant plusieurs années au sein
d’'une créche associative de la circonscription. Au
sein du bureau, jai activement mené un projet
d’accueil de la petite enfance ambitieux.

Jai par ailleurs été responsable pendant 6 ans, 2
PUFR Staps (Faculté du sport), de la formation des
directeurs d’associations.

Pour une nouvelle représentativité

Convaincue par la démarche inédite d’Emmanue!
Macron, jai eu envie, pour la premiére fois, de
m’engager en politique a I'occasion de la création
de La République En Marche. Jai porté avec
conviction toutes les étapes du développement du
mouvement au niveau local avec lenvie de
rassembler tous les progressistes.

Jai alors été désignée pour représenter « La
Républiqgue en Marche ! » dans la circonscription
bordelaise. Aprés une campagne riche de
rencontres et d'enseignements, jai été élue aux
cbtés de Jean-Frangois Berthou, mon suppléant.
Cela représente pour moi un immense honneur
mais également une lourde tache.

Elue de la Nation, je m’engage a mettre toutes
forces pour construire avec mes collégues les
bases d’'un avenir meilleur pour les générations



futures. Persuadée que lemploi est I'un des
principaux enjeux de notre société, cet
engagement se traduit dés a présent par ma
nomination au poste de Rapporteure sur fe projet
de loi « pour la liberté de choisir son avenir
professionnel  » sur les volets « formation
professionnelle » et « apprentissage ».

Parce que ce sont les bordelais de la deuxiéme
circonscription qui m’ont élue pour que je porte
leurs convictions, je m’engage a rester a leur
écoute de la maniére la plus active possible.
Ateliers participatifs, permanence, réseaux sociaux
sont autant de moyens d’échanger ensemble et
avec mon équipe, pour faire des promesses de la
campagne d’hier, les piliers de notre bien étre

collectif dés demain.

S'INSCRIRE




Spécialiste des transitions de carriere, celle qui fut rapporteure
des volets apprentissage et formation professionnelle du projet
de loi pour la liberté de choisir son avenir professionnel veut donner
a chacun l'opportunité de sortir des chemins tout tracés.

Aurélie Gerlach

Sil'on m'avait dit il y a deux ans que
‘ ‘ je serais aujourd’hui députée, j'en
gurajs été étonnde.” C'est sans mo-
destie excessive ni mise en scéne que

pour tous, y compris pour un public trés diplémé.
La formation initiale ne prépare pas l'individu a
évoluer. Beaucoup de ceux que j'ai rencontrés
ravaient aucune idée de ce qu'ils souhaitaient

dans son bureau moderne de I'As- faire”, dit-elle.

; O naissonce s . .
semblée nationale, rue Aristide- & Toulouse Elle aégalement participé & I'évaluation de la mé-

Briand, Catherine Fabre évogue son éfection, en thode de recrutement par simulation de Péle em-

2017 dans la 22 circonscription de Gironde, sous 1998 ploi en Gironde et en Haute-Garonne, dont la
I'étiquette LaRem : “Ce n'était pas un chemin na- noi?;ﬁ%ijgg‘;fwe vocation est de “sortir de I'étrojtesse des CV” en
turel pour moi, car ma famille n'est pas issue d'un de Cachan mesurant les compétences directes. “Clest une
milieu politique., Sai été élevée par un pere pro- piste trés intéressante, qui permet de vraies re-
priétaire d'une entreprise de conduite et une meére 2007 conversions. Parexemple, des entreprises comme
contréfeuse des impdts.” e;“gg:rzgés Hermés ou Repetto ontdu mald recruter. Travailler
Au fil de la conversation, nous comprenons que de gestion le cuir nécessite de la motricité fine. Or, les élec-
ce tournant de sa vie est le prolongement d'une triciens gnt quss dévefoppg’ cette habileté I”
démarche de longue date : tragquer et abattre 2017

les barriéres qui entravent les trajectoires profes- élue Une capacité d'écoute et

. . " députée dela N
sionnelles. Les siennes, et celles des autres. “Je  g=circonscription € questionnement

crofs beaucoup au développement de la VAL et
de l'acces ¢ la formation tout au fong de fa vie.
Clest une condition sine qua non de Ja réduction
des inégalités sociales. Une personne qui a été
malorientée dans sa jeunesse QU qui g connu une
erreur de parcours doit avoir une autre chance”,
insiste-t-elle.

“Les transitions sont compliquées

pour tout le monde”

Mditre de conférences en gestion des ressources
hurmaines & I'IAE! de Bordeaux {actusllement en
disponibilité), elle est spécialisée dans les transi-
tions de carriére et les reconversions, Nous évo-
guonssesrecherches surles parcours d'ingénieurs.
“Les transitions professionnelles sont compliquées

de Girorde En somme, pour Catherine Fabre, le destin pro-

fessionnel de chacun ne doit pas &tre figé en dé-
hut de carriére, Ce choix, elle I'a fait elle-méme
en décidant de se présenter & la députation, et
ce malgré d'inévitables doutes. Mais aprés tout,
les compétences de chercheuse ne scnt-elles pas,
elles qussi, transférables ?

C'est I'avis de Tanguy Bernard, chercheur associé
&1 I'Ecole d'éconormie de Bordeguy, et référent En
Marche i de Gironde en 2016-2017 - dont elle ¢
été co-référente. “Catherine marque par sa ca-
pacité d'écoute et de questionnement, probable-
mentlide & son métier. Parce gu'elle ne considére
pas qu'it faille avoir réponse ¢ fout pour étre cré-
dible, elle se distingue du personnel politique
habituel”
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Sortir des vieux schémas

“lorsque Emmanuel Macron a créé le mouve-
ment £En Marche !, j'ai été convaincue par son
diagnostic politique. J'ai apprécié l'idée de re-
dessiner fes lighes politiques autour de nouveaux
axes et de s'affranchir de la traditionnelle oppo-
sition droite-gauche”, explique l'intéressée. i
propeosait de concilier redynamisation écono-
migue et émancipation sociale, Cela m'a parlé”,
gjoute-t-elle.

£t pour permettre I'émancipation sociafe par
la formation, & encore, elle est convaincue de
l'importance de sortir des vieux schémas. " Depuis
1971, on fait le méme constat. Le systéme de for-
mation professionnelle est complexe, et de ce
fait, le bénéficiaire ne comprend rien et ne se
sent pus concerné’, dit-elle. La loi Avenir profes-
sionnel’, qui “remetle terrain et les entreprises au

1. Institut
d'administrotion
des entreprises.

2. Devenu
Lo République en
marche {LaRem)
en mai 2017

3. Promulguge
le 5 septembre
2018, publiée au
Journal officiel
le fendemain.

Sile systeme est
complexe, le bénéficiaire
ne comprend rien et ne
se sent pas concerne”

centre” et “désintermédie le systeme” devrait,
selen elle, “changer les choses en bien”,

Ncommée rapporteure du projet, cprés avoir coor-
donné lestravaux menés enamaont parun groupe
de travail dédié de la commission des affaires
sociales, elle est appréciee de ses collegues du
groupe LoRem. “Un rapporteur doit avoir les reins
solides. Catherine sait prioriser les sujets, etelle o
bien défendu les idées que nous portions, méme
dans les moments difficiles”, déclare Sylvain
Maillard, responsable de la majorité sur le texte.

Une réforme “qui ne fait pas plaisir

& tous”

Avec environ | 800 amendements sur le titre 1 du
projet, celui-ci n'a pas fait 'unanimité. Pour cer-
tains députés, tels Gérard Cherpion (LR, Vosges),
4 trop vouloir mettre & plat un systéme, onrisque
de le déséquiliorer, "Catherine Fabre est une col-
l2gue agréable, Elle a effectué un énorme fravail,
Néanmaoins, J'of pu avoir le sentiment qu'eile était
plus & l'écoute du cabinet de la ministre que des
acteuwrs de terrain, Dé&fd, on assiste aux premiers
reports de dates d'application, et je suis inquiet
de voirse dessiner un creux dans fa mise en cetvre
des formations”, prévient-il.

"Il y a eu beaucoup d'amendements car c'est un
secteur qui compte beaucoup d'acteurs. Ceux-ci
sont bousculés par la réforme et cela ne leur fait
pas plaisir”, affirme de son ¢oté Catherine Fabre.,
Dorénavant concentrée sur le suivi de la o, elle
souhgite gue les acteurs de terrain “se sentent
investis”, "Nous sommes sur le bon chemin®,
conclut-elle. e
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LOI n° 2018-771 du 5 septembre 2018 pour la liberté de
choisir son avenir professionnel

EXPOSE DES MOTIFS

Les transformations majeures que cannaissent les entreprises du pays et des secteurs entiers de I'économie ont des
effets importants sur les arganisations de travail, les métiers et donc les compétences attendues de la part des
actifs. Elles requigrent de refonder une grande partie de notre modéle de protection sociale des actifs autour d'un
tryptique conjuguant Finnovation et la performance économique, la construction de nouvelles libertés et le souci
constant de l'inclusion sociale.

Le Gouvernement a donc engagé une transformation profonde du systéme de formation professionnelle initiale et
continue, ainsi qu‘une réforme substantielle de I'assurance chémage.

L'objectif est double :

- donner de nouveaux droits aux personnes pour leur permettre de choisir leur vie professionnelle tout au long de
leur carriére. Il s’agit de développer et de faciliter I'accés a la formation, autour des initiatives et des besoins des
personnes, dans un souci d'équité, de liberté professionnelle, dans un cadre organisé collectivement et soutenable
financiérement. Un systéme d‘assurance chémage rénové vise également & modifier le comportement des
employeurs (recours au contrat a durée déterminée, licenciements) par l'internalisation du colit social de ces
compartements, et & créer de nouvelles garanties qui tiennent compte de parcours moins linéaires (nouveaux droits
pour les salariés démissionnaires et accés & l'assurance chémage des travailleurs indépendants sous certaines
conditions ;

- renforcer I'investissement des entreprises dans les compétences de leurs salariés, par une simplification
institutionnelle et réglementaire forte et le développement du dialogue social et économique. Le cadre 1égislatif doit
dgalement simplifier et adapter les outils d’insertion professicnnelie pour les publics les plus fragilisés, tout
particuliérement les travailleurs handicapés.

La démarche du gouvernement vise a anticiper les mutations économiques et sociétales qui se font jour. Elle
reprend certaines arientations issues des accords Interprofessionnels nationaux de février 2018,

Structuré autour de trois titres, ce projet de loi entend poursuivre la dynamique de transformation du marché du
travail, en organisant une rénovation en profondeur du systéme de formation professionnelle et d’apprentissage, en
révisant les droits, les contributions et les devoirs en matiére d'assurance chémage, en ajustant la gouvernance de
la politique de I'emploi et en adaptant et simplifiant la politique d'insertion professionnelle des travailleurs
handicapés.

Ainsi, le titre Ier du projet de loi pose les jalons d'une nouvelle société de compétences, qui s'appuie d'abord sur la
garantie d'accés a la formation tout au long de la vie, avec un exercice facilité et des financements collectifs
{Chapitre ler).

L'article ler pose les fondements d’un compte pearsonnel de formation rénové et repensé : il est comptabilisé en
euros, offrant ainsi plus de lisibilité aux actifs pour connaitre le capital dont ils disposent. Sous réserve des
dispositions réglementaires, le compte sera crédité de 500 € par an pour un salarié a temps plein, avec un plafond a
5 000 €. Le montant annuel d‘alimentation des draits ainsi que son plafonnement seront supérieurs pour tous les
actifs nayant pas un niveau V de qualification (CAP). Les régles régissant le fonctionnement du compte personnel
de formation sont simplifiées (fin des différentes listes éligibles & la formation, gestton externalisée et centralisée
avec l'intervention de ta Caisse des dépdts et consignations). Une application numérique sera créée pour tous les
actifs, permettant de connaitre en temps réel les droits individuels acquis au titre du compte personnet de
formation, de choisir une formation en cohérence avec son projet professionnel, avec les évolutions de ['emploi sur
un territoire. A partir du second semestre 2019, elle permettra de solticiter d'autres abondements des droits
individuels des actifs, puis d'organiser l'inscription en fermation et de gérer le paiement des prestataires. Pour la
fixation des droits individuels, il sera tenu compte, aprés un temps de mise en ceuvre du nouveau compte, du
rapport d‘utilisation du compte personnel de formation et des prévisions financiéres pour les années a venir établies
par la Caisse de dépdt et de consignation.

Pour faire face aux besoins de mobilité, une modalité particuliére du compte personnel de formation est créée,



facilitant les changements de métiers et de professions : il s’agit du compte personnel de formation de transition
professionnelle, reprenant les orientations des partenaires sociaux issues de l'accord national interprofessionnel
(ANI) du 22 février 2018. Dans ce cadre, la personne est accompagnée dans son projet professionnel et une prise
en charge de la rémunération, au-dela des frais pédagogiques est possible.

Les articles 2 et 3 traitent notamment du compte d’engagement citoyen, qui a pour objectif de recenser et de
valoriser les activités participant d'un engagement citoyen et d’acquérir ainsi des droits a formation. Ce compte sera
également comptabilisé en euros.

Conformément & l'objectif de mieux accompagner les salariés dans la construction et la mise en ceuvre de leur
parcours professionnel prévu par I'accord interprofessionnel national du 22 février 2018, le conseil en évolution
professionnelle est renforcé. Ce conseil est gratuit et son contenu sera revu, dans le cadre d’un cahier des charges
national fixé par arrété, En sus des organismes du service public de I'emploi qui bénéficient de subventions et de
dotations ad hoc, de nouveaux opérateurs pourront &tre financés a l'issue d’un appel d'offres.

Le chapitre II du titre Ier a pour objet de lihérer et de sécuriser les investissements en matiere de développement
des compétences.

L'article 4 définit un cadre |égal clair et rénové de I'action de formation, définie cormme un parcours pédagogique,
permettant d’atteindre un objectif professionnel et pouvant étre réalisée en tout ou partle a distance ou en situation
de travail. Les catégories d’actions de formation antérieures disparaissent au profit d'une typologie plus simple,
intégrant l'action de formation par apprentissage et la définition de la préparation & I'apprentissage. A des fins de
clarification, une définition de ce que recouvre une formation certifiante est posée.

L'article 5 constitue une étape majeure dans la garantie de la qualité de la formation professionnelle : & compter
du ler janvier 2021, les organismes de formation, prestataires de bilan de compétences ou d’accompagnement & la
valorisation des acquis de I'expérience (VAE) devront &tre certifiés par un certificateur professionnel et indépendant,
accrédité par une instance nationale (comité frangais d’accréditation) ou par une autorité apportant des garanties
équivalentes, s'ils veulent accéder a un financement public ou mutualisé. Un référentiel national fixera les standards
sur lesquels s’appuieront ces certificateurs, notamment en matiére de preuves & apporter et de critéres d'audit. Ce
référentiel prendra en compte les spécificités des publics accueillis et des actions dispenséas par apprentissage,

L'article 6 introduit des souplesses pour faciliter I'investissement dans la formation des salariés et prévoit de
nouvelles possibilités de négaciation coliective. Le plan de formation est simplifié et devient le plan de
développement des compétences. Un meilleur partage entre les formations ebligatoires, qui conduisent au maintien
de la rémunération et se déroulent sur le temps de travail, et les autres formations est réalisé. Les autres
formations, peuvent, par accord collectif ou, en I'absence d‘accord collectif, avec I'accord du salarié, se dérouler
hors du temps de travail effectif, dans une limite de trente heures par an. Par ailleurs, les modalités d‘appréciation
du parcours professionnel aprés I'état des lieux récapitulatif des six années d'entretiens professionnels pourront étre
revues par accord d’entreprise, ou & défaut de branche.

Le chapitre 111 définit un systéme de formation par alternance, moins complexe et plus efficient, favorisant
I'innovation et la réussite éducative et professionnelle des jeunes sur lequel la nouvelle société de compétences doit
pouvoir s'adosser.

Les articles 7 et 8 simplifient les conditions d'exécution du contrat d'apprentissage, tant en ce qui concerne les
conditions d’dge, afin de prendre en compte I'apport de cette voie de formation pour des orientations ou des
réorientations plus tardives vers le marché du travail, ainsi que son développement dans I'enseignement supérieur,
que sur la durée du contrat d’apprentissage. Celle-ci est ramenée a six mois minimum, et elle peut &tre fixée par
accord entre le centre de formation des apprentis, I'employeur et I'apprenti pour tenir compte de son niveau initial
ou des compétences acquises lors d'une mobilité a I'étranger.

L'article 9 procéde du méme objectif de simplification, mais porte sur les conditions de rupture du contrat
d'apprentissage.

L’articte 10 organise I'extension des missions des régions en matiére d'orientation pour accompagner le parcours
de formation des jeunes, quel que soit |2 projet professionnel visé et la formation utile. Il élargit teur domaine
d'intervention aux missians exercées en matiére de diffusion des informations sur les métiers et d’élaboration de
documentations a portée régionale & destination des éléves et des étudiants. 1l prévoit le transfert aux régions des
délégations régionales de l'office national d'information sur les enseignements et tes professions. Pour |'exercice de
la mission d'information des éléves et des étudiants sur les formations et les métiers, une expérimentation est en
outre ouverte pour une durée de trois ans, permettant a I'Etat de mettre gratuitement a la disposition des régions
des agents relevant du ministére de I'éducation nationale, avec 'accord des intéressés.

L'article 11 établit de nouvelles régles pour faciliter le développement de 'offre de formation tout en préservant la
spécificité de l'apprentissage, voie de formation initiale qui concourt & 'effort éducatif de la nation. La régulation
administrative des centres de formation des apprentis des sections d‘apprentissage et de teurs capacités d’accueil
par les régions est supprimée. A compter du ler janvier 2020, tout nouveau centre de formation des apprentis
devra &tre déclaré organisme de formation et obtenir une certification qualité pour ouvrir des formations pour les
apprentis. Les missions et obligations des centres de formation des apprentis sont revues, notamment pour
développer le contréle continu en cours de formation et encourager la mobilité internationale des apprentis. La
durée de formation minimum réalisée en centre de formation des apprentis (CFA) est harmonisée sur celle en



vigueur pour les contrats de professionnalisation. Les modalités d’exercice du contréle pédagogique de
I'apprentissage sont revues, et doivent associer des corps de fonctionnaires ou d’agents publics habilités et des
représentants des branches professionnelles et des chambres consulaires.

L'article 12 instaure une aide unique aux employeurs d‘apprentis pour les entreprises de moins de 250 salariés
employant un apprenti, afin de préparer un dipldme ou un titre a finalité professionnelle équivalent au plus au
baccalauréat. Elle remplace trois dispositifs d'aides gérés par I'Etat ou les régions, ainsi qu‘un crédit d'imp6t.

L'article 13 encourage dautres formes d‘alternance : une expérimentation est proposée visant & élargir 'objet et
le public des contrats de professionnalisation, en vue d'acquérir des compétences définies par l'entreprise et
I'opérateur de compétences, en accord avec le salarié. Les périodes de professionnalisation, dispositif moins connu
souvent utilisé en complément du plan de formation sont supprimées,

Le chapitre IV vise a refonder I'élaboration et la régulation des dipldmes et titres professionnels, dans le cadre d'une
co-construction avec les partenaires sociaux s'agissant de toutes les certifications réalisées par I'Etat, hors
enseignement supérieur (article 14). Il harmonise les régles de composition des commissions professionnelles
consultatives, en exigeant la nomination, pour au moins moitié de leurs membres, de représentants d’organisations
syndicales de salariés représentatives au niveau national et interprofessionnel et d’organisations professionnelles
d'employeurs représentatives au niveau national. L'avis conforme de ces commissions exigé pour tout projet de
création, de révision, de suppression de dipldmes ou titres a finalité professionnelle et leurs référentiels, a
I’'exception des dispositions refatives aux réglements d’'examen, matérialise I'implication des représentants des
entreprises et du monde du travail dans la reconnaissance des compétences nécessaires & I'exercice des métiers.

Afin de fluidifier le processus d’enregistrement de ces dipldmes et titres au répertoire national, 1'avis d'opportunité
préalable a leur création ou leur révision est supprimé, leur enregistrement ne vaut que pour cing ans ; pour des
métiers et compétences émergentes ou particuliérement en évolution, des conditions simplifiées d’enregistrement
sant possibles. Afin de conférer une autonomie a la régulation des certifications professionnelies, I'établissement
public « France compétences » est dotée d’une commission dédiée.

Le chapitre V rationalise les structures de gestion des ressources de la foermation professionnelle et consolide leur
apport direct aux entreprises et aux actifs. L’article 15 pose le principe du passage d'un systéme administré de
I'apprentissage a une régulation plus transparente des financements et plus réactive de I'offre, qui implique une
révision des compétences des régions, afin de permettre le développement de I'offre d’apprentissage sur I'ensemble
du territoire, pour les jeunes et les entreprises. Les missions de I'Etat sont redéfinies et les modalités de
planification contractuelles existantes simplifiées : les régions bénéficieront d'une capacité d'intervention au profit
des dépenses de fonctionnement des centres de formation des apprentis en majorant les niveaux de prises en
charges par type de contrat décidés par les branches, selon des critéres d'aménagement du territoire et de
développement de filiéres économiques qu’elles déterminent. Un financement pour 'attribution facuttative de
subventions dinvestissement est également prévu,

De plus, l'intervention de I'Etat est organisée dans le cadre d'un besoin additicnnel de qualifications de certains
publics prioritaires et d'un programme national de formation auquel une région ne souscrirait pas. La stratégie
régionale de I'apprentissage, la stratégie régionale des formations sanitaires et des formations sociales et le schéma
concerté sur I'emploi, 'orientation et la formation professionnelle sont supprimés au profit du seul contrat de plan
régional de développement des formations et de l'orientation professionnelles, qui deviendra te document de
référence régional.

L’article 16 crée un nouvel établissement public, composé de facon quadripartite, qui sera chargé de la régulation
de la formation professionnelle continue et de I'apprentissage : France compétences. Il assurera des missions de
péréquation financiére : répartition entre les branches et les opérateurs de compétences auxquels elles adhérent, et
ce, au vu de leurs capacités contributrices au titre de leur masse salariale et du nombre de contrats d’alternance
réalisés ; versement des montants financiers aux Régions au titre de 'apprentissage ; versement des fonds aux
opérateurs du conseil en évolution professionnelle choisis par appels d'offres ; péréquation entre opérateurs de
compétences au profit du développement des compétences des entreprises de moins de 50 salariés. Il contribuera
au sulvi et a I'évaluation de la qualité des actions de formation dispensées, a I'observation des colits et des niveaux
de prise en charge des formations s’agissant des fonds publics ou mutualisés. Il établira et actualisera le répertoire
national des certifications professionnelles. France compétences pourra émettre des recommandations auprés des
pouvairs publics et des représentants des brancheas professionnelles et les rendre publiques.

Une commission paritaire est créée au sein du comité régional de I'emplai, de I'orientation et de la formation
professionnelles visant & assurer le déplolement des politiques paritaires nationales en région et & décider de la
pertinence du projet de reconversion professionnelle pour le compte des opérateurs de compétences.

L'article 17 réforme profondément le financement de la formation professionnelle continue et de l'apprentissage,
en identifiant un objet a un financement (alternance, formation des demandeurs d'emploi, aide au développerment
des compétences des petites et moyennes entreprises, démarches individuelles de formation via le compte
personnel de formation, financement des formations professionnelles et technologiques hors apprentissage).

Une nouvelle contribution unique relative a la formation professionnelle et a 'apprentissage se substitue a l'actuelle
taxe d'apprentissage, ainsi qu‘a la contribution relative & la formation professionnelle continue @ compter du ler
janvier 2019, Elle permet de financer les deux contrats existants (apprentissage, professionnalisation) ainst que des



frais annexes (tutorat..) par les mémes opérateurs, désignés par les hranches. Sera progressivement assujettie une
partie des employeurs actuellement exonérés de la taxe d’apprentissage.

La contribution supplémentaire a |'apprentissage due par les employeurs d’au moins 250 salariés est renommée
contribution supplémentaire & I'alternance et des exonérations historiques sont supprimées. Par ailleurs, une
contribution au développement des formations professionnalisantes est créée et se substitue au « hors quota » de
la taxe d'apprentissage. Elle sera versée directement par les entreprises de plus de 11 salariés aux établissements
d'enseignement et organismes bénéficiaires,

L'article 18 adapte les dispositions applicables & certaines catégories d'employeurs : il maintient la contribution
légale particulidre due par les entreprises du bdtiment et des travaux publics, pour le développement de la
formation professionnelle, notamment par apprentissage et I'étend a I'ensemble du territoire métropolitain.

Les dispositions relatives aux employeurs d‘intermittents du spectacle sont ajustées pour tenir compte de la
création de la contribution unique formation professionnelle et apprentissage, en préservant la liverté d'affectation
existante des partenaires sociaux pour la ventilation de cette contribution, sous réserve de minima appropriés aux
spécificités de ce public.

S'agissant de la contribution des particuliers employeurs, le projet de loi propose de taisser les partenaires sociaux
décider de I'affectation & I'opérateur de compétences ou a la caisse des dépéts et des consignations. Les pécheurs
employeurs seront libres de désigner leur opérateur de compétences et une affectation particuliére pour la
contribution alternance est créée pour le développement de la gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences dans l'agriculture.

L'article 19 crée les opérateurs de compétences, a gestion paritaire, agréés par I’'Etat. Ils sont chargés de {'appui
technique aux branches professionnelles pour la mise en ceuvre de leurs politiques conventionnellas, dont la gestion
prévisionnelle des emplois et des compétences et la détermination des niveaux de prises en charge adéquats des
contrats d'apprentissage et de professionnalisation, en fonction par exempte du niveau de qualification et du type
de certification professionnelle. Ce sont ainsi les opérateurs de compétences qui prendront en charge
financierement pour le compte des entreprises, a destination des centres de formation des apprentis le contrat
d'apprentissage. Dans ce cadre, ils auront également une offre de service de proximité a développer a destination
des entreprises et des salariés, notamment apprentis.

Des conventions d'objectifs et de performance préciseront avec I'Etat la mise en ceuvre de leurs missions. Il est
prévu Une logique de regroupement autour d'opérateurs de compétences professionnels est prévue, par
négociation, d’ici le 1er juin 2019 afin de procéder a de nouveaux agréments en septembre 2019,

L'article 20 habilite le Gouvernement a organiser, par voie d'ordonnance le transfert de la collecte de la
contribukion relative & la formation professionnelle et a I'apprentissage et de la contribution relative au financement
du compte personnel de formation aux réseaux des unions de recouvrement des ¢otisations de sécurité sociale et
d’allocations familiales (URSSAF) et des caisses de mutualité sociale agricole (CMSA).

L'article 21 procéde & une mise en cohérence des textes pour adapter le contréle administratif et financier de 'Etat
sur les organismes bénéficiant de fonds publics ou mutualisés de la formation professionnelle, notamment des
organismes de formation continue et des centres de formations d’apprentis. Le droit et les sanctions applicables aux
organismes de formation continue seront applicables aux centres de formation des apprentis.

L'article 22 procéde aux adaptations nécessaires pour les collectivités d'outre-mer.

L'article 23 ratifie, sans modification, deux crdonnances relatives au compte personnel d’activité dans la fonction
publique et dans des chambres consulaires, ainsi gqu‘une ordonnance relative au droit du travail & Mayotte.

Les articles 24 et 25 procédent aux adaptations nécessaires de certaines dispositions du code du travail et
déterminent les dates d’entrées en vigueur.

Le titre 11 du projet de loi vise a garantir une assurance chdmage pius universelle et plus juste.

Le chapitre Ter du titre I1 crée de nouveaux drolts pour sécuriser les parcours et les transitions professicnnelles et
lutter contre la précarité et la permittence.

L'article 26 inclut parmi les travailleurs susceptibles de bénéficier d'un revenu de remplacement certains salariés
dont la privation d’emploi est volontaire et résulte d’'une démission, ainsi que les travailleurs indépendants en
cessation d'activité sous certaines conditions.

Concernant les démissionnaires, afin d’accompagner les mohilités professionnelles choisies, cet article prévoit,
conformément a I'accord national interprofessionnel, de leur accorder le bénéfice de 'allocation d'assurance sous
réserve de remplir certaines conditions :

- une condition d'activité antérieure, dont les modalités seront fixées par les textes d'application. Cette condition
pourrait se traduire par une durée d’affiliation minimale de cing années centinues ;

- la poursuite par l'intéressé d’'un projet d'évolution professionnelle présentant un caractére réel et sérieux, et
renvoyant, soit & une reconversion nécessitant le suivi d’une formation, soit & un projet de création ou de reprise



d'une entreprise. Le caractére réel et sérieux du projet d‘évelution professionnelle porté par le salarié devra aveir
&té reconnu, pour le compte de Pdle emploi, par la commission paritaire instaurée au sein du comité régional de
I'emploi, de |la formation et de |'orientation professionnelles,

L'article 27 vise & prévenir les démissions insuffisamment préparées qui pourraient conduire & I'échec du projet de
mobilité professionnelle, en prévoyant une phase de formalisation du projet d’évolution professionnelte des salarids
: préalablement a la démission, un accompagnament au titre du conseil en évolution professionnelle devra avoir été
ainsi sollicité.

Cet article introduit par ailleurs un dispositif de contréle adapté aux spécificités des démissionnaires poursuivant un
projet d’évolution professionnelle. Est ainsi intreduit un motif de radiation de la liste des demandeurs d’emploi
propre aux démissionnaires n‘ayant pu justifier, sans motif Iégitime, de I'accomplissement des démarches
nécessaires a la mise en ceuvre de leur projet professionnel, cette radiation étant par ailleurs assortie d’'une
interruption du versement des allocations et le cas échéant d’une suppression partielle de 'allocation. Dans ce
cadre, Ple emploi procédera a un examen systématique de la réalité des démarches de I'intéressé dans les six mois
suivant I'ouverture du droit.

L’article 28 définit les faits générateurs qualifiant la privation d’emploi des travailleurs indépendants qui teur
permettront d'ouvrir droit a un revenu de remplacement. Pourront ainsi bénéficier de i"allocation des travailleurs
indépendants, ceux dont 'activité a fait 'objet d'un jugement de liquidation judiciaire ou d'une procédure de
redressement judiciaire, lorsque I'arrété du plan de redressement est subordonné par le tribunal au départ du
dirigeant, ou ceux qui bénéficiaient du statut de conjoint associé en cas de divarce ou de rupture d'un pacte civil de
solidarité.

Afin d'attester de 'existence d'une activité établie et économiquement active, il est prévu que des conditions de
durée et de revenus d'activité minimaux solent définies par décret en Conseil d’Etat.

Enfin, sera également prévue par décret en Conseil d’Etat une condition de ressources pour pouvoir bénéficier de la
prestation. 1l s’agit de pouvoir exclure du bénéfice de I'allocation les travailleurs indépendants qui disposeraient
d'autres ressources, par exemple dans le cas de salariés qui n‘exergaient leur activité indépendante qu'a titre
accessaire.

Des conditions spécifiques de calcul et de durée de versement de I'allocation des travailleurs indépendants sont
introduites, prévoyant que la prestation revéte un caractére forfaitaire et soit versée pendant une période fixe.

En outre, I'arkicle prévoit que les mesures d'application concernant I'allocation des travailleurs indépendants seront
déterminées par décret en Conseil d'Etat, a I'exception des régles de coordination avec l'allocation d'assurance qui
seront définies par la convention d’assurance chémage.

Face au développement du travail précaire, les partenaires sociaux ont pris des mesures destinées a orienter les
comportements des entreprises, notamment dans le cadre de la convention d'assurance chémage 2014. Toutefois,
ces mesures n‘ont pas permis de modifier les comportements. L'Etat souhaite que |les partenaires sociaux prennent
les mesures nécessaires pour développer I'emploi durable et réduire durablement les emplois précaires. Dans ce
cadre, l'accord national interprofessionnel du 22 février 2018 prévoit I'ouverture de négociations par branche afin de
déterminer de nouveaux moyens d’atteindre ces objectifs. L'article 29 ajoute un nouveau critére parmi ceux
pouvant étre utilisés par les accords d'assurance chdmage pour majorer ou minorer les contributions patronales : le
nombre de fins de contrats de travail assortis d'une inscription sur la liste des demandeurs d'emplol, afin de
responsabiliser les entreprises et de faire ainsi progresser 'emploi stable.

Le chapitre II définit un nouveau cadre d'organisation de I'indemnisation du chdmage.

Tirant les conséquences sur le financement de I'assurance chdémage de la mesure d’exonération des contributions
salariales de chémage entrée en vigueur au ler janvier 2018 en faveur du pouvoir d'achat des salaries, I'article 30
remplace les contributions chdmage salariales de maniére pérenne par une fraction d’'une imposition de toute
nature, qui sera affectée a I'Unédic, organisme gestionnaire de I'assurance chdmage, dans le cadre des lois
financiéres pour 2019, et qui prendra la forme d'une fraction de la contribution sociale généralisée (CSG). L'article
précise également que la CSG financera I'allocation versée aux travailleurs indépendants. Ce schéma tient compte
de la nécessité de maintenir des recettes dynamiques pour I'assurance chémage, tout en s’inscrivant en cohérence
avec les autres mesures du projet de loi et notamment 'ouverture du régime a de nouvelles catégories d'actifs et le
renforcement du rdle de I'Etat dans sa gouvernance.

Les modalités de calcud de la contribution globale versée par I'Unédic & Pdle emploi sont également adaptées pour
tenir compte de la substitution des contributions chdmage salariales par une fraction du produit d’une impositicn de
toute nature. La régle selon laquelle 10 % des ressources de FUnédic sont affectées & Péle emploi n'est pas
modifiée.

L'article 31 permet d’assurer que les évolutions en matiére de financement du régime d’assurance chdmage
n‘aient pas dimpact sur le calcul de la contribution de I'Unédic a Pole emplot au cours des années 2019 et 2020,
cette contribution étant assise sur les ressources de ['avant-dernier exercice.

La section 2 renforce le rdle de I'Etat dans la détermination des régles d'indemnisation du chémage, en cohérence
avec les nouvelles modalités de financement du régime d’assurance chimage et afin de faciliter I'adaptation du



régime d'assurance chdmage aux évolutions du marché du travail et son adéquation avec les pelitiques publiques
conduites par le Gouvernement, tout en préservant |e rdle central des partenaires sociaux.

L’article 32 prévoit que le Premier ministre transmet aux partenaires sociaux un document de cadrage des
négociations des accords d'assurance chdmage. Toute négociation des partenalres sociaux relative aux accords
d'assurance chdmage — pour instituer une nouvelle convention ou modifier par avenant la convention existante -
sera préalablement encadrée par ce document qui fixera une trajectoire financiére a respecter et, le cas échéant,
des objectifs a atteindre en termes de régles d'indemnisation du chdmage.

En complément, un mécanisme specifique est prévu pour assurer, si le Premier ministre le demande, la correction
d'éventuels écarts entre la trajectoire financiére du régime et celle arrétée par tes partenaires sociaux dans leur
accord, ou encore dans I'hypothése o0 la trajectoire financiére décidée par le 1égislateur dans le cadre des lois de
programmation des finances publiques évoluerait de maniére significative. Le Premier ministre pourra dans ce cadre
transmettre aux partenaires sociaux un nouveau docwment de cadrage. Si aucun accord n'est conclu ou agréé, le
Premier ministre peut mettre fin a l'agrément de I'accord, les régles d'indemnisation chémage étant alors précisées
par décret.

L'article 33 institue une période transitoire durant laquelle les dispositions nouvelles introduites par le présent
projet de loi {ouverture aux démissionnaires et aux travailleurs indépendants) seront déterminées par décret en
Conseil d’Etat, afin d’assurer leur mise en ceuvre rapide.

Par ailleurs, cet article prévoit la transmission & I'Etat par les partenaires sociaux, au plus tard le 1er janvier 2019,
d'un bilan relatif :

- aux mesures issues des négociations de branches visant & développer l'instatlation durable dans I'emploi et a
éviter les risques d’enfermement dans des situations de précarité d'une part ;

- et aux propositions de mesures susceptibles d'adapter les régles relatives a I'activité réduite afin de contribuer a la
réalisation de ces objectifs d’autre part.

1l est prévu, & compter du ler janvier 2019 et jusqu’au 30 septembre 2020, {a possibilité pour I’Etat de modifier les
mesures d'application relatives a la modulation des contributions patronales {instauration d'un bonus-malus) et a
I'activité réduite par décret en Conseil d'Etat, aprés concertation avec les partenaires sociaux. Ces dispositions
réglementaires se substituent, durant cette période, aux stipulations concernées de ta convention d'assurance
chdmage en vigueur.

Le chapitre III vise & instaurer un accompagnement plus personnalisé des demandeurs d'emplol, ainsi qu’une
meilleure effectivité des obligations liées & la recherche d’emploi.

L'article 34 instaure I'expérimentation du journal de bord pour une durée de dix-huit mois & compter du ler juin
2019 dans un nombre limité de régions désignées par arrété du ministre chargé de I'emploi, ayant pour objectif
d’améliorer Vaccompagnement personnalisé des demandeurs d'emploi, de détecter les demandeurs d'emploi en
situation de fragilité dans leur processus de recherche d’emploi, d'assurer un suivi en continu de l'intensité de la
recherche d’emploi et d’enclencher, l2 cas échéant, une dynamique de remobilisation. Dans les régions concernées,
les demandeurs d'emploi devront compléter mensuellement ce journal de bord, en indiquant leurs démarches de
recherche d'emploi, a l'occasion du renouvellement de leur inscription.

La section 2 vise a rendre plus opérant |e dispositif de « I'offre raisonnable d'emploi »,

L'article 35 supprime les paliers d'évolution s'appliquant aux paramétres de l'offre raisonnable d'emploi s'agissant
des critéres d’appréciation des trois éléments constitutifs de 'offre raisonnable d’emploi (nature et caractéristique
de I'emploi recherché, zone géegraphique privilégiée et niveau de salaire attendu). Ces pallers d"évolution
temporelle sont dans les faits peu applicables car trop complexes et contraignants. La définition et I'dvolution de
I'offre raisonnable d’emploi reposeront ainsi sur les échanges et la relation de confiance entre le demandeur
d’emploi et son canseiller référent, les critéres retenus conjointement dans le projet personnalisé d'accés a I'emploi
constituant les critéres de 'offre raisonnable d'emploi.

Cet article tient compte, en outre, de I'ouverture de I'assurance chémage aux salariés démissionnaires poursuivant
un projet professionnel. Il prévoit ainsi aue, pour ces derniers, |'élaboration du projet personnalisé d'accés a
I'emploi s'appuie sur le document de synthése élaboré lors de la phase de conseil en évolution professionnelle et
décrivant le projet professionnel de Iintéressé ainsi que le plan d’actions envisagé pour sa mise en ceuvre.

La section 3 vise a renforcer la lisibilité, I'équité et I'efficacité des sanctions applicables en cas de manquement des
demandeurs d’emploi & leurs obligations.

L'article 36 vise a transférer a P8le Emploi la compétence en matiére de sanctions portant sur le revenu de
remplacement et de pénalités administratives afin de simplifier le contrdle en unifiant au sein d'un méme organisme
I'ensemble de la procédure. En effet, si depuis 2008, Pdle emploi est compétent en matiére de controle de la
recherche d'emploi ainsi que de gestion de la liste des demandeurs d’'emploi, les préfets de département ont
conservé la compétence en matiére de sanctions financiéres portant sur le revenu de remplacement ainsi que sur
les pénalités administratives.

1l prévoit également la suppression de la sanction de réduction de I'allocation compte-tenu de difficultés



d'articulation avec la sanction de radiation. Enfin, une révision des motifs de sanction est introduite pour une
meilleure cohérence d’ensemble du dispositif. La nouvelle échelle des sanctions visant a mieux proportionner ces
sanctions aux manrquements sera définie par voie réglementaire, afin notamment de faire en sorte gu’une absence
a convocation soit moins sévérement sanctionnée qu’une insuffisance de recherche d'emploi.

Le chapitre IV, relatif aux dispositions applicables a I'outre-mer, comporte l"article unique 37 qui permet de
prendre en compte le nouveau document de cadrage dans la négociation des accords d’assurance chéimage
spécifiqgues & Mayotte, et procéde & des ajustements rédactionnels des articles du code du travail relatifs au régime
d‘assurance chfmage en outre-mer.

L'article 38 vise & harmoniser, simplifier et ajuster la rédaction de certaines dispositions du code du travail au
regard des derniéres évalutions législatives intervenues,

L'article 39 prévoit I'entrée en vigueur des dispositions du titre II le 1er janvier 2019,
Le titre 1II du projet de loi comporte des dispositicns relatives a I'emploi.

Le chapitre Ter porte en premier lieu sur V'obligation d’emploi des travailleurs handicapés, les entreprises adaptées
et la prise en compte des bénéficiaires de contrats aidés dans la représentation des salariés, pour des entreprises
plus inclusives.

En dépit d’évolutions positives, trente ans aprés la loi de 1987, les personnes handicapées continuent de rencentrer
de fortes difficultés d’accés et de maintien dans I'emploi, caractérisées par un taux d'emploi et un niveau de
gualification plus faibles que la population générale et un taux de chémage plus élevé. En 2016, 36 % des
personnes reconnues handicapées sont en emploi contre 64 % dans I'ensemble de la population et 18 % des
personnes reconnues handicapées sont au chdomage, contre 10 % de I'ensemble de la population.

Pour que l'obligation d’emploi des travailleurs handicapés soit le vrai levier pour I'emploi direct des persennes
handicapées, I'article 40 réaffirme fe maintien d'une obligation d’emploi des travailleurs handicapés pour les
employeurs, avec un taux de 6 %, et introduit une clause de revoyure tous les cing ans. Il valorise différemment le
recours aux établissements et services d'aide par le travail, entreprises adaptées et travailleurs indépendants
handicapés, non plus en tant que modalité d’acquittement partiel de cette obligation mais en tant que déduction du
montant de la contribution due par I'employeur. Afin d'alléger les démarches des employeurs, les catégorles de
dépenses effectuées par I'employeur pauvant étre déduites du montant de sa contribution sont simplifiées. Enfin, il
prévoit que la déclaration de cette obligation sera effectuée au mayen de la déclaration sociale nominative (DSN)
afin de sécuriser le financement des aides spécifiques a l'insertion et au maintien dans I'emploi des travailleurs
handicapés, en fiabilisant les outils et les processus.

L'article 41 modifie 'article L, 133-5-3 du code de la sécurité sociale pour inscrire, parmi les principales fonctions
de la DSN, la transmission d'informations relatives aux caractéristiques des emplois.

L'article 42 érend aux employeurs publics les dispositions de I'article 41 relatives au maintien de I‘obligation
d'emploi 4 6 %, a l'introduction d’'une clause de revoyure tous les cing ans, & la valorisation différente du recours
aux étahlissements et services d'aide par te travail, entreprises adaptées et travailleurs indépendants handicapés, et
a la simplification des catégories de dépenses effectuées par I'employeur pouvant &tre déduites du montant de sa
contributicn.

L'article 43 réaffirme la vocation économigue et sociale des entreprises adaptées et précise les caractéristiques
des publics recrutés dans ces entreprises, Depuis ta loi de 2005, les entreprises adaptées ont rejoint le milieu
ordinaire de travail et ne font plus partie du secteur protégé. Parties intégrantes de 1'8conomie sociale et solidaire,
elles sont un modéle d'entreprises inclusives dont la spécificité est d’employer majoritairement de travailleurs
handicapés (au moins 80 % des effectifs de production). Afin de simplifier les modalités de pilotage, est renvoyée
au décret la fixation de la proportion minimale de travailleurs handicapés requise pour qu’une entreprise soit
agréée, L'article remplace le contrat d‘objectif triennal conclu entre I'Etat et I'entreprise adaptée par un contrat
pluriannuel d’objectifs et de moyens. Enfin, il supprime la notion de centres de distribution du travail & domicile, qui
demeure toutefois un mode d'intervention possible des entreprises adaptées.

L’article 44 vise a prendre les mesures de nature législative nécessaires 4 la transposition de la directive
2016/2102 du 26 octobre 2016 relative & I'accessibilité des sites internet et des applications moebiles des
organismes du secteur public, gui doit intervenir avant le 23 septembre 2018. Si un dispositif en matiére
d’accessibilité numérique existe déja, qui a été récemment encore renforcé, une mise en conformité du dreit interne
demeure nécessaire, notamment pour ajuster le champ d’application de 'obligation d'accessibilité afin d'y inclure
I'intégralité du champ prévu par la directive.

L'article 45 vise & transposer la directive 2017/1564 du 13 septembre 2017 sur certaines utilisations autorisées
d’'cauvres protégées par le droit d’auteur et les droits voisins en faveur des personnes atteintes d'une déficience les
empéchant de lire, Cette directive met en czuvre les obligations qui incombent & I'Union au titre du traité de
Marrakech adopté en 2013 dans le cadre de I'Organisation mondiale de la propriété intellectuelle, afin d’améliorer la
disponibilité de documents adaptés aux beseoins des personnes handicapées et de favoriser leur circulation
transfrontaliére, Le code de la propriété intellectuelle prévoit déja depuis 2006 une exception au droit d'auteur au
bénéfice des personnes handicapées, Le cadre législatif applicable a été réformé par la lot du 7 juillet 2016 relative
a la liberté de création, & I'architecture et au patrimoine afin notamment d’améliorer la productivité de 'activité



d'adaptation des ceuvres et de permettre |a diffusion a I'étranger d'ceuvres adaptées en France dans les meilleurs
délais, sans attendre la ratification du Traité de Marrakech.

Toutefois, certaines adaptations s’avérent nécessaires. Cet article autorise ainsi les personnes atteintes d'une
déficience, d'une part a réaliser, par elles-mémes ou par I'intermédiaire d'une personne physique agissant en leur
nom, des documents adaptés a leurs hesoins, et d’autre part a recevoir directement des dacuments adaptés dans
un autre Etat membre sans passer par 'intermédiaire d'organismes tiers, Cet article vise enfin a préciser
I'encadrement des échanges transfrantiéres des documents adaptés au sein de I'Union européenne.

L'article 46 insére & l'article L. 1111-3 du code du travail, les titulaires de contrats uniques d‘insertion dans le
décompte des salariés d'une entreprise dans le champ relatif aux institutions représentatives du personnel, afin de
mettre en conformité la |égislation frangaise avec la jurisprudence communautaire tout en confortant la logigue
d'inclusion des salariés en parcours d'insertion.

Le chapitre II du titre 1T comporte plusieurs dispositions visant & moderniser la gouvernance et les informations
relatives a l'emploi.

L article 47 supprime le Conseil national de I'insertion par I'activité économique, prévu par l'article 9 de la loi n®
91-1 du 3 janvier 1991. Cette évolution s’inscrit dans le cadre des réformes entreprises en matiére d'inclusion et
dans les suites du rapport remis par Jean-Marc Borello en janvier 2018 qui promeuvent notamment une approche
décloisonnée des dispositifs dinsertion professionnelle, Un comité d'orientation de l'inclusion dans I'emploi sera créé
et paurra couvrir, de maniére large, la notion d'inclusion dans I'emploi par-dela les dispositifs publics associés ou les
catégories d’entreprises.

L'article 48 supprime la menticn selon laquelle les missions locales participent aux maisons de I'emploi qui n'est
plus de mise au regard de I'évolution des missions des maisons de I'emploi.

L'article 49 étend la possibilité du vote par procuration au sein du conseil d'administration de Pdle emploi pour les
décisions relatives au vote du budget et aux emprunts et encours de crédits de trésorerie. Il sécurise également
I'existence des établissements spécifiques de Pdle emploi, qui n'ont pas la nature d'une direction régionale (Péle
emploi Services notamment).

Le chapitre III traite des mesures relatives au détachement des travailleurs et a la lutte contre le travail illégal.

L article 50 prévoit qu'un accord international peut adapter les exigences administratives concernant les
entreprises établies dans les zones frontaliéres de nos volsing européens, effectuant des missions ou prestations de
service dans les zones frontaliéres du territoire national. L'accord, négocié et conclu avec les autorités compétentes
de I'Etat frontalier, déterminera également le périmétre de la zone frontaliére. Les obligations pouvant étre ainsi
allégées ou adaptées tiennent a la déclaration préalable de détachement, a la désignation d’un représentant en
France, au périmétre de la listes des documents obligatoires traduits en frangais qui doivent étre tenus a disposition
de linspection du travail en cas de contrdle et enfin & la demande de carte d'identification professionnelle du BTP
pour chaque nouveau détachement.

Cet article prévoit également une simplification des démarches administratives pour les entreprises intervenant
pour de courtes durées ou exergant des activités peu susceptibles de fraude ou de concurrence déloyale, dont les
salariés exercent une des activités dont |a liste est fixée par décret.

Les articles 51 a 58 renforcent les moyens de lutter contre la fraude en matiére de détachement et contre le travail
illégal.,

L'article 51 prévoit que les prestations de service exercées dans le cadre du détachement pour compte propre
feront I'objet d'un allegement des exigences administratives, en ce qui concerne la déclaration préalable de
détachement et la désignation d'un représentant.

L'article 52 abroge la contribution forfaitaire prévue a l'article 106 de la loi n°2016-1088 du 8 ao(it 2016 dite «
droit de timbre », qui devait étre versée par 'employeur avant tout détachement de salarié en France.

L’article 53 rehausse le plafond des sanctions administratives en matiére de fraude au « noyau dur » garanti au
salarié détaché. Le plafond des amendes administratives encourues pour ces mangquements sera donc relevé de 2
000 & 3 000 eures. En conséquence, le plafond doublé sera de 6 000 euros en cas de réitération du manquement
constatée par les services d'inspection, dans un délai de constat de la réitération porté d'un a deux ans.

L’article 54 crée un nouveau cas de suspension de prestation de service a I'égard d'un prestataire étranger dans le
cas ol il ne se serait pas acquitté du paiement des amendes administratives déja notifiées, par décision motivée du
directeur régional des entreprises, de la concurrence, de la consommation, du travail et de I'emploi (DIRECCTE).

L."article 55 supprime le caractére suspensif des recours contre la notification et I'action en recouvrement des
amendes administratives.

En matieére de contrdle du travail illégal, I'article 56 étend les cas de cessation d'activité pour des entreprises
intervenant en dehars d’un établissement ou d‘un chantier BTP, ou d'une entreprise de travail temporaire.

L'article 57 crée un nouveau cas d'infraction de travail dissimulé par dissimulation d'activité en cas d'activité



habituelle, stable et continue en France.

L'article 58 crée une amende administrative pour absence de déclaration d’un chantier forestier ou sylvicole, pour
un montant maximal de S 000 euros.

L'article 59 prévoit une peine complémentaire de diffusion automatique sur un site internet dédié des
condamnations en matiére de travail dissimulé en bande organisée.

L’'article 60 modernise et clarifie les pouvoirs d’enquétes lors des contriles, notamment pour 'accés aux supports
informatisés et crée un droit de communication général pour l'inspection du travail vis-a-vis de tiers en matiére de
travail illégal.

Le chapitre IV introduit des dispositions dont |‘objectif est & |a fois de favoriser ['égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes, notamment sur le plan des rémunérations, et de lutter contre les violences sexuelles et
sexistes au travall.

Le 1° de I'article 61 pose un principe général d’obligation pour les entreprises de plus de 50 salariés de mesurer,
grace notamment & un indicateur chiffré, le respect du principe selon lequel I'employeur doit assurer pour un méme
travail ou un travail de valeur €galité, I'égalité de rémunération entre les femmes et les hommes, Le 2° renforce les
obligations des branches en matiére de réflexion et d’information sur I'égalité professionnelle en leur imposant de
devra rendre compte de leur action en matiére d'égalité professionnelle dans le cadre de leur bilan annuel. Le 3°
actualise dans fe code du commerce la référence aux indicateurs relatifs a I’égalité professionnelle contenus dans la
base économique et sociale qui servent de base aux délibérations du conseil d’administration et du conseil de
surveillance.

En matiére de lutte contre les violences sexistes et sexuelles, Varticle 62 prévoit I'obligation pour 'employeur
d’afficher les voies de recours civiles et pénales ouvertes en matiére de harcélement sexuel et des coordonnées des
services competents,

Les dispositions du chapitre V du projet de loi pour la liberté de choisir son avenir professionnel, qui ont été
soumises a I'examen du Canseil commun de |a fonction publique du 27 mars 2018, modifient les dispositions
relatives & la position de disponibilité dans les trois versants de la fonction publique afin de déroger au principe
d'interruption de la carrigre d'un agent lorsqu’il est placé dans cette position administrative. Elles visent a favoriser
et valoriser les mobilités des fonctionnaires, afin de faire bénéficier I'administration de I'expérience et des
compétences acquises au cours de cette période de mobilité.

Pour atteindre ce double objectif, elles prévoient :

- pendant une durée maximale cumulée de cing ans au cours de la carriére, le maintien des droits & I'avancement
aux agents qui sont placés en position de disponibilité, et exercent une activité professionnelle pendant cette
période ;

- la possibilité de prendre en compte les activités exercées dans cette position administrative pour une promotion &
un grade & accés fonctionnel.

Ces mesures ameliorent ainsi les conditions de réintégration des agents qui ont choisi de quitter temporairement la
fonction publique, afin de diversifier leur expérience professionnelle, en garantissant la poursuite du déroulement de
leur carriére, ainsi que la prise en compte des activités exercées au cours de cette période passée hors de leur
administration d’origine, lors de leur retour au sein de celle-ci. Ces mesures s‘appliqueront 4 une activité
professionnelle impliquant une quotité de travail minimale a effectuer. Par analagie avec les dispositions de 'article
R. 351-9 du code de la sécurité sociale établissant un seuil minimal d'activité pour la prise en compte des trimestres
validés pour le calcul de la pension de vieillesse, serait exigée une quotité de travail minimale s'élevant a 600
heures par an, soit 150 heures par trimestre.

Ces dispositions constituent une mesure forte en faveur de I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes, puisque les agents en disponibilité sont & 67 % des femmes. Une analyse économétrique récente a mis en
évidence gue la majeure partie de I'écart salarial moyen entre les femmes et les hommes au sein de la fonction
publique de I'Etat s’expligue par la différence de position statutaire et les impacts de cette période d'interruption sur
le déroulement ultérieur de la carriére.

Ces dispositions représentent aussi une incitation au retour des fonctionnaires, par le maintien des droits a
I'avancement d’échelon et de grade dans la limite de cing ans au cours de I'ensemble de la carriére. Cette période
de disponibilité peut étre fractionnée ou étre d’un seul tenant. Afin de s'assurer que I'administration bénéfice
utilement de Yexpérience et des compétences acquises en dehors du secteur public, le décret d'application prévoira
que les fonctionnaires doivent, a I'issue de cette période cumulée de cing ans, rejoindre un emploi dans une
administration ou un organisme publics pour une durée minimale de deux ans avant de pouveir demander le
bénéfice d'une nouvelle disponibilité.

S‘agissant des fonctionnaires de I'encadrement supérieur, le Gouvernement souhaite que, pour une promotion a un
grade a accés fonctionnel, la prise en compte des activités professionnelles exarcées durant la période de cing ans
de disponibilité soit subordonnée au fait que ces activités professionnelles, au regard de teur nature ou du niveau
des responsahilités exercées, soient comparables avec certains emplois ou a I'exercice préalable de certaines



fonctions justifiant d’ores et déja 'accés a ce grade.

Ces dispositions permettront ainsi & la fonction publique de bénéficier de l'expérience et des compétences acquises
par des foncticnnaires, lors de leur passage dans un autre environnement professionnel. Cet élargissement des
horizons professionnels est devenu un enjeu des parcours professionnels des fonctionnaires, tout particuliérement
de ceux exercant des fonctions de conception et de direction, afin que les cadres supérieurs et dirigeants du secteur
pubtic puissent propaser les meilleures innovations pour rendre le service public toujours plus efficace.

Toutefois, compte-tenu du devoir d'exemplarité exige des fonctionnaires, et en particulier des hauts fonctionnaires,
cette période est exclue du décompte des années de services dues au titre d'un engagement de servir, Cet
engagement est, en effet, la contrepartie d'une formation gratuite et rémunérée préalable a l'accés a un corps ou
cadre d'emplois de fa fonction publigue. Les dispositions de Iarticle 3 du décret n® 2008-15 du 4 janvier 2008 relatif
a la mobilité et au détachement des corps recrutés par la voie de I'Ecole nationale d’administration seront modifiées
en conséquence par le texte réglementaire d'application.

L'article 63 modifie en ce sens l'article 51 de fa loi du 11 janvier 1984 portant dispositions statutaires relatives & la
fonction publique de I'Etat.

L'article 64 modifie & Iidentique 'article 72 de la loi du 26 janvier 1984 portant dispositions statutaires relatives a
la fonction publique territeriale.

L article 65 modifie a l'identique I'article 62 de la loi du 9 janvier 1986 portant dispositions statutaires relatives a la
fonction publique hospitaliére.

Enfin, le chapitre VI du titre III compaorte un article 66 dont les dispositions visent a habiliter le Gouvernement a
prendre par ordennance toute mesure nécessaire afin d'harmaniser les dispositions |égislatives, d'assurer la
cohérence des textes, d'abroger les dispositions devenues sans objet et de remédier aux éventuelles erreurs
résultant du présent projet de loi. Cette habilitation couvrira également les adaptations des dispositicns issues du
présent projet de loi aux collectivités d’outre-mer régles par l'article 73 de la Constitution, a Saint-Barthélémy, a
Saint-Martin et & Saint-Pierre-et-Miguelon,



Index - Depeche

"La formation n’est qu’un outil parmi d’autres bien plus
puissants pour développer ’employabilité" (C. Fabre, LREM)

"Je plaide pour gu’on s’extraie de la formation en tant que telle et gu'on aille sur la compétence et
'employabilité", explique dans un entretien 4 'AEF Catherine Fabre, la députée LREM de Gironde qui
vient d'étre désignée rapporteure du volet formation du futur projet de loi "pour la liberté de choisir son

avenir professionnel". "Ce qui est intéressant, ce n’est pas que les gens soient formés, mais qu'ils
soient plus employables et plus compétents" et, pour cela, l'ouverture du plan de formation et la
redéfinition de I'action de formation devraient permettre de faire progresser les pratiques. Elle livre son
sentiment & la suite des annonces de Muriel Pénicaud sur ta réforme de |a formation, jugées "trés

prometteuses” et s'attaquant "aux vrais" problémes du systeme, et avance des pistes de travail pour le

débat parlementaire.

RSy 4 ¥

Catherine Fabre, députée LREM de Gironde et rapporteure des volets apprentissage et formation
professionnelle du projet de loi pour la liberté de choisir son avenir professionnel

| Assembiée nationaleAEF : Que pensez-vous des annonces de Muriel Pénicaud concernant la
réforme de la formation professionnelle ?

Catherine Fabre : Ces mesures reprennent certains principes existants, notamment sur
accompagnement et la capitalisation des droits. Le but, maintenant, est de rendre ces droits réels. De
ce point de vue, les annonces de la ministre du Travail sont trés prometteuses. Elles donnent la bonne



direction et s’attaquent aux vrais soucis : le probléme de l'inégalité d'acces, le probléme du systéme
administré et hypercomplexe qui est simplifié, la question de I'accompagnement qui allait dans la
bonne direction en 2014 mais n'était pas doté de moyens... C'est tres prometteur et il va falloir
continuer dans cette direction.

J'accueille trés favorablement le fait qu’il y ait plus de droits et gu’ils soient automatiques, ce qui est lié
a la réforme systémique voulue par le gouvernement. Les gens auront a la fois plus d'information et
plus d'accompagnement pour les activer et les utiliser. L'équilibre est 1a. De plus, en améliorant les
droits, on s'attaque a deux grosses inégalités du systéme actuel. La premiére concerne les personnes
peu qualifiées ou non qualifiées qui accédent trés peu a la formation et qui, quand elles y accedent,
c'est prescrit par I'entreprise. Aujourd’hui, seulement 6 % des ouvriers ou des employés choisissent
leur formation. Je considére que la formation prescrite est une aberration. Je suis convaincue que pour
qu’une formation soit efficace, il faut que la personne soit engagée dans son parcours. Ce n'est pas le
cas aujourd’hui. Un des enjeux du CPF revisité est qu’il donne envie aux personnes de s’emparer d'un
projet de formation qu'ils initient eux-mémes.

AEF : N’est-ce pas un pari de donner aux personnes des outils pour qu’elles s’emparent de la
question de leur montée en qualification en espérant qu’elles s’en saisissent ?

Catherine Fabre : Soit on prescrit et les gens y vont & reculons ; on voit qu'avec le systéme actuel qui
est largement prescrit, on ne touche pas forcément les bonnes personnes. Soit on passe sur un
systéme plus libre, qui fait confiance aux individus et dans lequel on n'a plus les moyens de les
contraindre a faire quoi que ce soit. Tout I'effort & produire doit permettre de rendre les choses assez
intuitives. Je crois gue lorsqu’on aura une application simplifiée pour smartphone, qui sera trés intuitive
et trés pertinente au niveau des informations données, ¢a incitera les salariés, quel que soit leur niveau
de gualification, a se lancer. Ce peut étre un élément de solution. Apres, les parlementaires devront
certainement réfléchir a trouver d’autres modalités qui permettent de toucher les personnes les moins
gualifiées. Pour gu’elles soient incitées, connaissent le systémse, aient envie de se former... Il faudra
les sensibiliser a cette nécessité et peut-étre réfléchir plus en profondeur & leur accompagnement.

AEF : Un des sujets qui reste a préciser est celui des formations longues pour accompagner les
transitions professionnelles...

Catherine Fabre : C’est un sujet important. Nous sommes sur le sujet de la sécurisation des parcours
professionnels et de leurs ruptures. Nous commengons & avoir des éléments de réponses mais |l
faudra certainement les préciser dans les semaines a venir. Nous sommes sur un systéme a plusieurs
étages. Le premier est celui du CPF de droit commun qui permet de maintenir son employabilité,
d’acquérir régulierement des compétences. Le deuxiéme niveau est celui du CPF renforcé pour les
personnes peu qualifiees, qui sont plus fragiles, et qui doit feur permettre de monter en qualification.
Pour les personnes qui auraient besoin de se reconvertir, il y aura la possibilité de valider un projet en
étant accompagnées de maniére a débloquer des financements plus importants.

S’ajoute a cela tout ce qui pourra étre mobilisé dans le cadre du PIC [plan d’investissement dans les
compétences] et qui permettra de s’approcher du systéme a la danoise avec une prise en charge trés
rapide, dés le premier mois, des personnes lorsqu'elles recherchent un emploi de maniére a travailler



avec elles sur un projet. Elles auront tout aussi rapidement accés & des modules de formation,
notamment aux compétences de base et en langues. L'idée est de considérer la personne dés son
entrée dans la recherche d’emploi afin de lui donner trés vite un accompagnement sur des
compétences de base nécessaires pour commencer sa recherche d'emploi et ensuite faire un travail
approfondi de long terme qui permettra une sécurisation des parcours.

AEF : Au-dela de cet aspect de sécurisation des parcours pour les demandeurs d’emploi, se
pose la question de la sécurisation des parcours pour les salariés, notamment en raison de la
disparition du CIF et d’une partie des moyens qui y sont dédiés...

Catherine Fabre : C’est effectivement un point d'attention mais il est encore trop tét pour avoir des
éléments précis sur ce sujet. J'ai toutefois impression que, par rapport au CIF, il n’y a pas de baisse
de moyens. Le CPF de transition semble calé sur les moyens existants pour le CIF. Aprés, il faut aussi
prendre en compte le fait gu’avec la souplesse accrue des formations, qui devront prendre en compte
les gualifications initiales de la personne notamment avec une articulation avec la VAE [validation des
acquis de I'expérience], nous sommes sur une enveloppe qui devrait permettre de financer plus de

formations longues et de transition.

AEF : Ne craignez-vous pas que le changement important qui s’annonce entraine un risque, ala
fois pour les personnes, pour les entreprises et pour les prestataires, de ralentissement du
recours a la formation ?

Catherine Fabre : C'est un passage obligé si on veut réformer le systeme. Tout I'enjeu sera de le
préparer au mieux pour gu'il y ait le moins de flou possible. Cela fera partie de notre travail de
parlementaire d'accompagner cette transition de la maniére |a plus précise possible.

AEF : L’action de formation va étre redéfinie par le projet de loi. Quel est I’enjeu de cette
évolution a venir ?

Catherine Fabre : Je plaide pour qu'on s’extraie de la formation en tant que telle et gqu’on aille sur la
compétence et 'employabilité. A mon sens, ce qui est intéressant, ce n'est pas que les gens soient
formés, mais qu'ils soient plus employables et plus compétents. Dans cette optique, I'ouverture du plan
de formation a beaucoup d’autres modalités d’acquisition de compétences est particuliérement
intéressante alors, gu'aujourd'hui, il n'y a que la formation formelle, encadrée et définie de maniére tres
stricte qui est prise en compte. On pourra aussi travailler sur I'acquisition de compétences via d'autres
moyens : les mises en situation de travail, le tutorat... C’est trés prometteur car la formation n’est qu’un
outil parmi d'autres et certains de ces outils sont beaucoup plus puissants pour maintenir ou

développer I'employabilité.

Dans cette optique, il va falloir voir comment inciter les entreprises & aller sur le terrain des
organisations formatives du travail ou on réfléchit & sa pratique, ou on échange entre pairs... |l existe
en effet beaucoup de pratiques vertueuses qui mériteraient d'étre poussées en France. Je suis, de
plus, persuadée que cela aura un effet positif sur le bien-&tre au travail. Cela irait bien au-dela de la
réforme de la formation si nous parvenions a faire partager davantage l'idée aux employeurs que
I'organisation du travail, le management et le travail d'équipe peuvent amener a des pratiques plus
vertueuses, a une performance collective plus intéressante et s'inscrire dans une démarche gagnant-



gagnant. Ce serait une petite révolution tranquille dans les entreprises. Pour I'instant, on n’en est
gu'aux balbutiements avec la redéfinition de I'action de formation, mais j'espére que ¢a pourra influer
sur les mentalités. Nous sommes de toute fagon sur des temps longs pour changer les pratiques.

Offert par AEF info
Dépéche n° 581981

6 min de lecture
Par Christophe Marty Publiée le 09/03/2018 a 15h31

Modifiée & 12/03/2018 & 13h54
LREM
La Républiqgue En Marche
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— On ne forme pas les
2t gens, ce sont les gens
BB quise forment » -
Entretien avec la
députée Catherine
Fabre

La loi en préparation sur I'apprentissage prépare un
profond changement culturel du systeme d’acquisition
des compétences. Entretien avec sa rapporteure a
I'Assemblée nationale, Catherine Fabre, qui n'hésite pas
a prendre Top Chef comme exemple d'une bonne
méthode.

Publié fe 23/03/2018  Mise & jour e 27/03/2018

~ ¢ FORMATION * FORMATION PROFESSIONNELLE . PARTAGER

Catherine Fabre est persuadée que |'implication personnelle est
au ceeur du processus d'acquisition des compétences. La
députée LREM, qui a enseigne la Gestion des ressources
humaines et travaillé dans la formation continue a la validation
des acquis de I'expérience, est rapporteure du « projet de loi pour
la liberté de choisir son avenir professionnel » sur les volets «
formation professionnelle » et « apprentissage ». Elle va devoir
I'articuler avec le Plan d'Investissement dans les Compétences
2018-2022. Une révolution dans I'apprentissage.




- Pour évoluer professionnellement, pour changer de métier ou trouver un
emploi, les compétences transversales aux métiers sont devenues
essentielles. L'enjeu est désormais d'apprendre a apprendre.

« La France est un pays d'ingénieurs et de compétences techniques, d’expertise, explique-t-elfe.
Le probléme est que les métiers changent vite, de plus en plus vite et que les savoirs techniques
et leur transmission « descendante » ne suffisent plus. Il faut constamment réapprendre. Pour
évoluer professionnellement, pour changer de métier ou trouver un emploi, les compétences
transversales aux métiers sont devenues essentielles. L'enjeu est désormajs d'apprendre &
apprendre ». Qu, dit autrement, « on ne forme pas les gens, ce sont les gens qui se forment ».

La motivation, clef de volte de I'apprentissage

Son expérience d'enseignante dans la formation continue, comme ses travaux sur la
psychologie du changement, lui ont forgé la certitude que « la réforme, c'est d’abord celle de
'enseignement et du management, car tout ne se transmet pas du haut vers le bas, et que
I'implication est centrale. Tout part de fa motivation, et cette question de la motivation initiale
est plus importante que tout. Lacquisition des compétences tient & implication. Il faut faire
participer les éléves a leur apprentissage, c’est la meilleure maniére d'acquérir savoir-faire et
savoir-étre : gvancer en tatonnant, en se trompant, en comprenant ses erreurs pour apprendre
soi-méme. Personne n‘apprend vraiment de maniére théorique. En revanche, on acquiert fe
savoir-faire par I'expérience, on acquiert le savoir-étre par le tatonnement ». Cette acquisition
des compétences pose d’abord, selon elle, la question de I'organisation de la formation, la
question du systéme de formation comme « organisation apprenante ». Comment ce systéme
peut-il faire apprendre, laisser expérimenter, proposer ? Depuis longtemps, les spécialistes de
la formation ont réfléchi sur ces « organisations apprenantes » : si la premiere étape du
processus d'apprentissage est toujours celle de la connaissance des techniques et
procédures, la seconde, tout aussi indispensable est celle de 'apprentissage des
compétences, c'est-a-dire la maniére dont les savoirs peuvent étre mobilisés dans des
situations de travail nouvelles. Apprendre a s'adapter ne peut s'acquérir qu'en expérimeniant,
puis en tirant les legons de ses succes et de ses échecs. Et apprendre a s'adapter amene a
rentrer dans des logiques professionnelies ou I'on doit sur le long terme, constamment
apprendre.



Un'bon exemple ? L'émission Top Chef, ou les candidats se retrouvent dans
des situations de travail un peu déroutantes dans lesquelles ils doivent
constamment s'adapter et inventer, montrer leur savoir-faire comme leur
savoir étre.

Revaloriser I'apprentissage

Il faut done, but essentiel de 'apprentissage, apprendre a apprendre. Une question
particulierement sensible sur laquelle Catherine Fabre organise, par exemple, des ateliers de
concertation dans le cadre de la préparation de la loi. « Lapprentissage s'adresse trop souvent
a des jeunes qui se sentent en échec, dont on n'a pas travaillé le projet, explique-t-elle. /ls ont
été orientés alors qu'ils pensent que la filiére générale est plus valorisante, ils y vont & reculons
avec une estime d’eux-mémes dans les chaussettes. Du coup, 'essentiel - qui est de travailler
le projet, toujours et encore, et de former sur fa fongueur, c'est le projet du PIC — disparait. Le
paradoxe est que les frangais trouvent l'apprentissage formidable... mais uniquement pour les
autres. Ifs sont sincéres, ils pensent vraiment beaucoup de bien de 'apprentissage, mais ils
considérent que l'apprentissage n'est pas valorisé et ils n’y vont pas parce que les autres n'y
vont pas. Pour contrer cela, il va falloir donner des informations claires sur l'insertion
professionnelle, multiplier les rencontres, simplifier fa machine a former. Lun des premiers
objectifs est d'organiser une nouvelle communication sur 'apprentissage et de montrer tous
ces exemples ». Elle ajoute « croire beaucoup 2 la force de fidentification ». Un bon exemple
pour elle ? 'émission Top Chef, ol les candidats se retrouvent dans des situations de travail
un peu déroutantes dans lesquelles ils doivent constamment s'adapter et inventer, montrer
leur savoir-faire comme leur savoir étre. Les chefs étoilés les guident, sans jamais rien leur
imposer mais en mettant le doigt sur des erreurs possibles ou une solution particulierement
créative.

Dans le méme dossier



Centre Inffo

« Dans le domaine de la formation, on n’'arrive a
rien si les choses sont prescrites » (Catherine
Fabre au RDV du droit)

Par Nicolas Deguerry - Le 26 septembre 2018.

Catherine Fabre, députée LREM et rapporteure pour les volets formalion et apprentissage de la loi « pour la
liberté de choisir son avenir professionnel », était l'invitée du septiéme rendez-vous « Dessine-moi la
réforme | » organisé par Centre Inffo (Paris, 25 septembre 2018). Evoquant une réforme appelée a abolir les
logiques prescriptives, elle a décrit un « changement de paradigme » destiné & conduire les individus et les
entreprises a « s'emparer de leur destin ».

De l'intérét, des questions, des espoirs et aussi des inquigtudes. C'est sans doute tout cela que traduisait le
public venu nombreux — I'événement affichait complet-, pour assister a ce décryptage de laloi du &
septembre 2018. L'occasion pour Catherine Fabre, rapporteure des volels formation et apprentissage, de
réagir en direct 2 un micro-trottoir réalisé par Centre Inffa aux abords du Stade de France. Interrogés sur leur
rapport a la formation et leur connaissance des disposilifs afférents, ouvriers, employés et cadres dressent en
creux un exposé des problématiques ayant conduit a la réforme ; complexité du systeme et inégalité de
I'accés a la formation. « Je ne suis pas étonnée », commente Catherine Fabre.

Cibler les plus fragiles

Pas étonnée, voire satisfaite de pouvoir ainsi défendre I'un des principaux objectifs de laloi : « redistribuer
Fargent de la formation vers ceux qui en ont le plus besoin. » C'est par exemple le dispositif Pro-A, qui
succéde a la période de professionnalisation et gui cible les moins qualifiés. Par un avenant au contrat
ravail, les salariés vont pouvoir accéder a une formation qualifiante en alternance, « jusgu’au niveau Iif

BTS », précise-t-elle. Confiante dans la capacite de la future appli CPF a améliorer 'accés de tous & la
formation, la rapporteure ne méconnait pas les critiqgues qui soulignent qu'une partie de |a cible pourrait avoir
du mal a s'orienter seule dans le marché de la formation. Mais elle en est convaincue, 'un des intéréts de la
loi est justement d'accompagner I'ensemble des acteurs dans l'acquisition d'une « cufture de la

formation » qui fait défaut a la France.

Accompagner autrement

Le conseil en évolution professionnelle, Fentretien professionnel et la perlinence des informations qui seront
diffusées via I'appli sont ainsi autant d'outils de nature a prodiguer une « aufre forrme d’accompagnement ».
Certes, la « fracture digitale » est une réalité qui pourrait poser probléme & certains, mais plutdt que de
renoncer au nun}ézr]'que, le gouvernement choisit d’accompagner la montée en compétences : ainsi, par
exemple, du Pic  Plan d'investissement dans les compétences., qui permet de déployer des formaticns au
numerigque au bénéfice des demandeurs d'emploi. Convaincue que I’ « on n'arrive a rien dans le domaine de
fa formation siles choses sont prescrifes », elle insiste sur la vertu d’'une loi qui invite entreprises et individus
a « s'emparer de leur destin ». Et, souligne-t-elle, c’est précisément pour accompagner ce « changement de
paradigme » que les futurs opérateurs de compétences sont « redéployés sur des missions de conseil ».



Alors que « tout commence aujourd’hui », Catherine Fabre sait que sa mission continue : suivre les décrets,
vérifier la pertinence de 'appli, s'assurer du bon usage de ta VAE dans 'adaptation des parcours de
formation & chaque individu ou lancer, d'ici & un an, une mission d'évaluation, font désormais partie de ses
objectifs. Et parce qu'elle sait que le succés de la réforme dépend maintenant de la capacité des acteurs &
s'en saisir, elle prévoit aussi de porter la loi sur I'ensemble du territoire, en formant et mobilisant les 577
députés.

Les rendez-vous « Dessine-moi la réforme ! », Centre Inffo, 2018 : www.centre-inffo.fr/agenda-de-nos-
evenements/dessine-moi-la-reforme-939.htm|

Notes

1.  BTS

2. 1 Plan dinvestissement dans les compétences.



POUR LE CONSEIL EN EVOLUTION

PROFESSIONNELLE, « LE MAILLAGE
TERRITORIAL ET LA QUALIFICATION
DES CONSEILLERS SONT ESSENTIELS »
(CATHERINE FABRE, DEPUTEE RAPPORTEURE

DU PROJET DE LOI)

éputée La République en marche
(LREM), Catherine Fabre a été nom-
mée rapporteure du volet forma-
tion professionnelle et apprentis-
sage du projet de loi « pour ia
liberté de choisir son avenir prcfes-
sionnel ». Le texte a été déposé au Conseil d'Fat
et sera présenté en Censeil des ministres fin avril,
Pour Le Quotidien de la formation, Félue de la
deuxiéme circonscription de la Gironde, fait le
point sur fes enjeux de la réforme.

Le Quotidien de la formation - Quel bilan faites-
vous du groupe de travail sur la formation pro-
fessionnelle et I'apprentissage que vous avez
coordonné entre mi-décembre et mi-février?

Catherine Fabre - 'objectif de ce groupe de tra-
vailtranspartisan étcit de prendre de la hauteur
et de saisir les enjeux de la réforme. Pour cela,
nous aveins étudié de nombreux rapports stotis-
tigues et guditionné des acteurs d'harizons dif-
férents: experts du secteur de Ia formation
professionnelle, économistes, juristes, pensaurs
rmais aussi associations de demandeurs d’emploi.
Les études comparatives avec d'autres pays et
les visites au Danemark et en Suisse ont élargi
notre réflexion sur d’autres pratiques. A I'issue
de ce travail, nous avons tous fait le méme
constat sur l'inégalité d'accés & la formation et

les dysfonctionnements du systeme actuel. [l n‘est
plus adopté aux défis actuels des transitions
professionnelles et des transformations du tra-
vail.

QDF - Vous aver suivi la négociation des parte-
naires socicux. Que retenez-vous de leur
accord?

C. F. - J'ai trouvé lo démarche intéressante. La
négociotion est partie d'un document d'orien-
tation qui dennait clairement la direction et la
philosophie de la réforme. Uoccord des parte-
naires sociaux va dans le bon sens: il étend les
droits individuels et renforce I'accompagnement.
Mais il reste dans la continuité de la réforme de
92014, Avec le compte personnel de formation
(CPF) et le consell en évolution professionnelle
(CEP), elle a posé les fondations du systéme de
formation du futur. Mais les dispositifs et les prin-
cipes gu'elle a créés ne se sont pas transformes
en droits effectifs du fait de la complexité du
systeme.

QDF - Quel est I'enjeu de la réforme pour vous?

C.F.- Mon filconducteur est de favoriser la com-
pétitivité des entreprises, d'cffrir & chacun une
réelle autonomie en créant un systéme plus in-
tuitif et daccompagner et sécuriser les parcours




professionnels. Les salariés doivent pouvoir
prendre en charge le développement de leurs
compétences transversales ce qui n'est pas tou-
jours dans la logique des entreprises.

QDF - Les mesures annoncées par Muriel Pénicoud
vont-elles dans le bon sens?

C. F. - Avec le CPF en euros, renforcé pour les
moins qualifiés, le projet permetira de financer
sans intermédiaire un premier niveau de guali-
fication. Il crée un droit effectif & la qualification,
L'evolution de I'action de formation est une autre
avancée, Les gens peu gualifiés ont souvent vécu
des échecs en termes de formation et n'ont pas
envie de revenir sur les bancs de l'ecole, De nou-
velles méthodes telles que la formation en situa-
tion de travail ou le partage de protiques avec
d'autres personnes peuvent les aider & reprendre
confiance.

QDF - Surquels aspects du projet de lolserez-vous
vigilante?

C. F. - Tout le monde ne pourra pos étre auto-
nome dans la définition de son projet et dans
ses cheix. Lidentification et 'accompagnement
des personnes les plus vulnérables sont des prio-
rités. A mon sens, dans ce domaine, il y a un
enjeu autour de I'entretien professicnnel. C'est
un bon cutil gu’il sergit intéressant de développer
davantage. En matieére d’'accompagnement, le
maillage territorial et o qualification des conseil-
lers sont essentiels. Les acteurs qui vont delivrer
te conseil en évolution professionnelle doivent
&tre en mesure de fournir un service de proximi-
té et de gualité & l'utilisateur fincl.

Estelle Durand, Catherine Trocquemé

Catherine Fabre

Députée rapporteure du projet de loi
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En France, la formation professionnelle continue (FPC)

se caractérise par une construction originale laissant une
place importante & la négoclation collective. Historiquement,
les modalités d'accés & la formation varient en fonction

du statut des Individus. Ce critére s’est atténué avec la mise
en place, en 2015, du compte personnel de formation.

Ce dispositif d'accés a la formation est en effet non plus lié
au statut mals & la personne (cf. encadré CPF p. 11).

Structurée dans sa forme actuelle au début des années
soixante-dix et largement réformée depuls, la FPC mobilise
I'Etat, les Consells réglonaux ainsi que les entreprises, les
organismes de formation publics et privés, les organisations
professionnelles, syndicales et familiales.

Les dispositions relatives & la FPC sont le résultat
d'Initiatives des partenaires sociaux dans des accords
collectifs et de I'Etat dans des lois et des décrets.

En fonctlon de leur statut et des problémes spécifiques
de formation que peuvent rencontrer les individus, les

partenaires soclaux, I'Etat et, depuis 1999, les Consells
réglonaux, ont créé et mis en place différents dispositifs :
les formations en alternance, le congé individuel de formation
et les contrats et périodes de professionnalisation. :

Une réforme majeure est intervenue en 2018 modifiant
fortement les bases du systéme frangais en matiére
de gouvernance, de financement et de dispositif avec
notamment la monétisation du CPF.

La formation professionnelle continue et I'apprentissage
constituent un secteur économique important qui
représentait 1,2 % du prodult intérieur brut frangais en 2016.

Ca document a été actualisé en Janvier 2019
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L’ORIENTATION
TOUT AU LONG DE LA VIE

Le systéme de lorientation a été restructuré
en France sur la derniére décennie.

Des réformes récentes en matiére

de décentralisation et de formation
professionnelle ont eu un impact sur
I'intervention des structures d’orientation,
les personnels et les services d’orientation.

Service public de l'orientation

En 2009, une loi crée la notion de « service public

de 'orientation » (SPQ). Ce service public garantit a toute
personne I'accés a une information gratuite, compléte et
objective sur les métiers, les formations, les certifications,
les débouchés et les niveaux de rémunération.

Par ailleurs, il facilite I'accés a des services de conseil et
d’accompagnement en orientation de qualité, notamment
au travers d’outils dématérialisés.

Service public régional de 'orientation (SPRO)

En 2014 est créé le « service public régional de I'orientation »
(SPRO). La loi maintient le principe d’un service public

en matiére d'orientation mais confie la coordination

des actions des structures d’orientation (formation

par apprentissage et continue) aux Régions,

désormais 4 la téte d’'un SPRO. Notons toutefois
que I'Etat conserve la responsabilité des politiques relevant
de l'orientation initiale (formation scolaire et universitaire).

Conseil en évolution professionnelle (CEP)

Dans le cadre du SPRO, est également créé un nouveau
dispositif d'orientation : le conseil en évolution professionnelle
(CEP). Les salariés, demandeurs d'emploi, jeunes sortis

du systéme scolaire peuvent bénéficier gratuitement

du CEP dont les modalités de mise en ceuvre sont définies
dans un cahier des charges national.

Cing réseaux d'opérateurs sont désignés pour assurer
cette prestation de CEP : Pble emploi, I'Apec, les Cap
emploi, les Missions locales, et les Opacif, organismes
paritaires collecteurs agréés au titre du congé individuel
de formation. La Région peut désigner des opérateurs
régionaux.

La Tol du 6 septembre 2018 prévoit qu'un ou des opérateurs pouront étre
déslanés au niveau du tenritolre réalonal dans le respect d'un cahler des
charges. lis devralent étre mis en place fin 2019/début 2020. Les Opacif

disparaltront au 31 décembre 2019.




LA FORMATION
PROFESSIONNELLE
TOUT AU LONG DE LA VIE

L’'éducation et la formation professionnelles
sont, par tradition, au cceur des priorités de 'action
publique en France.

Ainsi le compagnonnage existe depuis le Moyen Age,
I'apprentissage depuis le XIXe siécle, et le développement
de la formation professionnelle continue au début

des années soixante-dix prenait appui sur des pratiques
déja anciennes et trés diverses de formation des adultes.
Ces pratiques constituent le socle de I'éducation permanente
devenue « formation tout au long de la vie » (FTLV).

La FTLV permet a chacun de bénéficier d’une formation
soit au titre des formations initiales (Fl) par voie scolaire,
universitaire ou par apprentissage, soit au titre de la formation
professionnelle continue (FPC) pour toute personne, jeune
ou adulte, déja engagée dans la vie active. Les parcours
de formation initiale, gérés par les ministéres concernés

et principalement le ministére de I'Education nationale,
sont uniquement dipldmants (voir annexe p. 16).

Stratégle « Europe 2020 »

Depuis 2010, les politiques d'Education et de formation participent de [a
mise an cuvre de la stratégle décennale de I'Union européenne « Europe
2020 », pour une croissance intelligente, durable et inclusive. Le cadre de
coopération « Education et formation 2020 », défini par la Commission et les
Etats membres, vise & soutenir les actions nationales et  aider A relever les
défis issus de constats partagés : vielllissement de la population, manque

de main-d'cauvre qualifide, adaptation aux développements technologiques
et & la concurrance mondiale

Quatre objectifs communs au niveau de I'UE sont visés d'icl 4 2020 ;
sfaire de 'apprentissage tout au long de la vie et de la mobilité
une réalité ;

FORMATION TOUT AU LONG DE LA VIE

age 6a10 112415 15218 18 4 26/30 60/65 et plus
~ éoole | college | lycse | université © universités
' primaire du 3¢ 4ge,
i préparation

' formation obligatoire jusqu'a 16 ans
|

En revanche, le systéme frangais de FPC offre,

non seulement, la possibilité de revenir dans un parcours
de formation visant I'obtention des diplémes du systéme
initial, mais également d’entrer dans d’autres parcours
qualifiants (certifications sectorielles) et surtout dans des
parcours non qualifiants. Ainsi, les actions de formation
continue demeurent majoritairement de courte durée.

Extrait du code du travail

La formation professionnelle tout au long de la vie constitue

une obligation nationale. Elle vise & permettre a chaque personne,

indépendamment de son statut, d'acquérir et d'actualiser

des connaissances et des compétences favorisant son évolution

professionnelle, ainsi que de progresser d’au moins un niveau

de qualification au cours de sa vie professionnelle. Elle constitue

un élément déterminant de sécurisation des parcours

professionnels et de la promotion des salariés. ....

Elle comporte une formation initiale, comprenant notamment

I'apprentissage, et des formations ultérieures, qui constituent

la formation professionnelle continue, destinées aux adultes et

aux jeunes déja engagés dans la vie active ou qui 'y engagent.
Article L6111-1

« améliorer la qualité et P'efficacité de I'éducation et de la formation ;

» favoriser I'équits, la cohésion sociale et la citoyenneté active ;

» gncourager |a créativité et I'innovation, y compris I'esprit d'entreprise,
4 tous les niveaux de I'éducation et de la formation.

La France contribue par ses actions & Ia réalisation de ces objectifs
notamment par les dispositifs de lutte contre le décrochage scolaire,
Ia promotion de drolts Individuels a Ia formation pour mleux securiser
las parcours, le développement de drofts & [a formation renforcés pour les
personnes les molns qualifiées, le socle de connaissances et de compétences
professionnelles...

En 2015, I'Europa a adopté les conclusions de Riga qul redéfinissent
les objectifs visés pour 'enselgnement et la formation professionnels.

a |a retraite, etc.

marché du travail > retraite

activités bénévoles

formation initiale (éducation)

formation continue

formation tout au long de la vie

5




LA FORMATION
PROFESSIONNELLE
INITIALE :

DE QUOI PARLE-T-ON ?

L’instruction est obligatoire de 6 a 16 ans.

L'enseignement Initial se compose

d'un enseignement général, technologique
et/ou professionnel selon des programmes
d’études sélectionnés.

Les filidres professionnelles ne commencent
qu’a partir du niveau secondaire.

Les dipldmes qui sanctionnent ces cursus
sont congus pour permettre un accés direct
a I'emplol et leur préparation comporte

toujours une période de stage en entreprise.

Ces filiéres sont gérées matériellement
et financiédrement, pour I'essentiel par
le ministére de I'Education nationale,
et pour partie par d’autres ministéres
(Agriculture, Industrie, etc.).

Les enselgnements secondalre et

supérieur offrent 3 niveaux de formation

professionnelle :

> l'enseignement secondaire professionnel conduit
4 I'obtention d’un certificat d’aptitude professionnelle
(CAP) et/ou baccalauréat professionnel (bac pro).
Ces diplomes sanctionnent un niveau de qualification
dans un métler ;

. Penselgnement secondaire technologique condult
a I'obtention d’un brevet de technicien (BT)
ou d'un baccalauréat en technologle ;

' Penselgnement supérieur offre deux filiéres courtes
4 vocation professionnelle autour de deux diplémes :
le dipléme universitaire de technologle (DUT) et
le brevet de techniclen supérieur (BTS).

Ces diplémes sanctlonnent un niveau de qualification
dans un domaine technique.

L'enselgnement supérleur propose également
des filidres longues professlonnalisantes (licences
professionnelles, masters, diplémes de grandes
écoles).

Llensemble de ces diplémes peut étre préparé dans le cadre
de deux contrats de travall particuliers : le contrat
d'apprentissage et le contrat de professlonnallsation.

lls peuvent également étre obtenus dans le cadre de
la valldation des acquis de I'expérience (VAE).

Formations certifiantes

Les formations sont dites certifiantes lorsqu’elles permettent d'obtenir un
dipléme ou une certification reconnus. Il 8'agit notamment des certifications
enregistrées au Répertoire national des certifications professionnelles (RNCP).
Ce répertoire tient & la disposition des personnes et des entreprises une
information sur les dipldmes et les titres & finalité professlonnelle. France
Compétences (cf. p. 9) qul gére ce répertoire, a également dans ses attributions
la mise en place du Cadre européan des certifications (CEC).

www.cncp.gouv.fr




LAPPRENTISSAGE

L’apprentissage a pour objectif de dispenser & des jeunes
dgés de 16 & 25 ans une formation générale, théorique et
pratique pour acquérir un des diplémes qui vont du CAP
(le plus souvent) jusqu'au dipléme d'ingénleur.

Cette formation peut également étre sanctionnée par un
titre & finalité professionnelle enregistré au Répertolre
natlonal des certifications professlonnelies (RNCP).

L'apprentissage propose un enselgnement en alternance.
Pendant le contrat d’apprentissage, le jeune est apprenti,
c'est-a-dire 2 |a fols salarlé d'une entreprise et éléve dans
un centre de formation d'apprentis (CFA).

Dans la plupart des cas, le CFA est un organisme prive
géré par les branches professionnelles ou les chambres
consulalres. |l peut également étre localisé au sein

d'un lycée professionnel ou d'une université.

La gestion du dispositif est assurée par I'Etat (Iéglslation

et financement) et les partenalres soclaux (définition
d'un co(t national par contrat d'apprentissage -selon

la filiére de formation-, et création-gestion des CFA).
Les Consells réglonaux peuvent [ntervenir pour accorder
des financements complémentaires aux CFA.

Extrait du code du travail

L'apprentissage concourt aux objectifs éducatifs de la nation.

Il contribue & Finsertion professionnelle.ll a pour objet de donner

a des travallleurs, ayant satisfait & I'obligation scolaire,

une formation générale, théorique et pratique, en vue de F'obtention

d’une qualification professionnelle sanctionnée par un dipléme ou

un titre A finalité professionnelle enregistré au répertoire national

des certifications professionnelles.

La formation est gratuite pour I'apprenti et pour son représentant légal
Article L6111-1

L'APPRENTISSAGE EN CHIFFRES

Alors qu'll avalt augmentéd de 2007 a 2012 (438 000 apprentis),
Ie nombre d'apprentis a diminué a partir de 2013 pour

attelndre le nombre de 419 800 a la rentrée 2017.
Source : Annaxa au projet de kof de finances pour 2019,

Jusqu'en 2018, les apprentis, les CFA (offre de formation)

et les employeurs d'apprentis benéficlent des aldes ou
subventions accordées a I'apprentissage par les trols
financeurs principaux que sont [es Réglons, les entreprises
ot I'Etat.

Pour les contrats d'apprentissage conclus & partir du

1¢ Janvier 2019, Il n'y aura qu'une seule alde par apprentl
et uniquement les entreprises de moins de 250 salarlés

et pour les contrats d'apprentissage visant un diplome

ou un titre a finalité professionnelle’équivalant au plus

au baccalauréat. Son montant sera dégressif de 4125 euros
maximum pour la 1*®année a 1200 euros maximum

pour la 3° année d'exécution du contrat d'apprentissage.

DEPENSES DES FINANCEURS FINAUX POUR ’APPRENTISS AGE

en 2016

Contributeurs (millions d'euros)

Les Régions
(offre de formation, aldes aux apprentis 1780
ot primes aux employeurs)

L'Etat

(aldes aux apprentis et aux employelrs par des
axondrations soclales et fiscales et des crédits d'impot)

Les entreprises
(notamment taxe d'apprentissage)

Autres contributeurs
organismes gestionnaires, familla des apprentis,
alitres collectivités, ete.

Total

Source : Annaxe au profet de lol da finances pour 2019,




LA FORMATION
PROFESSIONNELLE
CONTINUE :

DE QUOI PARLE-T-ON ?

La formation professionnelle tout au long

de la vie vise a permettre a chaque personne,
indépendamment de son statut, d’acquérir

et d’actualiser des connaissances et

des compétences favorisant son évolution
professionnelle, ainsi que de progresser

d’au moins un niveau de qualification

au cours de sa vie professionnelle.

Elle comporte une formation initiale et

des formations ultérieures, qui constituent

la formation professionnelle continue, destinées
aux adultes et aux jeunes déja engagés

dans la vie active ou qui s’y engagent.

Elle a pour objet de :

» faciliter leur adaptation aux développements
des nouvelles technologies et aux nouvelles
conditions de travail ;

e contribuer au maintien et & 'amélioration
de leur niveau de qualification ;

s accroitre leurs chances d’avancement
social et professionnel.

Elle constitue un élément déterminant
de sécurisation des parcours professionnels
et de la promotion des salariés.

L'Etat, les Régions, les collectivités territoriales
et les partenaires sociaux concourent

a I’élaboration de la politique de formation
professionnelle continue.

LES PARTENAIRES DE LA FORMATION PROFESSIONNELLE CONTINUE

Organismes de formation
Centres de bilan de compétences

Les autorités publiques 4» Les partenaires sociaux
Etat, Conseils régionaux Organisalions d'employeurs, syndicats de salariés
v v S, v v
Les prestataires de services A Les entreprises
Organismes d'information < > Pour les actions de formation de leurs salariés

les contributions financiéres
la formation des dirigeants

\ v v Y
Les bénéficiaires de formation
Demandeurs d'emplol Salariés Autres
Les jeunes Agents du secteur public
Les adultes Travailleurs indépendants




LES ACTEURS

L’Etat vote les lois. Il porte une politique contractuelle
visant & apporter des aides (exonérations de charges
sociales, subventions dans le cadre des engagements
de développement des emplois et des compétences,
etc.). Depuis septembre 2018, I'Etat peut mettre
en ceuvre un programme national destiné a répondre
a un besoin additionnel de qualification au profit
de jeunes et des personnes & la recherche d’emploi.
(ex. Plan d'investissement dans les compétences)

B3 Commencée en 1982, la décentralisation des
compétences en matiére de formation professionnelle
au profit des Régions s'est achevée en 2014.
Les Régions ont pleine compétence en matiére
de formation professionnelle et élaborent ainsi
leur propre politique de formation dans le cadre
d’'un « service public régional de la formation » (SPRF).

Les organisations professionnelles et syndicales
participent & I'élaboration des dispositions relatives
a la formation professionnelle continue, concourent
a leur mise en ceuvre de la formation. Créés a I'initiative
des partenaires sociaux, les opérateurs de compétences
(cf. encadré ci-dessous) gerent certaines contributions
des entreprises (cf. p. 14).
Depuis le 1% janvier 2019, les partenaires sociaux
exercent la gouvernance de I'apprentissage avec I'Etat.

Bl Les entreprises sont a la fois les lieux privilégiés
de mise en ceuvre de la formation et, avec les Régions
et I'Etat, les principaux financeurs de la formation
professionnelle continue.

Par ailleurs, I'employeur est tenu a des obligations
légales de formation : assurer I'adaptation des salariés
a leur poste de travail, mais également veiller

au maintien de leur capacité a occuper un emploi.

Les opérateurs de compétences - Opco

Prévus par la lol de septembre 2018 réformant le systdme francais de formation,
les opérateurs de compétences ont vocation & sticceder aLx actuels organismes
paritaires da collects agréés (OPCA). Initiés par les partenalres soclaux dans une
logique de arandes filiéres de formation, 11 & 12 organismes devralent étre créés
courant 2019.

Leurs grandes missions sont :

- (assurer le financement des contrats d'apprentissage et de professionnalisation,
sslon les nivealix de prisa en charge fixas par les branches ;

- d'apporter unappuitechnique aLix branches adhérentes pour ka gestion prévisionnelle
de I'emplol et des compétences (GPEC), et pour leur mission de certification ;

- d'assurer un service de proximitd au bénéfice des trés petites, petites
et moyennes entreprises (TPME soit molns de 50 salariés), et de promouvolr
I'alternance (apprentissage et contrats de professionnalisation).

LES INSTANCES

B3 France Compétences

Créée le 1¢ janvier 2019, France compétences
estune institution nationale publique chargée

de la régulation et du financement de la formation
professionnelle et de I'apprentissage.

Placée sous la tutelle du ministre chargé de la formation
professionnelle, son role est de :
- répartir les fonds mutualisés aux différents acteurs
de la formation professionnelle et de I'apprentissage ;
- réguler la qualité de la formation ;
- émettre des recommandations sur les colts,
les régles de prise en charge et I'accés a la formation ;
- établir et garantir la pertinence des certifications dont
I'actualisation du Répertoire national des certifications
professionnelles (RNCP)
- velller 4 la bonne exécution de la réforme sur
la formation professionnelle et de I'apprentissage.

Crefop (Comité régional de I'emploi, de la formation
et de Porientation professionnelles)

Le Crefop est une instance quadripartite composée
des représentants au niveau régional, de I'Etat,

du Conseil régional, des organisations syndicales de
salariés et professionnelles d’employeurs, et

des principaux opérateurs régionaux. Le Crefop a pour
mission principale d’assurer la coordination entre

ces acteurs, et la cohérence des programmes

de formation dans la région. Il est également chargé
de fonctions de diagnostic, d’études, de suivi et
d’'évaluation des politiques relevant de son champ

de compétences, en lien avec le Cnefop.

B3 Association nationale pour la certification paritaire

interprofessionnelle et I'évolution professionnelle
En remplacement du Copanef (Comité paritaire
interprofessionnel national pour I'emploi et la formation
professionnelle), cette association réunissant les
partenaires sociaux devraient voir valider ses missions
dans un accord national interprofessionnel négocié

en janvier 2019,



ACCES A LA FORMATION
CONTINUE : PRINCIPAUX
BENEFICIAIRES ET
DISPOSITIFS

Toute personne, depuis son entrée dans la vie
active jusqu’a la retraite, est dotée d’un droit
a la formation & travers un Compte Personnel
de Formation mobllisable & son Initiative et
pérenne quelques solent les évolutions

de son statut.

Les modalités d'accés a la formation peuvent
également étre en lien avec le statut des
individus : salariés du secteur public et prive,
travailleurs indépendants et demandeurs
d’emplol bénéficlent de modalités particuliéres
d’accés a la formation.

La formation des demandeurs d’emplol
reléve ainsi essentiellement des Régions.
Parallélement, ce sont les employeurs
(privés ou publics) et les partenalres soclaux
qui ont principalement la responsabllité

de la formation des personnes en emplol.

AGENTS DE LA FONCTION PUBLIGUE

Les agents de la fonction publique (Etat, collectivités

territoriales et hopitaux publics) peuvent bénéficler
d'actions de formation financées par une contribution
spécifique dont sont redevables Ias trols fonctlons
publiques. :

B Le plan de formation regroupe I'ensemble des

- formations que I'administration propose & ses agents.
L'agent est alors conslidéré pendant le stage comme
en service effecti. Sa rémunération est maintenue.

[ Le congé de formation est un drolt individuel qul =~ =
permet a |'agent de suivre une formation de son cholx
pendant son temps de travall. 'agent en congé
de formation pen;oit une rémunération.

i Le Compte Personnel de Formation permat a l’agent
de capltaliser 24 heures par an, dans la limite
de 150 heures (24 heunas par an Jusqu’a 120 heures
puls 12 heures par an Jusqu'a 150 heures). Il 8’est
substitué depuls le 1= Janvier 2017 au dispositif du Droit -
Individuel a la Formation (DIF).

NON-SALARIES

Les nbn-salarlés, (agricufteurs, artlsans..'traval_lleurs' :

indépendants, oorninargants. professlons libérales)
peuvent auss| accéder a la formation. ls participent
obligatolrement au financement de leur formation, par.

 le versement d'une contribution & un organisme collecteur.
' habliité par I’Etat '

' :Depuls 2018 ils bénéficlent également du Gompte
. Personnel de Formatton

Accompagner les transitions professionnelles
* La conssll en évolution professionnelle (¢f. p. 4).

¢ Labilan de compétences parmet aux salariés et aux demandeurs d'emplol
d'évaluer leurs compétences personnelles et professionnelles et de définir
un projet professionnel (avec la possibilité d'actions de formation).

o |a validation des acquis de I'expérience (VAE) : toute personne (salarié
ou demandeur d'emplof) pouvant Justifier d'une expérience professionnelle
en qualité de salarié ou 4 titra bénévole correspondant & Un diplome ou
un niveau de qualification souhaité, paut faire valider les acquis de son
axpérience afin d'obtenir tout ou partie d'une certification et d'étre ainsi
dispensée des examens correspondants.




SALARIES DU SECTEUR PRIVE

Quelles que solent les entreprises, les salarlés peuvent
suivre, au cours de leur vie professionnelle, des actions
de formation professionnelle continue.

Le départ en formation peut s'effectuer dans le cadre :

B du plan de formation de I'entreprise. |l regroupe
I'ensemble des actions de formation qui sont & I'initiative
de I'employeur. Le salarié en formation est en misslon
professionnelle ; il est dmunéré par I'entreprise ;

B du compte personnel de formation
(volr ci-dessous).

B du compte personnel de formation de transition
Entré en application en janvier 2019, il se substitue
au congé Individuel de formation (CIF). Ce dispositif
est destiné aux salariés de I'entreprise justifiant d'une
certaine anclenneté en qualité de salarié, et qui souhaitent
mettre en ceuvre un projet de transition professionnelle,

ou changer de métler ou de profession aprés avoir suivi
une formation certifiante.

B de la reconversion ou la promotion par alternance
(Pro-A). Entré en application en janvier 2019, ce dispositif
a pour objet de permettre au salarlé de changer de métier
ou de profession, ou de bénéficler d'une promotion soclale
ou professionnelle par des actions de formation. La Pro-A
associe des enseignements généraux, professionnels et
technologiques dispensés dans des organismes publics
ou privés de formation ou, lorsqu’elle dispose d'un service
de formation, par |'entreprise.

Le Compte personnel de formation (CPF)

Le CPF constitue un outil de sécurisation des parcours professionnels.
Entré en vigueur 1% janvier 2015, il doit permettre & son titulaire, tout au long
de sa vie professionnelle, de maintenir son niveau de qualification ou d'accéder
A un niveau de qualification supérieurs, et faciliter la gestion de ses transitions
professionnelles.

Le CPF a un caractére universel : toute personne d'au moins 16 ang entrant
dans la vie active bénéficie d’un CPF jusqu'a son départ & la retraite, quel que
soit son statut : salarié, demandeur d'emplol, travailleur indépendant, ...

Ce compte est attaché & la personne qui peut le mobiliser pendant toute sa
période de vie active.

Depuis le 1= janvier 2019, le Compte Personnel de Formation est crédité en
euros 2 la fin de chagque année, et non plus en heures. Le compte sera crédité
de 500 euros par an avec un plafond de 5000 euros, L'alimentation du compte
sera renforcée pour tous les actifs n'ayant pas un niveau V de qualification
(800 euros plafonnés & 8000 euros).

DEMANDEURS D’EMPLOI

Tout demandeur d’emplol peut, & certaines conditions,
suivre une formation rémunérée.

Pour les jeunes de 16 a 25 ans révolus, le départ
en formation peut s'effectuer dans le cadre :

B d'un contrat de travall de type particulier tel que
le contrat de professionnalisation, financé par I'entreprise
ot exonéré de cotisations soclales par I'Etat. |l donne
accés a une formation en alternance sanctionnée
par une certification professionnelle reconnue ;

B d'actions de formation, financées par les Consells
réglonaux.

B du compte personnel de formation (voir ci-dessous).

Pour les salariés privés d'emploi et les autres demandeurs
d’emplol, le départ en formation peut s'effectuer dans le cadre :

B de contrats de travail de type particulier, prévoyant
da maniére obligatolre des actlons de formation
(contrat de professlonnalisation) ou pouvant prévoir
des actions de formation (contrat unique d'insertion) ;

B d'actions de formation, financées par la Réglon ;

B d'actions de formation financées par le régime
d’'assurance chdmage - I'Unédic - (projet personnalisé
d’accés a I'emploi). Péle emplol est responsable
de sa mise en muvre ;

B du compte personnel de formation (voir ci-dessous).

Le montant du CPF constitue un socle en euros qui peut faire I'objet
d'abondements, notamment par :

e un opérateur de compétences o Pdle emplol
o |a Région ou I'Etate I'employeur e ou le titulaire du compte lui-méme.

Sont éligibles au CPF les actions de formation sanctionnées par les certifications
professionnelles enregistrées au répertoire national et celles sanctionnées
par les attestations de validation de blocs de compétences. Sont également
éligibles, dans certaines conditions les actions permettant de faire valider les
acquis de I'expérience, les bilans de compétences, la préparation de I'apreuve
théorique pratique du permis de conduire ou encore les actions de formation
d’accompagnement et de conseil dispensées aux créateurs ou repreneurs
d’entreprises.

Le salarié active son CPF quand il le souhaite en dehors temps de travail.
En revanche, lorsque le CPF est mobilisé en tout ou partie pendant le temps
de travail, le salarié adresse « une autorisation d'absence » & son employeur.

Ce compte est géré par un service dématérialisé dédié dont la maintenance
et la gestion sont confiées & la Caisse des dépéts et consignations.

Site web : www.moncompteformation.gouv.fr




SOURCES DE
FINANCEMENT

DE LA FORMATION
PROFESSIONNELLE
CONTINUE

La formation professionnelle continue est
financée principalement par I'Etat, les Régions
et les entreprises.

Les Régions ont une compétence générale en matiére de
formation professionnelle continue. Elles financent la FPC
essentiellement grace aux dotations de décentralisation.

LEtat intervient dans le cadre de sa politique
contractuelle. Son intervention prend des formes
variées (aide unique pour I'apprentissage ou aides
aux branches professionnelles et aux entreprises
pour anticiper leurs besoins en termes de qualification
et de formation). Depuis septembre 2018, I'Etat peut
mettre en ceuvre et financer un programme national
destiné a répondre a un besoin additionnel de
qualification au profit de jeunes et des personnes
a la recherche d’emploi.

Le financement par les entreprises correspond
d’une part & une obligation légale sous la forme
d’une contribution fiscale, et d’autre part a leur prise
en charge directe de colts d’actions de formation
réalisées pour ses salariés (cf p.14).

Si I'Etat, les Régions et les entreprises participent
au financement de la formation professionnelle
continue chacun dans leur domaine, des possibilités
de cofinancement sont encourageées.

LE FINANCEMENT DE LA FORMATION CONTINUE
ET DE L’APPRENTISSAGE EN 2016

Sourco : projet loi do finances pour 2019.

26,1 milliards d’euros
1,20 % du PIB

Les autres autorités locales
53%

Autres acteurs
(Pole emploi, Agefiph, etc.) 10,9 %

Ménages 5,3 %

Etat 13,6 % Entreprises 31 %

Fonctions publiques

Régions 17,3 %
(formation agents) 21,5 %

Cofinancement et coordination des financeurs

« Lo Fonds soclal européen (FSE) peut accorder des aldes en cofinancement.
Il parmet & I'Union européenne d’agir sur les politiques de formation et
d’emplol des Etats membres.

s Le haut-commissalre aux compétences et a I'lnclusion par I'emplol
apporta son concours & la définition et & [a mise en cauvre dea politiques
conduites en vue dea la transformation des compétences, liée notamment
au développement du numérique, dans le domalne de la formation
professlonnelle tout au long de la vie. Il a notamment pour misslons
d'assurer la conception et le déplolement du plan d'Investissement relatif
aux compétences, en promouvant la transparence, la qualité et le caractére
innovant da I'offre de formation proposée aux demandeurs d’emploi, ainsi
que I'adéquation entre I'offre de formation et les besoins en compétences
des entreprises a court, moyen et long terme.

Le CPRDFOP (volr page suivante), outil de programmation, est decling
notamment par des contrats d'objectifs territoriaux (COT), signés par les
Consails régionaux avec une ou plusleurs branches profassionnelles.
Des mesures concrétes et opérationnelles, et les cofinancements y afférant,
y sont décrits,



FINANCEURS PUBLICS

LETAT

L'Etat dispose de budgets particuliers qui financent :

e des actions de formation en direction de publics
spécifiques (travailleurs immigrés) ;

¢ des actions d’information sur la formation
et 'orientation initiale ;

LA PARTICIPATION DE L'ETAT

e des aides & I'élaboration et a la mise en place
de plans de formation dans les entreprises
ou les branches professionnelles.

|  BudgetdePEtst | < |  Fonds social européen |
v
l Ministére en charge de I'Emploi et les autres ministéres J
v v v
Aide aux organismes | Aide aux entreprises et aux Dotations de décentrahsahon
de formation organismes professionnels aux Régions

LES REGIONS

Un service public régional de la formation professionnelle
? S(SPRF) est mis en place dans chaque région. Ce SPRF
instaure un droit d'accés a la formation professionnelle
our lus bas niveaux de qualification.

el régional finance dans ce cadre

des dlspositifs en direotlon des jeunes agés de 16 a 25 ans
et des adultes, pl,us partlpulléremant des demandeurs
d’emploi, correspondant aux priorités qu'il a définies.

‘La Région s'est vu confier en 2014, la formation de publics

LA PARTICIPATION DES REGIONS

speécifiques : personnes en situation de handicap, détenus,
Frangais de |'étranger et personnes illettrées.

La Région intervient par. aIHeurs dans le domaine

du développement économlque Elle est compétente
en matiére de pfanif[cation. de programmation

des équipements et d'aménagement du territoire.

La Région est le chef de file du soutien & I'innovation,
al mternatfonahsation des entreprises et du soutien
al enseignement sup ur et & la recherche.

Impdts régionaux

I Subvention de I'Etat r Fonds social européen |
5 v \ 4 v
o I Le Conseil régional |
v v v v b v
Formation pour : Aides Aides aux organismes Aides " l
les jeunes Apprentissage aux entreprises de formation aux stagiaires Autres aides

Outils de programmation des Régions

» En concertation avec I'Etat et les partenaires soclaux, les Conseils régionaix
coordonnent 'ensemble des filléres de formation professionnelle, Initiale et

continue proposées dans la région grdce au Contrat de plan réglonal de
développement des formations et de I'orlentation professionnalles (CPRDFOP).

o |'Ftat et chaque Réalon intarviennent, par ailleurs, dans le cadre d'un contrat
da projet Etat-Région adopté pour sept ans en fonction d'objectifs prioritaires
établis en commun et cofinancés, Les contrats 2015-2020 sont en cours,




FINANCEURS PRIVES

LES ENTREPRISES

Toute entreprise concourt également au développement
de la formation professionnelle continue en participant
chaque année au financement d'actions de formation

ou d'autres prestations, telles que le bilan de compétences
ou laVAE.

Depuis les années 70, tous les employeurs sont dans
I'obligation de contribuer au développement de la FPC
a hauteur d’'un pourcentage minimum de la masse
salariale annuelle brute de I'ensemble de leurs salariés.
Ces pourcentages appelés « taux » et fixés légalement,
correspondent & :

0,55 % de la masse salariale brute des entreprises
de moins de 11 salariés ;

1 % de la masse salariale brute des entreprises
occupant au moins 11 salariés.

La réforme impulsée en 2018 prévoit que ces contributions
seront collectées pour la période 2019-2020 par |
es opérateurs de compétences (Opco cf. p. 9).

Par voie d'accords collectifs, certains secteurs d’activité
ont prévu des taux de participation supérieurs au minimum
1&gal.

Répartition de la contribution

A partir du 1% Janvier 2021, cetts contribution sera fusionnée avec
la taxe d'apprentissage pour former la contribution unique a la formation
professionnelle. Elle sera collectée automatiquement par I'URSSAF
at radistribuée par France Compétences (cf. p. ) aux acteurs concemeés pour
le financament des actions.

La répartition de la contribution & la formation professionnelle 8'effectuera en
fonction des dispositifs de formation, & savolr :

« Une part pour I'« altemanca » répartie entre les opérateurs de compétences

 Une autre pour le « développement des compétences des salarlés
des TPME (moins de 50 salariés) » également répartie entre les operateurs
de compétences ;

» Une trolsidme pour Ia formation des « demandeurs d'emplol» sera reversée
A |'Etat pour financer le Plan d'Investissement dans les compétences (PIC) ;

= Ft anfin los sommes affectées pour lo « CPF » seront redistribuées & la Calssa
des dépdts pour la gestion du CPF de drolt commun et aux Commissions
Paritaires Interprofessionnelles Réglonales pour le CPF de transition
professionnelle (cf. p. 11).

LE FINANCEMENT DE LA FORMATION PROFESSIONNELLE CONTINUE

JUSOWEN 2018
En % de la masse salariale brute

Entreprise de moins de 11 salariés

Utilisation du 0,55 %

Entreprise de 11 & 50 salariés

Utilisation du 1 %

Entrepr];;'de 50 & 300 salariés l

Utilisation du 1 %

Entreprise de 300 salariés et plus

Utilisation du 1 %

iy

Financement du plan de formation
Financement de la professionnalisation

Financement du CIF

Financement du CPF

Financement du FPSPP



LES PRESTATAIRES
DE FORMATION

Trois types d’organismes interviennent dans le
champ de la formation professionnelle continue :
les organismes de formation, les centres

de validation des acquis de I'expérience (VAE)
et les centres de bilan de compétences.

La formation continue est un marché ouvert.
Les textes fondateurs de la formation
professionnelle continue n’ont conféré aucun
monopole ou position dominante & tel ou tel
dispensateur.

Peuvent donc exercer une activité de formation
des personnes physiques, des entreprises,
des associations, des établissements et

des organismes privés ou publics quelle que
soit leur activité.

Ainsi, en 2016, 68 000 organismes de formation
se partageaient le marché de la formation

Qualité et formation continue

Un décret du 30 Juin 2015 définit six critéres « qualité » qul 'lmposent
désormals pour toute prestation de formation continue achetée par Fun
des 5 principaux financeurs publics (Opca/Opacif, Etat, Réglons, Pole emplol
ot Agefiph).

Depuis le 1% Janvier 2019, France compétences (cf. p. 9) est chargée
de contribuer au suivi et a |'évaluation de la qualite des actions de formation

dispensées. Aca titra, elle émet un avis surla référentiel national de certification
qualité unique. Par allleurs, elle reconnaft les instances de labellisation pouvant
délivrer cette certification. C'est auss! dans ce cadre, que France compétences
ast désignée, point national de référence qualité pour la France aupras
da |'Union européenne.

Pour plus d'informations :
Focus Qualité des actions de formation professionnelle continue.

Les principaux types d’organismes de formation sont :

Les organismes publics et parapublics de formation

* |es Greta : les centres de formation situés dans les
établissements dépendant du ministére de I'Education
nationale ;

o |'Afpa (Association nationale pour la formation
professionnelle des adultes) ;

¢ les centres de formation professionnelle
et de promotion agricole, placés sous la tutelle
du ministére de I'Agriculture ;

» |es organismes des chambres consulaires
(chambres d’agriculture, de commerce et d'industrie,
de métiers).

Les organismes privés :
¢ les organismes & but non lucratif
(associations loi 1901) ;

o |es organismes privés a but lucratif ;
e |es travailleurs indépendants.

{ Données par statut en 2016 J

Les organismes publics
et parapublics 7

Les associations

Les organismes privés

Les travailleurs
indépendants

[ Nombre de prestataires de formation (total : 68 000)
[ Part du CA (total : 13,9 milliards d’euros)
771 Nombre de stagiaires (total : 24 917000)

Réglementation accrue pour les centres
de bilan de compétences

Les organismes de bilan de compétences doivent répondre A certaines
exigences, notamment en termes de méthodologie et de déontologle.




LE SYSTEME D’ENSEIGNEMENT ET FORMATION
PROFESSIONNELS EN FRANCE

LE SYSTEME D’ENSEIGNEMENT ET FORMATION PROFESSIONNELS EN FRANCE

~

EQF7
Master / Titre d'ingénleur,
2ans

EQF 6
Licence professionnelle,

L_ans

FORMATION CONTINUE (hors systime scotaire)

Formation des salariés Formation des demandeurs Formation da publics
(secteur privé/secteur public) d'emplol ou groupes-cibles

Toutss css certifications sont accessibles dans le cadre de la formation continue.

Ao e

12 EQF4
' Baccalauréat général

| Baccaulauréat technologique
3 ans

Baccalauréai professionnel £

; o
| Brevet professionnel |5

Enselgnements généraux

N Enseignements généraux

[ Formation et enseignement professionnels (FEP)
Formation combinant enseignements généraux et FEP

A Accessible par la vole de I'apprentissage

W74 Niveau de qualification reconnue
(Cadre européen des certifications : «European Qualification Frameworke - EQF)

A 3
‘' Acces au niveau supérieur

Les certifications professionnelles

La certification professionnelle est la reconnalssance par une autoritd légitime
d'une qualification ou d'un savoir-faire dans un domaine professionnel défini.

Un répertoire national des certifications professionnelles est établl et actualisé
par France compétences (cf. p.9).

Les certifications profassionnelles enragistrées au répertoire national
des certifications professlonnelles permettent Lne validation des compétences ét

des connalssances acquises nécessaires & 'exercice d'activités professionnelles.
Elles sont définles notamment par un référentiel d’activités qui décrit les situations
da travall et les activités exercées, les métiers ou emplols visés, un référentiel
de compétences qul Identifie les compétances et les connalssances, y compris
transversales, qui en découlent et un référentiel d'évaluation qui définit les critéres
ot les modalités d'évalliation des acquis.

Les certifications professionnelles sont classées par niveau de qualification et
domaine d'activité. La classification par niveau de qualification est établie selon
un cadre national des certifications définl par décret qui détermine les critéres
de gradation des compétences au regard des emplois et des correspondances
possibles avec les certifications des Etats appartanant & I'Union européenne.

Les certifications professionnelles sont constituées da blocs de compétences,
gnsembles homogénes et cohérents de compétances contribuant & I'exercice
autonome d'una activitd professionnelle t pouvant étra évaluées et validées.

Nouvel Art. L. 6113-1 du code du travail

Les certifications professionnelles s'acquiérent par la formation initiale,
la formation professionnelle continue, I'apprentissage, ou par la Validation
des acquls de l'expérience (VAE).



TERMES GENERIQUES

Alternance
estiné au eunes et adultes, ce dispositif est constitué de sessions
pratiques et de sessions t éoriques de formation. Ce terme englo e
notamment I'apprentissage et les contrats en alternance.

Apprenti
eunede a

Apprentissage
Processus de formation relevant de la formation initiale prenant la forme
d’un contrat de travail avec des conditions particuliéres. | alterne des
sessions pra tiques en entreprise et des sessionst éoriques dispensées
au sein d'un CF .

ilan de compétences

ispositif de formation professionnelle continue (présent dans le Code
du travail). |donne les éléments permettant d’évaluer les compétences
personnelles et professionnelles afin de permettre de définir un pro et
professionnel.

ans recruté sous contrat d'apprentissage.

Compte personnel de formation C F
ispositif permettant & son titulaire d’acquérir des eures de formation
pour se former tout au long de sa carriére professionnelle, qu'il soit
salarié ou demandeur d'emploi.

Congé indi iduel de formation CF
Possi ilité pour tout salarié, sous certaines conditions, d'o tenir une
autorisation d'a sence pour suivre la formation de son ¢ oi .

Contrat d’apprentissage
Forme particuliére de contrat de travail destiné au  eunes agés de moins
de ansavec un emplo eur du secteur privé ou du secteur pu lic.

Contrat d'o ectifs
Contrat pluriannuel présentant les grandes orientations et les o ectifs
en matiére de développement de la formation professionnelle signé
entre un Conseil régional, les partenaires sociau et I'Etat. E . contrat
d’o ectifs et de mo ens pour le développement de I'apprentissage ou
le contrat d'o ectifs territoriau .

Contrat en alternance
Contrat de travail det pe particulier créé par les partenaires sociau et
intégrant les contrats de professionnalisation.

Contri ution ala formation
Contri ution légale o ligatoire pour toutes entreprises destinée au
financement de la formation des salariés dans le cadre du plan de
formation, des congés de formation, du CPF, etc.
non mes o ligation légale, tau .

asse salariale annuelle rute ( A )

Ensem le des rémunérations versées au salariés servant d'assiette au
verse ment de la contri ution due par les entreprises au titre de leur
participation au développement de la formation.

artenaires sociau
eprésentants de fédérations ou d’organisations d'emplo eurs et des
s ndicats de salariés.

lan de formation
ous les dispositifs de formation décidés par I'emplo eur pour réaliser
les 0 ectifs poursuivis par I'entreprise.

a e d'apprentissage

ligation fiscale de certains emplo eurs decontri uer financiérement a
lafor mation professionnelle tec nique et initiale. Elle se dissocie de la
contri ution au développement de la formation professionnelle continue.

uteur
Personne responsa le de la supervision, de la formation et du tutorat
d'un salarié durant ses périodes de formation en entreprise.

alidation des acquis de I'e périence ( A )

ispositif permettant a tout individu de faire valider son e périence
professionnelle ou énévole afin d’o tenir tout ou partie d'une
certification.
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GLOSSAIRE
DES ACRONYMES

DCEP
Direccte

FPSPP
PE
Geta
MEN
MSAB

Opacif

(pca
(pco
RNCP
SPRF
SPRO
Uhedic

VAE

Association pour la formation professionnelle des adultes
Aocord national interprofessionnel

Blan de compétences

Brevet de technicien supérieur CAP
Certificat d'aptitude professionnelle CBC
Gongé de bilan de compétences

hambre de commerce et d'industrie
Contrat & durée déterminée

Contrat & durée indéterminée

Conseil en évolution professionnelle CFA
Centre de formation des apprentis OF
Gongé individuel de formation
Conservatoire national des arts et métiers
Qompte personnel d activités

Compte personnel de formation

Contrat de plan régional de développement des formations et
de 'orientation professionnelles

Délégation générae a 'emploi et a la fomation professionnelle

Direction régionale des entreprises, de la concurrence,
de la consommation, du travail et de I'emploi

Fonds paritaire de sécurisation des parcours professionnels
Fonds social européen

Goupement d'établissements publics locaux d'enseignement
Ministére de I'Education naticonale

Masse salaride annuelle brute

Qganisme paritaire agréé dans le cadre du congé individue!
de formation

Qganisme paitaire collecteur agréé

(pérateurs de compétences

Répertaire nationd des certifications professionnelles
Senvice public régional de la formation

Service public régional de I'orientation

Lhion nationale interprofessionnelle pour I'emplol dans lindustrie
¢t le commerce

\Alidation des acquis de I'expérience



STATISTIQUES

Population et emploi
Population totale en France en 2016 66991000
Population active 29207000
Hommes 15129000
Femmes 14078000
Source : Insee 2017.

Demandeurs d’emplol en 2016 2972000

Dont demandeurs d'emplol Inscrits depuls plus d'un an 1346000

Taux de chdmage 101 %

Par dge

Moins de 25 ans 246%

De 254 49 ans 93%

De plus de 50 ans 6,9 %

Source : Enquéte emploi - Insea 2016.

Nombre de personnes ayant bénéficié d'une session de formation en 2014 (en millions)

Salariés du secteur privé T T 58
Salariés du secteur public P ] 5140
Demandeurs d’emploi I o664

- ayant suivi une formation financée par les Régions [ 0,424

- ayant suivi une formation financée par Péle emploi i 0,240
Travailleurs non-salariés B 0275

Source ! Projets do loi de finances pour 2016 et 2017.

Accés a la formation professionnelle continue pour les salariés du secteur privé

* Pourcentage de salariés des entreprises de plus de 10 salariés ayant suivi une ou plusieurs formations
entre janvier 2014 et I'été 2015

Taux d'accés par sexa* Taux d'accas par taille d'entreprise* Taux d'accds par catigorie professionnelle®
Homme | 42% 102 19 salariés 21% Cadres  68%
Femme | 40% 20 2 49 salariés 2% Professions intermédiaires | 48%
Ensemble ‘ N% 50 ai4gsa|ariés ; % !E{rpp!uy@f.; e : 37 %
250 2 499 salariés 45 %  Ouvriers - 33%
500 & 1999 salariés 47% Ensemble 8%
200&1 salariés et plds 5i %
Ensemble A% Source : CNEFP-Céreq, enquéte ~ Défis =, 2015
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Ces documents sont consultables sur
I'un des sites internet gérés par Centre Inffo :

¢ www.europe-et-formation.fr
¢ Site de ReferNet France, espace d'information
sur le systéme de FEP en France

www.centre-inffo.fr/refemet

Vous y trouverez également des rapports
descriptifs du systéme francgais de formation
professionnelle dans différentes langues.



Formation professionnelle continue : pour remettre la
compétence au coeur

26/04/2018 ¢’

Pascal Demurger, Romain Liberge

| - Face aux transformations, une formation professionnelle tout au long de la vie adaptée au besoin du
collaborateur Favoris

Partager

La réforme de |a formation professionnelle est une occasion immanquable de créer un débat public. I
en va de la compétence de tous les salariés. Or, la compétence, ¢'est une voie de liberté pour choisir
sa vie, son métier, son entreprise, ses projets. Comment renouer avec cette voie ? Pascal Demurger,
directeur général du Groupe MAIF, et Romain Liberge, chief digital officer du Groupe MAIF, font quatre
propositions avant la présentation du projet de loi en Conseil des ministres, le 27 avril 2018,

Au terme d’une consultation des partenaires sociaux ayant abouti & la rédaction d'un nouvel Accord
national interprofessionne! (ANI), la ministre du Travail Muriel Pénicaud présentait le 5 mars dernier
son big bang pour transformer le secteur de ta formation professionnelle continue en France. Douze
mesures, ainsi qu’une transformation profonde de son systéme de gouvernance ont été annoncées[1].

Cette réforme part d’un triple constat : les compétences deviennent obsolétes trés rapidement,
notamment sous le coup des transformations digitales en cours et a venir ; de nouveaux métiers
émergent ; les entreprises se voient alors dans I'obligation de former leurs collaborateurs tout au long
de la vie pour garantir leur employabilité de fagon constante et partant leur compaétitivite.

Si les annonces de la ministre semblent aller dans le bon sens (monétisation du CPF (compte
personnel de formation), accent mis sur les formations longues, modernisation du conseil en évolution
professionnelle, libération de l'innovation pédagogique}, il conviendra de consolider le texte. Pour ce

faire, nous avons la conviction que quatre axes doivent étre défendus :

« Permettre la prise en charge des colts de formation par les financeurs de la formation
professionnelle continue sous la forme d'un abonnement, moyennant un colt pédagogique
forfaitaire déconnecté du temps passé effectivement en formation ;

» Prendre en considération les travaux de I'’ANI relatifs & la définition 1égale de la formation afin de
mieux reconnaftre la variété des dispositifs d’apprentissage ;

« Assurer souplesse et flexibilité quant aux conditions de mise en csuvre des formations ouvertes a
distance (FOAD) ;

« Reconnaitre un service en gestion prévisionnelle des effectifs et des compétences (GPEC) aupres
des entreprises, & I'instar du conseil en évolution professionnelle (CEP) bénéficiant aux salariés.

| - Face aux transformations, une formation professionnelie
tout au long de la vie adaptée au besoin du collaborateur



Ces transformations se font déja sentir au quotidien, de maniere trés concréte : digitalisation,
robotisation, algorithmes, intelligence artificielle (IA), etc. La France doit anticiper ces bouleversements,
qui ont déja des impacts tangibles non seulement sur les organisations, qui font face a des
écosystémes disruptifs, des cycles de production innovants et des process nouveaux, mais aussi sur
les métiers. A titre d’exemple, 60 % des emplois créés aux Etats-unis en 2015 ont requis des
compétences détenues par seulement 20 % de la population[2].

En outre, les emplois sont aujourd’hui largement bouleversés. Les générations fulures exerceront sans
doute des taches et des métiers encore inconnus de nous aujourd’hui. Selon une récente étude du
cabinet McKinsey, entre 400 et 800 millions de personnes dans le monde pourraient voir leur emploi
remis en cause d’ici a 2030.

Ces transformations digitales ont don¢ des impacts directs en matiére d'adaptation des compétences
des salariés pour maintenir leur employabilité, d’autant plus que l'obsolescence de ces compeétences
n'épargnera personne. Déja aujourd’hui, un quart de 'ensemble des salariés, de tous ages, se
déclarent concernés et 16 % estiment que leurs compétences ont eu besoin d'étre actualisées au
cours des deux derniéres années[3].

Dans ce contexte, ce que certains appellent « la guerre des talents » éclate et appelle a remettre la
compétence au cceur de la réflexion sur 'employabilité. La question est triviale mais simple : de la
méme fagon que nous remettons a jour le systéme d'exploitation de notre smartphone régulierement,
pour le rendre plus performant, pourquoi ne pas imaginer de mettre a jour les compétences des
salariés de nos entreprises afin, d'une part, de leur faire acquérir de nouveaux savoir-faire et savoir-
étre et, d’autre part, d’actualiser leurs compétences existantes ? Le débat meérite d’étre souleve alors
que 90 % des savoirs sont oubliés un an aprés leur acquisition[4]. Il est plus que jamais nécessaire
d’ancrer la formation professionnelle tout au long de la vie et de se donner les moyens d'un
apprentissage itératif et véritablement continu.

Schéma n°1 : remettre la compétence au cosur de la formation continue
Pour ce faire, quatre piliers doivent permettre d’agir sur la compétence :



Identification et
anticipation

Evaluation et COMPETENCE Diagnostic

impact

Plan d'action
(formation)

La formation professionnelle tout au long de la vie[5]

Consacrée en droit frangais par ia loi du 4 mai 2004 relative a la formation professionnelle tout au long
de la vie et au dialogue social, la notion de formation professionnelle tout au long de la vie (FPTLV) est
une notion d'origine anglo-saxonne. Elle décrit un mouvement continu, volontaire et déterminé
d’acquisition de connaissances, afin de garantir notamment 'employabilité des personnes.

L’idée de FPTLV n'est pas récente et s'est structurée au niveau européen il y a une vingtaine d’années,
notamment a travers un livre blanc de la Commission européenne intitulé « Enseigner et apprendre.
Vers la société cognitive » (1995). Cette vision européenne revét une importance singuliére : I'idee de
la mise & jour continue des connaissances joue un réle déterminant dans la croissance economique, la
cohésion sociale et la promotion d'une citoyenneté éclairée, ce qui est précisément au cceur de 1a
stratégie européenne depuis |a fin des années 1990. Dans le cadre de cette démarche, le Conseil de
I'Union européenne (2002) a défini la FPTLY comme « toutes les activités d’apprentissage menées au
cours de la vie dans le but d'améliorer ses connaissances, ses qualifications et ses compeétences, que
ce soit dans une perspective personnelle, citoyenne, sociale ou en vue d’'un emploi »,

Face & ces transformations, une réponse institutionnelle s’est organisée. Au cours des dix derniéres

années, la formation professionnelle a été réformée, sans réelle efficacité pour repenser le systeme.

Le mille-feuille des réformes de la formation professionnelle



Depuis la loi Delors du 16 juillet 1971, instaurant la formation professionnelle continue (FPC),
différentes réformes ont eu pour but d’améliorer le systéme — avec un succes relatif.

La loi du 4 mai 2004 relative & la formation professionnelle tout au long de la vie et au dialogue social a
posé les jalons d'une formation réelle tout au long de la vie. Elle a instauré un dialogue entre les
employeurs et les salariés dans le choix des actions de formation et a donné aux salariés plus de
responsabilités et de visibilité dans la définition de leur parcours de formation professionnelle.

Aprés la création, par la loi du 2 février 2007, du droit individuel a la formation (DIF) qui rend le salarié
acteur de sa formation, les missions des organismes paritaires collecteurs agréés (OPCA) ont été
substantiellement élargies aux termes de la loi du 24 novembre 2009.

La loi du 5 mars 2014 relative a la formation professionnelle, a I'emploi et a la démocratie sociale a
permis de remplacer le DIF par le CPF, rattaché a la personne tout au long de sa vie professionnelle,
crédité de 150 heures maximum par an, sur une période de huit ans.

Plus qu'une réforme, la ministre du Travail entend mettre en ceuvre une réelle transformation du
systéme, comme elle 'a annonce le 5 mars 2018. Cette réforme est nécessaire pour deux raisons. Tout
d’abord, parce que le systéeme francais est inefficace et inadapté. Selon les chiffres de 'Insee (2017), la
France, qui faisait figure de modéle avec la loi Delors de 1971, n'est plus parmi les leaders de la
formation professionnelie en Europe. Seuls 50 % des salariés accédent a la formation professionnelle
en France, contre 60 % au Danemark ou 70 % en Suéde. Pis encore, la formation professionnelle ne
permet pas de réduire le fossé entre travailleurs dipldmés et travailleurs non diplémes : seuls 30 % des
salariés non-diplomés se forment en France, contre 50 % dans les pays scandinaves. Cette situation
est d’autant plus insatisfaisante que les entreprises elles-mémes la deplorent : une entreprise sur trois
cite le manque de main-d’ceuvre compétente disponible parmi les barriéres a I'embauche.

Or, le paradoxe est flagrant : malgré cette situation sous-optimale, il y a une vraie demande de
formation, de la part des salariés, qui est la méme quel que soit le niveau du collaborateur dans
I'entreprise, surtout lorsqu’il s’agit de compétences numeriques :

« Auniveau des dirigeants : 50 % des directeurs des ressources humaines pensent qu'ils n‘ont pas
une bonne compréhension des enjeux d’évolution des compétences numériques[g].

« Au niveau des managers : trois quarts des managers n'ont pas une bonne vision de ce qu'est et
implique la transformation digitale ; 76 % des directeurs des ressources humaines pensent que les
managers n’ont pas une bonne vision des conséquences de la transformation digitale sur leurs
equipes[7].

= Au niveau des salariés de maniére générale : 99 % d’entre eux estiment gu'il est important de se
former tout au long de sa vie professionnelle[8]. Les Frangais dans leur ensemble jugent, pour 78 %
d’entre eux, gqu’il est important de se former tout au long de la vie[9].

De fagon plus globale, il apparait que la formation professionnelle n'est plus adaptée aux aspirations
des citoyens : 6 % des ouvriers et 12 % des emplois déclarent avoir choisi eux-mémes de suivre une
formation, contre 28 % des cadres[10].



L’exemple du Groupe MAIF[11]

Certaines entreprises n'ont pas attendu une réponse institutionnelle. Société d’assurance mutualiste, |a
MAIF s’est résolument engagée, bien avant que les pouvoirs publics ne se saisissent de ce dossier,
dans la formation de ses collaborateurs et administrateurs, depuis 1978, date de la création de son
université d’entreprise.

En 2016, ce sont 6805 salariés qui ont été formés et un total de 17 500 stagiaires. 80 % de ces
formations ont été réalisées en interne, c’est-a-dire animées par les 44 collaborateurs de I'Université
d’entreprise ou des experts métiers MAIF.

Au total, le budget formation de I’entreprise s’éléve a 16,5 millions d’euros, soit prés de 5,5 % de sa
masse salariale, soit largement au-dessus des niveaux requis par la loi (1,68 %).

En 2015, la MAIF a ouvert une académie digitale au sein de son université d’entreprise afin de
proposer un plan de formation numérique « durable » touchant I'ensemble de ses salariés et
administrateurs, axé sur I'acculturation et I'appropriation des nouveaux enjeux du humérigue.

Il - Quatre propositions pour répondre aux enjeux de la
formation professionnelle

A ce titre, nous soumettons quatre propositions pour répondre aux enjeux de la formation
professionnelle dans un contexte de transformation numérique.

Assurer la prise en charge des colits de formation par les financeurs de la FPC
sous la forme d’un abonnement, moyennant un paiement forfaitaire

Probléme soulevé

Actuellement, les collaborateurs ne peuvent se former que sur la base de formations ciblées qui sont
définies de fagon fonctionnelle au regard d’une progression pédagogigque sur une durée déterminee.
Les financements actuels ne permettent donc pas de se former sur des temps et des modalites
souples, avec des contenus renouvelés. Un travail de simplification est aussi & entamer : les delais
sont trop longs et la formation pas assez adaptée et trop peu individualisée.

Objectif

Permettre la prise en charge des co(ts de formation par les financeurs de la FPC sous la forme d’un
abonnement, moyennant un co(t pédagogique forfaitaire déconnecté du temps passé effectivement en
formation.

Cette solution procure de nombreux avantages :

» elle permet un éventail de dispositifs pédagogiques plus large et riche qu'un simple achat & l'unité ,

» elle permet d'intégrer les séquences de formation de maniere quotidienne, sur des temps souples,
afin de faciliter 'ancrage mémoriel, au contraire des habitudes actuelles de formation ;

« elle permet au producteur des dispositifs d’actualiser et renouvellement son offre de contenus — par
essence a durée de vie limitée, a fortiori sur les sujets liés au numerigue ;

« elle permet, par effet de mutualisation, de faire bénéficier a tous les collaborateurs d’'une entreprise



de plus de dispositifs et dans des colts relativement moindres.

Solution proposée
Permettre |'accés & une gamme compléte de formations, via un abonnement, dans le cadre d’un cot
pédagogique forfaitaire, dans la continuité des expérimentations existantes[12].

Faire évoluer la définition légale de la formation pour mieux reconnaitre la variété
des dispositifs d’apprentissage

Problémes soulevés

« La définition juridique de I'action de formation dans le code du travail ne permet pas la pleine
reconnaissance d’'une FOAD, dont la durée serait déterminée moyennant la détermination d’un co(t
pédagogique forfaitaire dans le cadre d’un abonnement.

« Le champ couvert par I'action de formation ne permet pas de reconnaitre des actions dites
« informelles » ou des dispositifs alternatifs variés a visée pédagogique. Leur format contribuerait
pourtant au développement de compétences numériques des salariés et de soft skills {postures

professionnelles).

Objectif
Faire évoluer la définition légale de la formation pour mieux reconnaitre la variété des dispositifs

d'apprentissage.

Solutions proposées
Dans la continuité des acquis de I'ANI, qui suggére de recentrer la définition de I'action de formation

sur la compétence, nous suggérons donc de :

« reconnaitre explicitement la possibilité de proposer des parcours de formation intégralement en
ligne ;

« reconnaitre la possibilité de proposer des séquences d’apprentissage basées sur des dispositifs &
visée pédagogique variés.

Simplifier les conditions de mise en ceuvre des FOAD

Problémes soulevés
« Lestextes en vigueur imposent aujourd’hui un encadrement pédagogique systématique, quelle que
soit la durée et/ou la modalité de FOAD retenue.

Or, cette assistance pédagogique obligatoire, est inadaptée aux formations numérigues : elle n’est pas
systématiguement nécessaire ou pertinente car trop rigide et doit s’adapter aux contenus et aux
apprenants. Sans pour autant le faire disparaitre, it s’agit de rendre cet encadrement plus souple,
d’autant plus gu’un encadrement adéquat multiplie par 8 le taux de complétion[13].

« Dans un contexte de développement des outils numériques, le droit n’est pas assez incitatif pour les
entreprises comme pour les collaborateurs lorsque les actions de formation sont réalisées en dehors

du temps de travail.



Objectif
Simplifier les conditions de mise en ceuvre des FOAD.

Solutions proposées
A ce sujet, le projet de loi va dans le bon sens. Nous suggérons néanmoins de :

« introduire plus de souplesse et de flexibilité dans I'encadrement de I'apprenant, sans pour autant
faire disparaitre un accompagnement qui demeure nécessaire dans bien des cas (par exemple pour
certaines formations spécifiques — sécurité — et/ou de longue durée) ;

» faciliter et encourager le recours & la formation en dehors du temps de travail en supprimant les
contraintes actuelles qui freinent leur développement dans les entreprises (versement d’'une
allocation de formation et prise d’engagements écrits).

Identifier les besoins de formation des collaborateurs

Probléme soulevé

Aujourd’nui, les TPE-PME, comme les ETI, ne disposent pas des outils nécessaires pour anticiper les
besoins en compétences de leurs collaborateurs. De méme, il leur mangue les moyens pour
positionner les salariés et dirigeants et identifier les formations & leur proposer. Cette étape, pourtant
cruciale pour développer une formation continue de qualité et indissociable de la formation elle-méme,
n‘est pas prise en charge par les financements actuels.

La possibilité pour une TPE-PME de bénéficier d’un service de conseil en GPEC/diagnostic
préalablement a I'expression de ses besoins de formation apparait & ce jour trés encadrée :

« cette mission apparait dévolue aux seuls OPCA ;
« ces derniers peuvent financer certains services (notamment le diagnostic) réalisés par des
prestataires sous réserve d’étre prévus par accord de branche ou interbranche.

Objectif

Reconnaitre un service en GPEC auprés des entreprises, a l'instar du CEP bénéficiant aux salariés.
L’ingénierie de formation nécessaire pour viser & de réelles montées en compétences implique de
réaliser d'abord un positionnement des collaborateurs et la construction de parcours de formation

individualisés. Cette étape non plus n'est pas prise en charge actuellement.

Solution proposée

Le rble des OPCA, transformés en opérateurs de compétences, est amené a évoluer : ils auraient pour
mission de mener ce type de prestation pour les entreprises, en coordination avec les branches,
notamment pour les TPE/PME, dont le plan de formation serait financé par une contribution de
I'ensemble des entreprises dédiée a ce plan.

Il faudra donc redoubler d'effort pour mettre en cohérence ces prestations de conseils a une formation
continue de qualité, assurée via un financement incitatif pour les entreprises.

Aussi, nous préconisons d'inclure dans les prises en charge opérées par les futurs opérateurs de
compétences I’accés au financement des services d’anticipation et d'analyse prédictive des besoins a

la formation, indispensables face aux disruptions numériques.
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INTRODUCTION

es recherches sur la formation en entreprise sont devenues, assez récemment,
Lun objet d'investigation pour les sciences sociales. Souvent ancrées dans des
problématiques sociales immédiates, elles sont trop peu utilisées pour alimenter
les interprétations sociétales globales et peinent a intéresser un public allant
au-dela du périmétre d’'un nombre restreint de spécialistes. Pour autant, elles
rendent intelligibles des enjeux politiques ou économiques importants. Par les
résultats quelles produisent a partir d'angles d'approche et de questionnements
forts divers, elles rendent compte de transformations sociales majeures des

soctétés post-industrielles.

Le manque de valorisation scientifique de ces recherches provient notamment du
statut particulier de ce domaine qui, depuis la loi de 1971 instituant la « formation
professionnelle continue dans le cadre de I'éducation permanente », est arrimé
aux stratégies économiques en méme temps qu'il est soumis aux interventions de
Pacteur public. Il est donc nécessaire aux chercheurs qui en font leur objet
d'investigation de prendre en compte de maniére simultanée les interrelations

entre les entreprises, 'Etat et leurs acteurs respectifs, alors que ces réalités sont,



en général, examinées séparément par le monde scientifique. Pour proposer des
schémas d'intelligibilité pertinents, ces chercheurs doivent également objectiver
les multiples questionnements sociaux qui émanent des rapports entre formation
et entreprise, alors méme que ceux-ci sont souvent définis de manie¢re normative.
En outre, ils se situent assez fréquemment a la périphérie des domaines
d'interrogation traditionnels de leurs disciplines d’appartenance, ce qui nuit a la
reconnaissance des apports qu’ils produisent. Enfin, le fait que nombre de ces
travaux soient interdisciplinaires (sciences de l'éducation, économie, histoire,
sociologie, etc.) maide pas a leur valorisation dans des champs de recherche bien

identifiés.

La mise en perspective proposée par cette note de synthése constitue une étude de
la littérature de recherche disponible sur le sujet de la formation en entreprise. La
nature du corpus sélectionné est variable. Constitué de recherches, d’études et
d’expertises, elle peut bien évidemment préter a discussion. En dépit de ces
réserves, cette note constitue une synthése de la recherche en établissant un
classement des analyses les plus significatives, des objets étudiés, des
problématiques mobilisées, des cadres théoriques de référence, des savoirs
acquis, des modes d’investigation conduits, et fait ressortir les courants de pensée

et les orientations actuelles des recherches.

Nous mettrons ici en lumiére plusieurs sujets de prédilection sur la formation en
entreprise, domaine trés complexe et trés segmenté en plusieurs secteurs plus ou
moins autonomes et éclatés. Dans un premier temps, cette note examinera Jes
recherches qui procédent A une analyse socio-historique de cette réalité. Elle
abordera, dans un deuxiéme temps, les recherches traitant de la formation dans
ses relations avec les politiques de main-d’ceuvre des entreprises. Seront ensuite
étudiés les travaux portant sur les relations entre formation et entreprise a
Pextérieur de celle-ci, cest-a-dire au sein du systéme initial de formation depuis
que celui-ct a adopté le modéle pédagogique de lalternance. Les recherches
consacrées au processus d’individualisation de la relation salariale dans ses liens
avec la formation feront ensuite I'objet d’un examen attentif. Enfin, cette note
s’achévera par une étude des perspectives de recherche défendant un point de vue
comparatif entre le modéle frangais et d’autres Ftats proches. Mais I'approche
suivie n’effectuera pas une recension des travaux consacrés a la compréhension
des liens entre formation et entreprises dans plusieurs pays ot certaines

recherches se développent dans ce champ.

1~ LES ANALYSES SOCIO-HISTORIQUES

Ala différence de la plupart des travaux qui étudient les relations entre formation
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et entreprise d’'un point de vue synchronique — c’est-a-dire a un moment précis -
les recherches examinées ici s'inscrivent dans une perspective diachronique
analysant les évolutions de la catégorie « formation » dans des temps relativement
longs (Tanguy, 1989). S'inspirant de la socio-histoire qui caractérise des travaux se
situant au carrefour de 'histoire et de la sociologie (Noiriel, 2006), ces travaux
présentent l'intérét d'interroger le sens et les effets sociaux des évolutions
examinées et de montrer que certaines transformations multiformes du passé
conditionnent les conceptions et les pratiques actuelles de ce domaine de la réalité

sociale.

Ce faisant, cette posture de recherche renoue avec la posture sociologique
défendue par Emile Durkheim (1938) pour qui la connaissance des institutions
pédagogiques et des modes de transmission des savoirs quelles adoptent
nécessite de les voir agir dans le temps afin de saisir leurs effets progressifs. Cette
inscription de la durée dans la démarche sociologique vise a assigner au temps le
statut d’'une dimension essentielle dans analyse de la réalité sociale, parce qu’elle
permet d’appréhender les changements autrement que par la figure de la
nouveauté et de la rupture. Elle consiste a interroger les commencements et a
revisiter la complexité du passé pour comprendre comment le présent s’est
construit. Elle s’avére particuliérement adaptée a lanalyse des relations entre
formation et entreprise puisqu’un des obstacles a I'objectivation de la réalité dans
ce domaine est la tendance des acteurs a présenter chaque changement comme
une nouveauté, ce qui rend invisibles et caduques les faits antérieurs et empéche

de saisir la nature et les formes précises des changements (Brucy, 2008).

Appliqué a la formation, ce questionnement autorise & mesurer comment, et sur

quelles bases, elle a participé, a son échelle, a I'émergence du salariat. Pergue

comme un outil de changement collectif et individuel, elle a facilité sa

massification en assurant la préparation au travail d'une partie des salariés dans

le but de constituer un salariat adhérant aux principes d’organisation et de

rationalisation du travail. Ces analyses rendent ainsi compte comment, et a

quelles fins, la formation a institué des relations plus maitrisées entre Thomme et

le travail, et les organisations productives ; relations qui ont pris des formes

complexes et parfois instables. Elles permettent aussi de révéler I'inscription

durable de la formation dans les pratiques et les usages actuels. L'invention de la

notion de compétence qui est apparue, dés les années so, dans certaines PDF
entreprises ou encore celle de méthodes pédagogiques spécifiques aux adultes, Helo
constitute un exemple éclairant & cet égard. La construction d’outils, qui fondent

les catégories avec lesquelles nous pensons aujourd’hui (niveaux de formation,

pédagogies par objectifs, etc.) vient encore souligner cette mutation des méthodes

de transmission des connaissances et des savoir-faire dans les entreprises.

Nombre d’entre elles ont d’ailleurs été transposées au sein de I'école, alors que



celle-ci cherche 2 faire du jeune un sujet actif et autonome.

I'intention des sciences soctales étant de découvrir des processus qui n’ont pas
encore été pris en compte et de les exarniner selon un nouvel angle d’approche,
ces recherches procédent & I'identification de certains maillons des relations entre
formation et entreprise. Ainsi, les faits relatés ne sont pas le résultat d'une
quelconque nécessité. Ils s'inscrivent dans une histoire en marche et constituent
un des aboutissements possibles provenant de compromis, de tensions, de
divergences entre différentes catégories d’acteurs (salariés, employeurs, syndicats
de salariés, d’employeurs). Lapproche mobilisée résulte done d'un point de vue
sociologique qui défend I'idée que le mouvement de la réalité sociale, loin d’obéir a
des lois, provient de l'action des individus et des collectifs, parfois secondaires ou
oubliés, et de leurs interactions successives, en fonction de I'état des structures et

des conjonctures comme conditions permettant ou non l'action.

Ainsi, pour rendre compte de cette complexité, ces recherches rompent avec
Papproche traditionnelle de la formation qui consiste & scander son histoire par
une succession de dates phares liées au vote de grands textes législatifs (1919, 1959,
1971, 1983, 1993, 2004, 2009,...) et & la restreindre aux dispositifs qui y sont attachés
(congé de formation, congé individuel de formation, réforme des modes de
financement, régionalisation, DIF,...). Une telle méthode présente I'inconvénient
de gappuyer sur des découpages du temps effectués a posteriori qui ne sont pas
neutres. Traduisant des intentions déterminées, ils isolent ces faits sur
eux-mémes sans en restituer les liens avec les autres possibles qui auraient pu
connaitre des développements dans d’autres circonstances (Brucy, Tanguy,
Troger, 1999). De méme, ces travaux prennent quelques distances avec une vision
de la formation qui consiste & mettre en avant des acteurs principaux (acteurs
politiques, syndicats, régions, ...}, oubliant certains individus qui ont participé a
son développement par leurs revendications et la mise sur pied d’actions

circonstanciées.

Parmi les travaux g'inspirant de cette perspective socio-historique, nous avons
isolé certaines recherches pour leur caractére exemplaire. Elles ne sauraient bien
entendu épuiser la diversité des réalisations de cet axe d'investigation. Pour
autant, elles attestent que la formation en entreprise s'est inscrite durablement
dans un projet de société ; celui qui a consisté 3 mettre les hommes au travail en
les dotant de valeurs, de normes de comportement, d’atcributs cognitifs et de

dispositions favorables 3 leur inscription dans le salariat.

LES LIENS ENTRE INSTITUTIONS DE FORMATION ET ENTREPRISES

Ces recherches s'intéressent aux lieux, aux acteurs et aux pédagogies des
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institutions de formation créées par les entreprises ou se situant dans leur
environnement immédiat. Tout leur intérét est de montrer que, contratrement a
certaines idées recues, le patronat s’est impliqué sur le long terme dans la
formation des salariés bien avant la lot de 71, dans des circonstances sociales et
historiques déterminées et en fonction d’objectifs ciblés. Ces travaux examinent
ce qui est nommé aujourd’hui la formation initiale, c’est-a-dire celle des jeunes 2

et la formation des salariés en poste dans l'entreprise.

En ce qui concerne la formation des jeunes, les investigations concernent plus
particuliérement les écoles des grandes entreprises des branches en proiea la
rationalisation de la production. Ces écoles ont été un instrument privilégié pour
adapter les salariés & de nouvelles techniques transposées de la science, a la
spécialisation des métiers et & la division du travail entre exécution et conception.
Le secteur de I'automobile a fait l'objet d’une attention plus spécifique de la part
des chercheurs, peut-étre parce que les initiatives patronales y ont été les plus
marquantes ? Mais d’autres secteurs ont aussi été analysés tels que I'électricité ou
I'énergie. Conduites par des historiens (Gallet 1996 ; Hatzfeld, 1989) et des
sociologues (Balasz, Faguer, 1987 ; Beaud, 1995 ; Quenson, 2001), ces recherches
mettent 3 jour une réalité sociale qui a longtemps été occultée en France ot les
analyses campaient un certain malthusianisme patronal sur la formation
(Charlot, Figeat, 1988). L'analyse de I'école Renault, de sa création en 1919 a sa
fermeture en 1989, éclaire, par exemple, les objectifs, les préoccupations et les
stratégies de cette entreprise i I'égard de la formation sur plus de soixante-dix ans
(Quenson, op. cit.). Létude d’archives combinée a de nombreux témoignages
d’acteurs (éléves, formateurs, cadres de direction, syndicalistes) atteste que cette
école a connu deux configurations sociales distinctes. La premiére concerne la
période de rationalisation de la production ott la formation est utilisée par la
direction et les ingénieurs pour maitriser ce qu'ils nomment le « facteur humain »
et lucter contre le nomadisme de la main-d’ceuvre. L'entreprise compte alors sur
son école pour former des personnels qualifiés capables d'instruire et de stabiliser
les ouvriers. Pour ce faire, elle recrute parmi les jeunes des catégories populaires
et moyennes en réussite scolaire, mais empéchés de suivre des études secondaires
parla forte sélectivité du secondaire. La seconde configuration débute a la
Libération. Pour la Régie Renault, désormais nationalisée, la formation est l'objet
d’un compromis entre 'Etat, patronat et syndicats permettant la reconstruction
del'entreprise et 'émancipation sociale des enfants d’ouvriers. Cette période
préfigure I'extension de la scolarisation de lapprentissage conduite par 'Etat
partir des années 50-60 avec Fassentiment des grandes entreprises et des
syndicats ouvriers, Cette recherche s'achéve par une étude des carriéres dans
Ientreprise des anciens éléves de cette école. Celle-ci montre que la plupart

d’entre eux ont accédé i des fonctions d’encadrement technique, ce qui atteste de
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la vigueur du marché interne de Renaule ot il était possible, jusqua ily a peu,
d’atteindre des niveaux de responsabilité assez élevés en débutant a un poste
d’ouvrier qualifié. De plus, ces salariés ont bénéficié d’une adaptation de leurs
qualifications par des actions de formation, dans un contexte ot le niveau
d’activité de 'entreprise était suffisamment stable et prévisible et 'évolution des

techniques progresstve.

La formation des adultes fait aussi 'objet de recherches socio-historiques
circonstanciées qui peuvent étre classées en deux groupes. Celles qui s'intéressent
aux centres de formation internes aux entreprises et celles qui abordent les
actions engagées a lextérieur de celles-ci. Les premiéres permettent d'accéder a
un niveau de réalité ignorée qui concerne le réle joué par la premiére génération
des directeurs de personnel et de la formation des grandes entreprises (Tanguy,
2.001). Ces cadres vont élever la formation au rang d'instrument de changement
individuel et collectif pour pacifier les relations sociales par un compromis entre
directions et syndicats afin daugmenter la productivité économique. IIs ont
ceuvré, par lintermédiaire de la formation, a la spécialisation des ouvriers et des
personnels techniques. L'organisation de la formation qu'ils ont promue a permis
de stabiliser les personnels une fois leur qualification obtenue et a servi a pourvoir

les segments professionnels établis dans les différents métiers des usines.

Au cours des années 60, ces cadres ont contribué 4 la création de services pour
administrer des activités qui étaient antérieurement disjointes (recrutement,
formation, hygiéne et sécurité, relations sociales, paie, etc.). Certains ont tissé des
liens plus ou moins formels avec les premiers sociologues du travail frangais (M.
Crozier, A. Touraine, etc.), et se sont parfois appuyés sur leurs travaux pour
proposer des cycles de formation professionnelle destinés aux catégories
intermédiaires et supérieures du salariat. Ces formations entraient dans le cadre
d’une augmentation des performances de la main-d'ceuvre et d'une adaptation
aux changements. Empreintes de pragmatisme industriel, elles étaient organisées
autour des questions concretes des usines. Ces formations étaient aussi assorties
d’une socialisation a un nouvel ordre industriel attachant de I'importance aux «
relations humaines ». Cette politique sociale puise directement son inspiration
dans les observations effectuées par les missions de productivité envoyées aux
Etats-Unis dans les années 50 (Boltanski, 1981). Elle participe a l'importation en
France d’un « art du commandement des hommes » plus orienté vers la prise en
compte du « climat social » comme facteur d’amélioration de la productivité. Ce

modéle vise 3 empécher une reprise des mouvements sociaux de l'aprés-guerre.

Plusieurs méthodes de formation sont mises en ceuvre dans les années 50-60. Le
Training within industry (TW1) est appliqué dans des centaines d'entreprises pour

la formation des cadres et des formateurs (Tanguy, zoo1). Cette méthode est
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destinée a perfectionner leur travail a partir d’'une décomposition de I'activité
(préparation, démonstration, application, vérification). Elle s’effectue en groupe a
partir de situations de travail choistes par les participants. Les cadres qui ont sutvi
ces formations ont ensuite utilisé les apports de cette pédagogie pour adultes
pour former la maitrise en matiére de relations humaines. Aux Charbonnages de
France, c’est la méthode de I « entrainement mental », empruntée a I'association
Peuple et culture, qui est appliquée pour former F'encadrement (Troger, 1999).

B Putilisation de la

Cette pédagogie met en avant les apports de 'autoformation
motivation des stagiaires et la prise en compte de leurs savoirs déja acquis
(connaissances, expérience). A la Compagnie générale d’électricité, des « stages-
problémes » sont animés par des ingénieurs, devenus formateurs, au cours
desquels les cadres exposent une difficulté rencontrée dans leur travail afin

d’envisager plusieurs modes de résolution (Prost, 2008).

Comme on le voit, ces recherches témoignent que l'activité de formation, bien que 16
naissante, a bénéficié, au fil du temps, de la mobilisation de moyens humains

conséquents. L'essentiel de la formation y était effectué par des personnels

permanents, devenus des spécialistes de la transmission des connaissances

professionnelles en direction d’'un public constitué d’adultes. Etant eux-mémes

d’anciens ingénieurs et cadres des services techniques, ils concevaient leurs

interventions en fonction des moyens et des évolutions des ateliers de production.

Ces salariés, dont certains sont devenus formateurs permanents dans les

entreprises, ont concouru aussi a la construction de valeurs, de reperes et de

pratiques professionnelles propres aux structures productives et a leurs produits.

Ces premiers cadres du personnel et de la formation ont également engagé

diverses initiatives pour que leur action soit reconnue et légitimée en dehors des

entreprises. Ils se sont ainsi impliqués dans la création de plusieurs associations
professionnelles, parmi lesquelles I’Association nationale des directeurs et chefs

de personnels (ANDCP) 4
formation (GARF) 2 qui va susciter une réflexion collective sur la formation en

et le Groupement des amicales de responsables de

entreprise.

Ces recherches attestent donc que la formation n’est pas apparue spontanéiment 17
dans les entreprises. Loin de provenir de revendications des ouvriers ou de leurs

représentants, le développement de la formation y est I'ceuvre d'élites (plutot

militants chrétiens) 4 la recherche d’un modéle social pour sortir de la PDF
confrontation entre monde ouvrier et patronat caractéristique de cette période el

. . . . elp
des années 50-60 (Sellier, 1984). Les actions profitent d’ailleurs essentiellement
aux fonctions supérieures (ingénieurs, cadres).
Drautres travaux s'intéressent a la formation professionnelle des adultesen 18

dehors de 'entreprise & travers l'étude de plusieurs institutions. A. Prost (ibid.)



rappelle ainsi les actions de « perfectionnement professionnel » de 'encadrement
intermédiaire conduites, au cours des années 1920-30, par le Conservatoire
national des arts et métiers (CNAM), le Comité national de Porganisation
frangaise (CNOF), la Commission d’études générales de 'organisation
scientifique (CEGOS) et les Hautes études commerciales (HEC). Leur objectif est
de diffuser, aupreés des patrons et de 'encadrement, 'organisation scientifique du
travail, les méthodes de recrutement et de gestion du personnel. Deux recherches

sont toutefois 4 signaler pour leur caractére original.

La recherche de R. Lick {1996) sur le Centre interentreprises de formation (CESI)
montre comment plusieurs grandes entreprises (Renault, SNECMA,
Télémécanique Electrique, Chausson) se sont mises d’accord pour dépasser leurs
divergences et créer en 1957 une formation interprofessionnelle de cadres
techniques 2 partir de contremaftres et de techniciens. OQutre Ja formation a une
culture générale technique, ce projet s’est inscrit dans une volonté de promotion
et d’attachement des salariés qualifiés a 'entreprise. Les travaux de F. Laot (1999),
quant i eux, mettent en lumiére loriginalité d’un partenariat avec I'Education
nationale, 'Ecole des Mines de Nancy et plusieurs organisations patronales qui a
donné naissance, en 1954, au Centre universitaire de coopération économique et
sociale (CUCES). Dirigé par B. Schwartz, ce projet vise le perfectionnement des
ingénieurs et des cadres et la promotion sociale de ceux-ci. Mais plus encore, c’est
au sein de cette école qu'ont été inventées des pédagogies pour adultes encore
utilisées actuellement tels que les bilans préalables, les analyses de besoins, la
suppression des cours magistraux au profit des études en groupes, la définition
de modules de formation, le contréle continu des connaissances, l'auto-
évaluation, les stages en situation (dont les stages ouvriers), I'introduction de
cours sur Porganisation du travail et les relations humaines, la formation de
formateurs. Toutes ces méthodes attestent une pédagogie pragmatique et non
idéaliste et la volonté d’infléchir radicalement la transmission pédagogique afin

de faire du stagiaire un sujet actif et autonome.

LA CONSTRUCTION DU SYSTEME DE FORMATION PROFESSIONNELLE

Les recherches, mobilisant les méthodes historiques et sociologiques, concentrent
aussi leurs efforts pour rendre intelligible la construction du systeme frangais de
formation dans les années 60-70 sous la dénomination de « formation
professionnelle continue ». Mobilisant des approches qui s’'inspirent des apports
des chercheurs de la tradition de Chicago sur 'étude des interactions sociales et
de leurs significations, ces travaux montrent que la formation n’a répondu a
aucune nécessité unilatérale, par exemple en matiére d’adaptation des hommes
aux changements techniques, d’organisation des entreprises et des emplois, ou

encore d'une « deuxiéme chance » pour les adultes sortis prématurément du
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systéme scolaire.

Lintérét principal de ces travaux " est de montrer que la formation 21
professionnelle est une construction sociale complexe oli interviennent des

acteurs trés divers (éducation nationale, syndicats, organisations

professionnelles, entreprises, fédérations, et leurs acteurs respectifs :

enseignants, militants, patrons, responsables de personnel, formateurs, hommes

politiques, experts, etc.) qui défendent souvent des points de vue antagoniques a

origine d’actions divergentes. Si la formation apparait comme un « bien

universel » dans les discours, elle est bien souvent aussi un lieu de tensions ol des

conflits se développent & propos des publics, des acteurs, des institutions, des

objectifs, des contenus et des modes de reconnaissance dans les entreprises.

Il serait vain de résumer ici les apports de ces recherches, tant ils sont nombreux. 22
Nous nous contenterons d’insister sur les plus significatifs. En premier lieu, il

semble que Papparition de la formation professionnelle continue en 1971 est a

resituer dans le contexte des années 50-60 ol 'Etat s'intéresse 4 ce domaine pour

des questions économiques et politiques. Au début de cette période, un échange

équilibré entre salariés qualifiés — ou en voie de I'étre — et entreprises caractérise

les relations de travail. Les salariés acceptent de se spécialiser en fonction des

besoins de la production, en échange de quoi les entreprises les récompensent par

une stabilité des contrats de travail, des promotions et des mobilités

professionnelles. Ces conditions favorables, o la formation est un instrument au

service de Pessor industriel et social, profitable autant a I'économie du pays qu'aux

carriéres des salariés, encouragent une demande de formation des adultes les plus

qualifiés. Mais au cours des années 60, la politique de modernisation bute sur le

manque de main-d’ceuvre qualifiée. Aux yeux de PEtat, il manque un systéme qui

forme spécifiquement des adultes déja insérés dans les entreprises a des postes

diversement qualifiés. C’est pour développer la formation des salariés que

plusieurs lois sont votées ™. Elles s'intégrent aussi dans le projet politique de la

droite gaulliste et des fractions éclairées (a fibre sociale) du patronat pour qui la

promotion de certains ouvriers permettrait d’assurer la paix sociale puisque leur

mobilité professionnelle constituerait un exemple pour les autres ouvriers

souhaitant atteindre [a classe moyenne et profiter de ses préoccupations

(consommation de masse, croyance dans entreprise, protection de IEtat

providence). Malgré un appareil législatif conséquent, la promotion sociale ne PDF
rencontre pas le succés escompté. Les stagiaires doivent prendre sur Jeur temps Helo
de repos pour se former. $'ils sont rémunéeés par le fonds national de 'emploi

(créé en 1963), il ne leur est pas garanti de retrouver un emploi a l'issue de la

formation. De plus, les entreprises ne reconnaissent pas toujours les diplémes

obtenus.



C’est 3 ]a suite de mai 1968 que la formation professionnelle connait un regain
d’intérét pour 'Etat. Soutenu par les grandes entreprises et quelques patrons
réformistes, 'équipe gouvernementale, constituée de gaullistes de gauche, de
chrétiens démocrates et de représentants de la Nouvelle société, s’en saisit pour
conforter'association du capital et du travail. Selon ce projet, qui se nourrit des
théories du capital humain, I'élévation du niveau de formation permettrait
d’augmenter la productivité du travail et la croissance économique. Elle
contribuerait aussi a pacifier les relations sociales dans 'entreprise et a réussir
I'intégration politique d’une fraction des catégories populaires. Ces objectifs
politiques débouchent sur I'accord national interprofessionnel du 9 juillet 1970 et
surla lot du 16 juillet 1971 « organisant la formation continue dans le cadre de

I'éducation permanente » et reconnaissant un droit a la formation.

Les recherches consacrées i la genése de cette loi démontrent qu’elle préfigure sur
plusieurs aspects ce qest devenue la formation. En premier liew, elle établit le
dialogue social entre « partenaires sociaux » comme mode obligé de négociation.
La formation y devient un objet de dialogue dans le cadre du paritarisme, I'Etat se
contentant de réguler les négociations. En second lieu, elle fait émerger un
nouveau marché — celui de la formation — qui s'appuie sur des fonctions
spécifiques (services de formation), des personnels spécialisés (responsables
formation, formateurs), des publics cibles (stagiaires), des programmes, des
financements et des budgets. Enfin, c’est 3 partir de cette période que Iinfluence
de la formation sur 'école samplifie. En ayant satisfait les détracteurs de école
qui considérent nécessaire un partage des tiches entre école et entreprise - la
premiére incombant Pinstruction de base et la socialisation, et 2 Jaseconde la
formation des salariés - les principes de la formation professionnelle continue
représentent un modéle pour réformer 'école (stages en entreprise, intervenants
professionnels dans Péducation, programmes scolaires formant a des

compétences),

2 —FORMATION, SYSTEMES PRODUCTIFS ET ORGANISATIONS

Enarrimant la formation au travail plutdt qua I'éducation et 4 la culture, la loi de
1971 a érigé lentreprise en tant que lieu principal de son organisation et de son
développement. Une division du travail en est ressortie. Aux entreprises est
revenue la formation des salariés dans le cadre du plan de formation et 4 I'Etat la
formation des individus dans les groupements d’établissements (GRETA), créés

en 1974, et celle des demandeurs d'emploi ™,

Dés les années 70, C’est & partir du prisme des structures productives que les

chercheurs ont interrogé la formation pour rendre compte du comportement de
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celles-ci 3 'égard de la main-d’ceuvre, des objectifs quelles lui assignent, des outils
mis en place et des résultats produits. L'appréhension de cette nouvelle réalité
s'est effectuée selon plusieurs orientations théoriques. En sappuyant sur les
théories de la segmentation des marchés du travail, certaines recherches ont
établi que le recours a la formation par les entreprises érait fortement corrélé ala
gestion de la main-d’ceuvre et aux choix d’organisations du travail. IDautres
investigations se sont référées i la sociologie des organisations et aux analyses
culturelles des entreprises pour montrer les effets de Ja formation sur les salariés
en termes de socialisation professionnelle. Certains travaux ont tenté une
synthése entre les perspectives structurelles et organisationnelles. C’est aussi
dans cette période que des investigations vont appliquer a la catégorie formation
les théories de la reproduction, démontrant que, loin de représenter une «
deuxiéme chance », l'usage de la formation en entreprise aboutit bien souvent a
un accroissement des inégalités professionnelies. Au cours des années 80, alors
que les investigations se poursuivent sur les politiques de formation, d’autres
recherches rendent compte des liens qui se tissent entre organisation du travail et

évolution des compétences des salariés.

2.1—- LES APPROCHES STRUCTURELLES : FORMATION ET MARCHE
INTERNE

Pour comprendre dans quel contexte se situent ces recherches plutst axées sur les
grandes entreprises, il est nécessaire de rappeler a grands traits dans quelles
directions se sont orientées leurs politiques de formation a partir de l'apres-
guerre pour montrer que, dans des circonstances historiques déterminées, elles se
sont inscrites dans une stratégie globale de construction d’un salariat stable de

niveau intermédiaire et supérieur.

Dans cette période de reconstruction de I'économie, les grandes organisations
privées et publiques adoptent des politiques de main-d’ceuvre, dont le contenu est
négocié avec les représentants des salariés. L'objectif de ces relations
professionnelles, qui repose sur un rapport de force équilibré entre patronat et
syndicats a Porigine de nombreux compromis sociaux, est d’assurer la
collaboration des catégories de travailleurs nécessaires a la régularité etala
fiabilité de la production (Freyssinet, 2006 ; Germe, 2001; Gautié, 2004). Outre la
stabilité des régles d’emploi, la promotion des salariés les plus qualifiés par
ancienneté et le mérite et une relation d’emploi de longue durée entre
Ientreprise et ses salariés, la formation occupe une place essentielle dans le bon
fonctionnement des marchés du travatl dits « internes ». De fait, nombre
d’entreprises Porganisent pour former des qualifications spécifiques et rares sur
le marché du travail ou pour augmenter la qualification des salariés quelles

estiment les plus prometteurs. Ceux-ci bénéficient de ce pacte de confiance entre
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direction et salariés et connaissent des promotions professionnelles et une

avancée de leur rémunération.

Les recherches de P. Méhaut procédent 2 'examen minutieux de ces relations
entre marché du travail et formation (1978). Plus précisément, elles interrogent
Particulation entre politiques de personnel et de formation, et leurs incidences sut
la valeur d’échange de [a force de travail, en matiére de salaire et de mobilités
horizontales et verticales, de valorisation externe. Elles expliquent la formation a
partir de son réle d’'instrument de gestion de la main-d’ceuvre et d'adaptation des
salariés. Influencées par les théories de la segmentation des marchés du travail,
elles procédent i I'analyse des pratiques mises en ceuvre sous I'angle de politiques
planifiées dans des conditions déterminées par le degré de concentration du
capital de 'entreprise, la branche, la taille, les choix de procés de production, les
caractéristiques du personnel. La formation y apparait comme un instrument
permettant d’agir sur les flux et les stocks de personnels a des fins d’ajustement

aux besoins des entreprises.

Ces recherches aboutissent & une typologie distinguant deux groupes
d’entreprises. Le premier est constitué d’entreprises utilisant la formation pour
accroitre la rentabilité immédiate. Les salariés sont en général peu qualifiés, ont
des niveaux de salaire bas et sont affectés a des tiches parcellisées. Leur marché
interne est peu dynamique, et elles consentent un investissement faible en
formation qui consiste & mettre en place des actions courtes d’adaptation aux
postes de travail ou aux changements technologiques. Le deuxiéme groupe est
composé de structures de production qui usent de la formation pour améliorer
Pintégration des salariés. La formation y est représentée comme un « outil de
reproduction et d’adaptation de la main-d’ceuvre ». Entreprises a forte
concentration de capital et dominant le marché externe, elles établissent une «
gestion formalisée de la force de travail » dont le nivean de qualification doit étre
réguliérement maintenu. Cette stratégie les conduit a consentir un
investissement en formation supérieur 3 Ja norme légale. Les actions de
formation y sont négociées avec les organisations syndicales. Elles sont Jongues et

qualifiantes, et permettent une maitrise des évolutions.

2.2 — LES PERSPECTIVES ORGANISATIONNELLES

Au cours des années 70, la formation devient, pour la sociologie des organisations,
une entrée pertinente pour examiner les enjeux sociaux et les rapports de
pouvoir. Ces recherches situent leurs investigations au niveau des relations entre

formation et « systéme d’action concret » de lentreprise.

Largement inspirées de la sociologie de M. Crozier ot I'entreprise est considérée
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comme une organisation qui, parce qielle dispose d’une autonomie relative, joue
un rble de médiation des rapports sociaux de production entre le capital et le
travail, les études de R. Sainsaulieu interrogent les effets de la formation sur les
salariés (1974, 1977). Elles prennent délibérément le parti de ne pas considérer les
conditions structurelles (contexte économique, financier, choix de production,
etc.) comme des faits déterminants ; les salariés disposant de certaines marges de

manceuvre pour agir dans des circonstances définies,

Les apports de ces recherches sont de plusieurs natures. Elles montrent, d'une
part, que la formation redéfinit partiellement les compétences et les expertises
des salariés quiy participent. En cela, elle crée, d’autre part, des rencontres entre
des personnels séparés habituellement par la division du travail de Pentreprise.
Elle affecte donc directement le systéme social parce quen créant de nouvelles
alliances entre les personnels, elle permet aux salariés d’accéder a de nouvelles
ressources d’action venant potentiellement modifier le jeu des acteurs et les styles
de pouvoir. Enfin, la formation apparait, pour certaines catégories de salariés,
comme un moyen de construire, voire de conforter, leurs « identités
professionnelles ». Certains travaux soulignent l'effet de socialisation culturelle de
la formation (Francfort, Osty, Sainsaulieu, Uhalde, 1995). Ainsi, les modéles
d’identités collectives au travail, appelés dans ces recherches « modéle
commuinautaire », « modéle du service public » et « modeéle entrepreneurial »,
entretiennent des rapports étroits a la formation. Les salariés du « modele
communautaire », plutdt ouvriers qualifiés et maitrise issue du rang, travaillent
dans des grandes entreprises soucieuses d'attacher le personnel, ce qui nexclut
pas des luttes sociales et des conflits. La formation « maison », souvent tres
influencée par les références au métier, participe a I'intégration de ces personnels
dans les organisations productives. Les salariés du « modeéle du service public »
considérent leur entreprise (des administrations, des entreprises para-publiques)
comme un « lieu de formation et de développement des métiers ». Cet effort de
formation doit servir au bien collectif et 2 'amélioration du service rendu a
Pusager, en méme temps qu’il conforte une dynamique de construction
professionnelle. Le « modeéle entrepreneurial » est, quant a lui, constitué de
personnels jeunes, qualifiés et détenteurs de dipldmes supérieurs. Revendiquant
une appartenance 3 un collectif, mais jaloux de leur réussite individuelle, ils
entretiennent un rapport instrumental  la formation qui doit augmenter leur

expertise professionnelle et leur ouvrir des perspectives de mobilités ascendantes.

Les travaux plus récents de M. Kaddouri (2011) renouvellent la compréhension des
relations entre identités des salariés et formation. En distinguant les logiques des
concepteurs de projets de formation et celles des bénéficiaires, plus personnelles,

ils mettent en avant diverses formes d'intentionnalités explicatives des situations

institutionnelles de formation. Il en ressort que face i diverses offres de
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formation, les adultes adoptent six formes d’engagement typiques : les rapports
de « non place », d’engagement, de désengagement, de contingence, d’hostilité et

a construire.

2.3— SYNTHESE DES PERSPECTIVES FONCTIONNELLES ET
ORGANISATIONNELLES

A partir des travaux précédents, C. Dubar (1986 ; Dubar C., Dubar E., Feutrie M. et 35
al., 1989) opére une synthése. Le sociologue fait 'hypothése que les politiques de
formation des entreprises résultent d’'une interaction entre les logiques
fonctionnelles des directions, les points de vue exprimés par les syndicats et Jes
stratégies des salariés. Trois niveaux d’analyse permettent d’en rendre compte :
les caractéristiques socio-économiques (type de production, technologies, type de
gestion et structure de la main-d’ceuvre), les modalités de gestion et
d’organisation de la formation (plan, services, budgets, réle du comité
d’entreprise, conflits sur les orientations) et les pratiques (taux d’accés par
catégories professionnelles, types de stages, contenus, effets sur la mobilité).
Cette méthodologie d’enquéte conduit a distinguer trois types de pratiques

d’entreprise.

Le premier, qualifié de « formation adaptation et ceuvres sociales », définit des 36
entreprises dominées sur le marché du travail, peu impliquées dans la formation

et dont la participation financiére est minimale. Les actions y sont ponctuelles et

se divisent en deux catégories en fonction de la qualification des salariés. La

premiére vise a adapter les plus qualifiés aux changements techniques, alors que

la seconde, regroupant des formations qualifiées d’ « ceuvre sociale », est mise en

place 2 la demande des syndicats pour les salariés les moins qualifiés. Cette

situation prouve, selon I'auteur, Fopposition qui se noue souvent sur la formation

entre les besoins des entreprises et ceux des salariés.

Dans le deuxiéme groupe d’entreprises, la politique de formation est qualifiée d’« 37
outil de management ». L'efforty est moyen, mais la tradition des directions

consiste & considérer la formation comme un outil de gestion du personnel utile &

l'essor de la productivité du travail, a la construction des mobilités

professionnelles et a lintégration des salariés. Souvent écartés des discussions sur

les orientations de la formation, les syndicats occupent plutdt une position PDF
défensive en la matiére.

Help
Enfin, dans le troisiéme groupe, la formation est qualifiée d’ « enjeu conflictuel du 38

développement ». En position dominante sur le marché externe, ces entreprises
consentent d’importantes dépenses en formation pour développer leur marché
interne. Les actions proviennent de négociations réguliéres et constructives entre

direction et syndicats. Celles-ci portent sur la définition, le contenu des actions et



les catégories de salariés a former. Les modalités de reconnaissance font aussi
Pobjet d'un contrdle collectif. De fait, I'accés aux formations s’avére moins sélectif
que dans les autres types d’entreprises enquétées. Les formations sont plutét
d’une durée plus longue. Elles sont en général sanctionnées par des diplomes et
des certifications professionnelles reconnues dans la branche. Elles sont

également valorisées en termes de progression professionnelle et salariale.

2.4— FORMATION ET INEGALITES SOCIALES

Depuis une quarantaine d’années, les inégalités d’accés a la formation constituent
une thématique importante de la sociologie, notamment vue sous I'angle des
écarts entre salariés selon un certain nombre de variables individuelles et
structurelles (Baudelot, Establet, 1982 ; Dubar, 1996 ; Frétigné, Lescure, 2007) ¥l 1a
plupart de ces travaux mesurent Peffort de formation des entreprises, par
secteurs, tailles, catégories de personnels, niveaux d’étude des salariés. En dépit
du constat d’un accroissement du nombre d’adultes bénéficiant de formations,
toutes les données publiées font depuis apparaitre [a pérennité, voire le
renforcement des inégalités sociales et professionnelles, selon les divers
indicateurs utilisés pour rendre compte des actions de formation : leur durée est
de plus en plus courte ; leur certification de plus en plus rare ; la sélectivité de plus
en forte, l'accés au congé individuel de formation (CIF) se réduit (Dubar, 1980,
1986 ; Berton, Podevin, 1991 ; Barrére-Maurisson, 2000 ; Fournier, 2001 ; Lambert,
Perez, Zamora, 2002 ; Marion-Vernoux, Théry, 2008 ; Lambert, Marion-Vernoux,
Sigot, 2009). De plus, un phénomene de bipolarisation s’est peu a peu institué
entre les catégories socioprofessionnelles, les niveaux de formation et les sexes, et
s'est cumulé 3 d’autres facteurs (taille de Pentreprise, secteur dactivités

économiques, différence entre secteur public et secteur privé).

De fait, toutes ces recherches montrent que les actions de formation concernent
en priorité les salariés les plus qualifiés, dont le niveau d’études initiales est déja le
plus élevé. Les femmes, les jeunes et les salariés agés profitent moins de l'effort de
formation des entreprises que les hommes et les salariés dont I'age est compris
entre 30 et 45 ans. Si en moyenne 36 % des salariés bénéficient d’actions de
formation, les écarts entre catégories socioprofessionnelles perdurent (Fournier,
op. cit.). Cest ainsi qu’en 2000, 21 % des ouvriers non qualifiés et 27 % des ouvriers
qualifiés de type industriel ont suivi une action de formation contre 56 % des
ingénicurs et cadres techniques d’entreprises, et 53 %des techniciens. Cette
inégalité se conjugue 3, et résulte d’autres inégalités entre secteurs d’activités
économiques notamment. Ainsi, 46 % des salariés du secteur public ont suivi au
moins une action de formation au cours de 'année de référence, contre 32 % des
salariés du privé (Lambert, Perez, Zamora, op. cit.). Dans ce secteur justement,

des différences existent entre les entreprises de biens d’équipement, de I'énergie,
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de Fagroalimentaire, de la pharmacie et de la chirmie, ainsi que celles de la banque
et des assurances (Marion-Vernoux, Théry, op. cit.). Ces derniéres se caractérisent
par une offre de formation importante, alors que celle des entreprises du BTP, des
industries traditionnelles (travail du bois, habillement, imprimerie, etc.) et de la
restauration reste faible. Ces différences entre secteurs se doublent de celles
existant entre les entreprises selon leur taille. Dans les grandes entreprises, les
salariés sont 54,5 % & partir en formation contre 13 % dans les entreprises de 10 3

19 salariés.

De plus, des inégalités de genre se manifestent au sein de toutes les autres, a une
exception prés : celle des cadres et des professions intermédiaires oit hommes et
femmes accédent également a Ja formation ; exception qui est liée a la forte
présence des femmes dans le secteur public ot les différences entre sexes
s’estompent, puisque celles-ci connaissent parfois un taux d’accés a la formation
supérieur aux hommes de ces mémes catégories. Ainsi, 70 % des femmes cadres
de la fonction publique accédent a la formation contre 59 % des hommes
(Fournier, 2001). Par contre, les femmes ouvriéres ou employées du secteur privé
accédent moins que leurs collégues masculins 3 la formation (22 % chez les
ouvriéres de type industriel contre 27 % pour les hommes de méme catégorie, et
40 % des employées des secteurs administratifs des entreprises contre 47 % des
employés) (Barrére-Maurisson, ibid. ; Fournier, 2009). La fréquence du salariat
féminin i temps partiel et l'importance des contraintes familiales et domestiques
expliquent largement cette situation. Enfin, des écarts importants existent selon
le niveau de dipléme puisque le taux d’accés des titulaires de licence ou plus est de

51,5 % contre 15,5 % pour les non diplomés (Lambert, Perez, Zamora, ibid.).

De durée de plus en plus courte et instrumentalisée par les choix effectués en
matiére de contenu des emplois, de technologies et d’organisations du travail, la
formation permet, par ailleurs, de préparer moins souvent des diplomes. Loin de
permettre un rattrapage des inégalités sociales et une élévation dans [a hiérarchie
salariale, elle contribue, au contraire, & accentuer les écarts entre les salariés les
plus pourvus initialement en capital scolaire et les plus démunis d’entre eux. Cette
situation renforce la compétition scolaire puisqu'une grande partie de la carriére

des futurs salariés se joue des 'école.

Toutes ces recherches soulignent donc que dans les faits, la formation s’institue
plutdt en tant quinstrument d’élévation de la productivité du travail, majs de
moins en moins comme un moyen d’acquisition d’'une qualification pour ceux qui
en sont dénués. La volonté souvent entendue, notamment dans les discours
politiques, de permettre aux salariés les plus démunis en capital scolaire de
rattraper leur retard en bénéficiant d’actions de formation s’en trouve tres

relativisée.
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2.5— DE I’ORGANISATION QUALIFIANTE A L’ENTREPRISE
APPRENANTE

Trés souvent tributaires des contextes dans lesquelles elles sont réalisées, les
recherches sur la formation en entreprise s’orientent a la fin des années 8o vers
des investigations concentrées sur les structures de production qui utilisent la
formation pour améliorer la performance organisationnelle. L'entreprise n’y est
plus présentée comme un lien d’adaptation des salariés aux changements
(techniques, de procédés, de production, de métiers), mais en tant
quorganisation apprenante. Ces travaux attestent des difficultés rencontrées par
le modéle du marché interne avec l'accélération des mutations technologiques,
I'instabilité économique, les nouvelles normes de compétitivité et les
restructurations de 'outil de production, qui conduisent & une succession de
plans sociaux (licenciements, reconversions professionnelles, départs «
volontaires »). Pour faire face a une concurrence plus forte, ces organisations
recherchent une compétitivité qui ne se limite plus seulement au cofit d’étude et
de production, mais concerne aussi la mise en place de politiques « qualité » et
accélération de leur capacité a renouveler et 3 diversifier les produits par la
réduction des délats, et le décloisonnement des services, prenant parfois [a forme
de « groupes projet ». Elles cherchent a promouvoir la rapidité de réaction de
ensemble de la production par divers moyens qu'elles nomment « recomposition
des taches », « polyvalence », « travail en équipe », « responsabilisation des équipes
», « allégement des lignes hiérarchiques » et « décloisonnement des fonctions et

des services ».

Les recherches rendent compte des stratégies des entreprises pour utiliser la
formation comme vecteur d’efficacité économique et sociale et de transformation
du contenu et de P'organisation du travail. Pour étudier [a formation dans ses
interactions avec les nouvelles formes d’organisation post-tayloriennes, les
chercheurs réalisent des enquétes de terrain visant 3 comprendre le réle des
divers acteurs investis, qu'ils soient responsables du personnel et de la formation,

encadrants directs, salariés ou formateurs externes.

Ces travaux soulignent I'émergence de plusieurs pratiques de formation
innovantes opposées aux pratiques traditionnelles. Les recherches de M. Feutrie
et &'E. Verdier (1993) montrent quelles 'inscrivent dans une stratégie de
réorganisation du travail et de transformarion de la gestion de 'emploi. De longue
durée, s’adressant aux personnels d’exécution, elles reposent sur une interaction
entre stages théoriques et apprentissage sur le tas. Leur pédagogie est ancrée sur
les processus cognitifs issus de l'expérience antérieure des salariés. Leur
conception est fondée sur un partenariat entre organismes de formation et

responsables de production ou de services. Pour les salariés, il en résulte des
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contenus d’emploi et des identités professionnelles transformés, et une
requalification permise par I'obtention de diplémes ou de certifications
nationales. Pour les entreprises, ces formations aboutissent a 'émergence d’'un
langage commun, au mélange des catégories professionnelles, a la constitution

d’un stock de connaissances partagées.

Les recherches de M. Maurice (1987) et de P. Méhaut {1990) s’inscrivent aussi dans 47
cette perspective d’étude de leffet formateur du travail ol [a formation ne modifie
plus seulement les savoir-faire individuels, mais également les dimensions
techniques et systémiques du fonctionnement technique et social de l'entreprise.
Elles montrent ainsi que les apprentissages sur les lieux de travail sont aussi des
apprentissages de compétences sociales (savoir communiquer, travailler en
équipe, structuration d’'une qualification collective, mise en ceuvre de dispositions
morales 3 la vigilance et 3 la responsabilité), iflustrant le fait que la cible de ces
politiques de formation n’est plus I'individu, mais I'équipe de travail. Les apports
de P. Zarifian sont aussi notables en la matiére (1992). Pour cet auteur, la
réorganisation du travail n’est pas suffisante pour créer une organisation «
qualifiante » et une modification des rapports sociaux dans l'entreprise. Le travail
en équipe, la responsabilisation des équipes, le décloisonnement des fonctions et
la diminution des niveaux hiérarchiques doivent permettre une évolution
collective des compétences, A condition que tous les salariés participent aux
changements, et plus particuliérement les moins qualifiés d’entre eux qui ne

doivent pas en étre exclus.

Néanmoins, tous ces chercheurs s'accordent sur la fragilité de ces dispositifs de 48
formation qui reposent souvent sur des acteurs hétérogeénes et des accords entre

acteurs temporaires. lls y voient deux possibilités de dérive. La premiére est un

retour  la norme scolaire : moins d’implication des salariés, articulation plus

réduite a I'efficacité industrielle. La seconde est une adaptation des salariés a

court terme et a une formation davantage rivée aux besoins de [a production.

Au cours des années 80-90, les interrogations évoluent vers I’ « entreprise 49
apprenante ». Cette notion se situe dans la filiation des concepts d'organisation
apprenante, d’organisation qualifiante (Koch, 1999) ou encore d'apprentissage
organisationnel, cette derniére étant théorisée par quelques chercheurs des
sciences de gestion parmi lesquels C. Argyris et D. Schon (1978). Ces concepts sont PDF
mis en ceuvre, a des degrés divers, dans des entreprises a la recherche de modéles

alternatifs aux organisations tayloriennes/fordiennes. Ils répondent aussi a Help
Paspiration des travailleurs & plus d’autonomie et d'initiative & leur poste de

travail. Laugmentation de I'absentéisme, des démissions, des pannes, des

malfacons et des conflits sociaux traduit leur rejet des organisations nées dans

Paprés-guerre.



Dans lesprit, Pentreprise apprenante replace le salarié au centre de 'organisation 50
puisqu'il participe, par son travail individue] — désormais intégré a un collectif de
travail - au processus de production. Il nest plus seulement affecté a un poste de
travail, mais est considéré comme un acteur a part entiére, capable de produire de
la connaissance et d’en faire bénéficier, par des voies de communication
appropriées, les autres membres de 'organisation. Pour ce faire, celle-ci doit
décloisonner ses fonctions et ses services, recomposer les tiches et susciter des
activités propices a lapprentissage mutuel. La résolution des problémes
imprévus, lexpérimentation, le retour sur les succes et les échecs et leurs causes,
le partage des connaissances et le transfert des savoirs constituent les activités
phares d’'une organisation axée sur lapprentissage continu. Par cette démarche,
les salariés sont supposés accéder i de nouveaux savoirs et étre en capacité de les

transmettre et de les mettre en ceuvre sur le terrain.

En matiére de recherche, ce sont surtout les sciences de gestion qui ont conduit 51
des investigations sur I'entreprise apprenante. Ainsi, les travaux de F. Beaujolin
(2001) montrent que le développement des compétences en situation de travail,
Fenrichissement des savoirs professionnels et la coopération entre acteurs de
Pentreprise autorisent une évolution individuelle et collective propice a
innovation, a condition toutefois que les formations s’orientent vers une
stratégie de formation-action qualifiante destinée a faire interagir a la fois
Porganisation et les compétences. Les travaux D. Belet (2002) mettent en exergue
Pexpérience de certaines universités d’entreprise qui développent, pour
lencadrement, des formations-actions consacrées aux sciences du comportement
et 2 leur apprentissage pratique sur le terrain par des jeux de roles, des méthodes
d’immersion, des missions de conseil interne, des visites d’entreprises étrangéres
ou encore des actions de tutorat-mentorat. Les recherches sur 'apprentissage
informel dans les entreprises se sont poursuivies depuis notamment a partir de
plusieurs études de cas (Houot, 2003 ; Fillol, 2006 ; Barette, 2008). Elles ont de
plus en plus tendance a s'orienter vers Pexamen des déterminants et des pratiques

de formation en e-learning (Bernardin-Robin, 2006 ; Lassoued, 2010).

Le point commun a ces diverses réalités est de considérer que les travailleurs 52,
doivent étre résolument impliqués dans des démarches de formation nécessaires

au développement de l'entreprise. Mais ils doivent étre récompensés sous la forme

d’une valorisation de leur engagement par la promotion. Pour autant, nous PDF
montrerons plus loin que la tendance actuelle semble moins orientée vers la »
compatibilité des objectifs d’entreprise et des demandes salariales. De méme, P
Vinfluence de la « logique compétence » conduit bien souvent les salariés a

convertir leur identité collective en identité individuelle et & se mobiliser

subjectivement sous peine d'une relégation, voire d’'une marginalisation

professionnelle.



3-ALTERNANCE ECOLE-PRODUCTION : LA FORMATION HORS
L’ENTREPRISE

Nous avons jusqu’alors abordé notre examen des travaux sur [a formation en 53
entreprise en centrant I'analyse sur les relations entre formation et politiques de

main-d’ceuvre. Nous souhaitons maintenant insister sur des travaux qui traitent
desarticulations entre cet axe d’investigation et la problématique de l'alternance

et de la professionnalisation des formations qui se développe a pattir des années

8o.

Le rapprochement entre I'institution scolaire et I'entreprise va contribuer a l'essor 54
de recherches consacrées a la compréhension de cette nouvelle période de vie,
plus ou moins précaire, incertaine et douloureuse pour les jeunes, se situant entre
{’école et le monde du travail, dénommeées « transition professionnelle » par].
Rose (1998). Que ce soit dans le cadre des stages qui se multiplient dans de
nombreuses filiéres d’études, de natures, d’'organisations et de dénominations
trés différentes (stages au cours des études, périodes de découverte de
I'entreprise, périodes de professionnalisation en entreprise, etc.), de
'apprentissage et des divers contrats aidés visant a améliorer I'insertion
professionnelle des jeunes, c’est une toute nouvelle réalité qui émerge qu'il s'avére
nécessaire a la recherche de décrire et de problématiser pour mieux en
comprendre les enjeux pour les jeunes, les acteurs de l'enseignement et les
entreprises ; lesquelles sont désormais considérées comme des lieux de formation
a part entiére (Monaco, 1993 ; Agulhon, 2002).

L’apprentissage a fait Fobjet de plusieurs politiques destinées a réhabiliter sa place 55
dans le systéme de formation, notamment par la multiplication des diplémes, par

une élévation du niveau de formation et par diverses mesures économiques. Les

travaux de G. Moreau (2003, 2008) reconstituent le développement de cette voie

de formation qui était condamnée dans les années 6o. Ils montrent que le

contexte économique, les réformes et les difficultés d'insertion des jeunes

expliquent ce renouveau qui passe par la création d’une « filiére » apprentissage

(du CAP au dipléme d’ingénieur). Pour autant, celui-ct est singulier et paradoxal a

plusieurs titres, Ainsi, [a segmentation sociale y est de plus en plus forte. Les filles

et les jeunes d’origine immigrée y sont largement sous-représentés. De plus, il

PDF

s’effectiee par une incorporation progressive des normes et des valeurs scolaires.
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Les travaux de P. Kergoat s’intéressent, quant a eux, aux relations qui s’instituent

entre formation, emploi et qualification, dont Fapprentissage est un lieu de
concrétisation privilégié (2007). Elle montre que, contrairement aux idées
répandues sur lapprentissage comme voie permettant un accés aux savoirs

professionnels, ce sont les qualités sociales qui sont prépondérantes, au point



qu'elles deviennent une composante de la connaissance a coté des savoirs et des
savoir-faire. Ces changements proviennent d’'un double mouvement ; celui de la
codification de la formation et du travail en termes de compétences et celui des
politiques de contractualisation menées entre les grandes entreprises, 'Education
nationale et les régions. Il en résulte que Papprentissage est devenu un moyen de
recruter des jeunes dont le comportement est conforme au modele attendu par les
entreprises ; celui de salariés partageant leurs valeurs et leurs normes (2002).
Dautres travaux de cette sociologue traitent de l'apprentissage dans les
universités en questionnant son rapport 2 la démocratisation. Ils démentent [a
réputation d’ « ascenseur soctal » de cette voie de formation, puisque sa
progression au sein du supérieur ne s'accompagne pas d’'une augmentation de la
proportion d’enfants d’ouvriers. Ainst, plus le niveau de formation s’éleve, plus les
jeunes des catégories populaires diminuent, De la sorte, I'entrée de
lapprentissage dans 'enseignement supérieur ne se traduit pas par une réduction
des inégalités. Les mécanismes de sélection et d’exclusion du marché du travail
déterminent aussi l'accés a 'éducation. L'apprentissage universitaire s'inscrit
donc dans une stratégie éducative contribuant a le détourner de sa vocation
premiére ; celle de permettre a des jeunes d’origine populaire d’acquérir un titre
de l'enseignement supérieur qu'ils n’auraient sans doute jamais pu obtenir

autrement.

Dans cette méme période, certaines recherches s'intéressent a un autre effet du
rapprochement entre systeme éducatif et systéme productif, a savoir les
modalités de construction des titres de 'enseignement professionnel et
technique. Bien qu'en France [a fabrication des diplémes soit la marque de Paction
volontariste de PEtat en matiére de régulation des relations entre la formation et
Pemploi (Fourcade, 1997 ; Verdier, 1995), ces travaux soulignent ['implication des
entreprises dans la formation qui se traduit par la participation des branches aux
commissions professionnelles consultatives de I'Education nationale (CPC) el 11s
permettent d’accéder a un niveau de compréhension de la réalité assez inédit
dans le sens ott ils montrent tout I'intérét que portent les professionnels ‘a la
formation initiale des jeunes, mais aussi tous les compromis et les désaccords qui
existent entre acteurs du systéeme éducatif et acteurs de lentreprise quand il s'agit
de définir les modes de formation des futurs salariés (Quenson, 2009). Ainsi, le
travail en CPC sur l'offre de diplomes en vue d’améliorer leur reconnaissance sur
le marché du travail est généralement plus politique que technique (Maillard,

2005).

11] - . .
mis en place depuis trente ans pour les jeunes,

Les dispositifs d'aide 4 lemploi !
les demandeurs d’emploi et les adultes en reconversion professionnelle dans le
but de les protéger de la précarité et du chdmage ont aussi fait l'objet d’analyses.

Dans chacun d’entre eux, la formation occupe une place significative, méme si
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son role reste soumis a des variations dépendantes des choix politiques établis par
les différents gouvernements a 'issue de consultations paritaires (Verdier, 2001).
De la sorte, certains privilégient Paccés i l'emploi. D’autres visent 3 développer la
formation. D’autres sont des systémes mixtes alliant formation et aides 3

linsertion dans 'emploi.

Depuis la fin des années 90, les universités n’échappent pas aux préoccupations
d'insertion avec le développement de la professionnalisation des formations
initiales et I'arrivée des « nouveaux éctudiants » (Erlich, 1998). Plusieurs recherches
mesurent les effets de cette mutation des missions universitaires qui passent de la
transmission des savoirs académiques a 'amélioration des conditions d’emploi de
la jeunesse. Elles montrent qu'en dépit du fait que la professionnalisation est
souvent percue positivement en raison de ses vertus supposées en matiére
d’insertion professionnelle, d’attractivité, de modernité et de démocratisation des
universités, cette redistribution des relations entre formation et insertion souléve
plusieurs interrogations sur les relations entre les universités et les entreprises
(Quenson, Coursaget, 2011). Assiste-t-on a une réorientation durable du service
public de l'enseignement supérieur qui glisserait progressivement vers un
systéme hybride ot s’associeraient des enjeux sociaux et des enjeux d’entreprise
articulés de maniere inédite ? La multiplication des diplomes a finalité
professionnelle, parfois congus a la demande des entreprises (Matllard, Veneau,
2003), cotrespond-elle & une remise en cause de la dimension académique des
dipldmes ? Des questions se posent aussi sur les rapports entre savoirs théoriques
et savoirs pratiques et notamment sur leurs conditions d’acquisttion et leurs
articulations. Dans quelle mesure la professionnalisation contribue-t-elle &
segmenter une nouvelle fois l'enseignement supérieur ? Quelles devraient étre les
modalités d’organisation des dipldmes professionnalisés dans 'enseignement
supérieur (diplomes professionnalisés en fin de cursus, filiéres entiérement
professionnalisées, poids respectif des enseignements théoriques et pratiques,

place et durée des stages en entreprise, etc.) ?

Enfin, 'intérét des universités pour la validation des acquis de ['expérience (VAE)
estune autre dimension de la professionnalisation. Il signifie un changement des
relations entre formation et entreprise, sous la forme, cette fois, d'une
redéfinition des liens entre formation et insertion et de [a diminution des
frontiéres entre formation initiale et formation continue. Aprés s’étre ouvertes a
la formation continue, les universités adoptent cette fois les principes d'une
validation de la formation a posteriori instituée dans les réformes de 1985 sur la
validation des acquis professionnels (VAP) et de 2002 sur la VAE. Les travaux de F.
Neyrat (2003, 2007) montrent notamment que ces principes instituent le primat
de la production et de l'insertion sur la formation et ses temps formels, renversant

ainsi un compromis social qui posait cette derniére comme condition préalable 2
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lemploi. Ils réduisent aussi le réle des diplémes dans la mesure ol ceux-ci ne sont
plus qu'une composante de la certification. La formation et Ja certification s’en
trouvent ainsi déconnectées. De fait, le schéma instauré depuis plus d’'un siécle
liant formarion, dipléme et emploi est remis en cause — voire inversé — puisque le
diplome ne prédit plus des dispositions favorables a 'emploi, mais il les
enregistre.

4— L’INDIVIDUALISATION DES RELATIONS ENTRE SALARIES ET
FORMATION

La formation professionnelle continue s'organise de plus en plus autour de la 61
thématique du « changement » des individus et de leur capacité  prendre en
main leur destin soctal et professionnel en faisant preuve de mobilisation et de
motivation 3 évoluer. Cette individualisation du rapport salarial et de la formation
est inscrite dans plusieurs lois qui se sont succédées derniérement (lois de 1993
dite loi quinquennale, de 2002 dite de modernisation sociale, de 2004 relative 3 la
formation professionnelle tout au long de la vie, de 2009 relative 3 l'orientation et
a la formation tout au long de la vie). Les termes employés dans ces textes sont
explicites a cet égard : « employabilité », « bilans de compétences », « validation
des acquis de l'expérience », « droit individuel & la formation », et derniérement
I'idée que l'accés a la formation doit suivre une « logique de projet et de parcours

1z]

professionnel ™ », soit autant de déclinaisons d'une méme croyance : celle de la

capacité des salariés a influer sur leur avenir grice a Ia formation.

Tous ces nouveaux droits et dispositifs de formation, de certification, 62
d’orientation et d’insertion marquent de profondes transformations des relations

entre formation et emploi. Alors que la formation a été élue par ses promoteurs au

rang de moyen pour aider les plus démunis a faire face aux changements de

divers ordres, elle est devenue progressivement un instrument d’adaptation

rapide des individus aux transformations de 'emploi et du travail, ce qui 2 abouti,

comine nous 'avons vu plus haut, a un accroissement de la sélection opérée entre

catégories d’actifs sur le marché du travail et dans 'exercice de femploi. Ces

transformations attestent que la formation est passée d’un bien a vocation

universelle 3 un bien individuel (Caillaud, 2003, Maggi-Germain, 2005), au point

quil apparait fondé d’évoquer un phénomeéne de « décollectivisation » de la PDF
formation. On peut considérer que ces changements constituent l'indice d’une Help
substitution durable de la régulation collective des relations salariales par une

régulation désormais individuelle, comme le pense R. Castel (1995). Selon ce

mouvement, le salarié, ou celui en voie de I'étre, est devenu le principal

responsable de sa carriére et de son « employabilité » et, par voie de conséquence,

des difficultés quil rencontre pour accéder au marché du travail et/ou pour s’y



maintenir. Les actifs ou les postulants & Pemploi doivent donc se résoudre 3
endosser le réle d” « entrepreneurs de leur propre carriére », pour reprendre
expression de G. Mauger (2001),

Quelques propositions sont formulées par la recherche pour comprendre le sens
et les effets de ce changement de perspective. Certains chercheurs considérent
que la responsabilisation de I'individu a I'égard de ses qualifications et de ses
compétences est une évolution nécessaire qui tend vers un co-investissement des
entreprises et des salariés (Lichtenberger, Méhaut, 2001 ; Merle, Lichtenberger,
2001). Celui-ci conférerait d’avantage d'initiative aux salariés a c6té du plan de
formation de l'entreprise, qui dépend des décisions élaborées par les directions,
pour exprimer leurs motivations, leurs envies, leur « appétence » pour la
formation. Ces travaux font 'hypothése que les salariés se saisiront d’avantage du

13
" quedu

droit individuel 2 la formation (DIF), créé par la loi du 4 mai 2004
congé individuel de formation (CIF), dont les dispositifs sont complexes et les
chances d’en bénéficier de plus en plus aléatoires. Ils s'appuieront sur ce droit
pour dépasser lopposition entre formartion instrumentalisée par Femployeur et
formation dans une perspective individuelle. De plus, ces chercheurs défendent
lidée que ce droit 4 Iinitiative, complétant le devoir de 'entreprise, est une
premiére étape vers la « formation tout au long de la vie ». Enfin, ils considérent
que cette réforme participe 3 un changement des relations professionnelles
puisqu’il renforce la dimension politique au détriment de la dimension
gestionnaire, en établissant le principe de la négociation dans les branches pour
apporter des garanties collectives de formation par la signature d’accords et la

création d’observatoires des métiers et des qualifications (Le Douaron, 2007).

D’autres recherches réfutent ces considérations optimistes sur le nouvel espace
d’initiative des salariés que représenteraient les réformes les plus récentes. Les
travaux de C. Frétigné signalent la filiation entre la notion d’appétence des
salariés pour la formation et la « logique compétence » (2007). Appliquée a la
formation, elle expliquerait les difficultés d’accés des salariés en gommant le réle
des variables sociales et des politiques de gestion du personnel pour insister sur
les aspects subjectifs et individuels, tels que la motivation et la volonté a se
former. Relevant du discours des opérationnels des services de gestion des
ressources humaines, ce raisonnement serait de plus en plus mobilisé dans des

productions académiques (Merle, 2004 ; Dubar, 2008).

Les recherches de P. Caillaud sur le droit de la formation professionnelle assurent,
quant a elles, qu'il est passé d’un droit collectif 2 un droit individuel et qu'il doit
étre négocié avant d’étre exercé (2007). De fait, un contrat unit désormais
Iemployeur au salarié qui devient un co-contractant de méme niveau que

lemployeur, ce qui remet en cause les dispositions du Code du travail qui
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reconnaissaient jusqualors I'inégalité entre salarié et employeur.

Les recherches d’E. Quenson s’attachent de leur ¢6té & comprendre les effets de
Iindividualisation sur 'accés des salariés 4 la formation (2010, 2011). En
s’appuyant sur une enquéte dans plusieurs grandes entreprises, il étudie les
interactions entre les responsables formation et les salariés a I'occasion des «
entretiens annuels d’évaluation », au cours desquels ceux-ci expriment leurs
besoins en formation. Il en ressort que, contrairement aux discours, ces
entretiens ne contribuent pas a diminuer les difficultés d’accés a la formation,
mais au contraire concoutrent d les accentuer. Les demandes des salariés sont
formulées et appréciées en fonction d’un certain nombre de critéres
professionnels, mais aussi plus personnels et individuels (autonomie, implication,
motivation, qualités interactionnelles d’argumentation, réactivité). Ces critéres
permettent de sélectionner les candidats et de ne transmettre en dernier ressort
que les demandes qui semblent les plus justifiées. Ils constituent autant de signes

de leur « appétence » ou non pour la formation.

Alissue de ce dialogue entre salarié et employeur, les responsables formation
établissent une hiérarchisation des candidats qui conduit a exclure ceux quine
sont pas, de leur point de vue, en capacité de construire un « projet de formation »
cohérent et compatible avec 'évolution de 'entreprise. Les salariés qui ont le plus
de chance d’accéder 2 la formation sont socialement les plus proches des attentes
de ces cadres, ceux qui possédent les compétences relationnelles les plus
attendues, les plus conformes 2 la grille d’analyse utilisée, ceux qui correspondent
3 lavision que Pentreprise veut promouvoir d’un salarié acteur de sa propre «
employabilité », capable de construire et de maitriser son parcours professionnel.
Les salariés qui, au cours des entretiens, savent argumenter, se mettre en scene et
user des codes pertinents, disposent d’'un avantage certain par rapport & ceux qui
ne possédent pas ces qualités, ou qui ne correspondent pas au profil valorisé par
les responsables. Ces derniers sont plus fréquemment des ouvriers, des jeunes
techniciens, des femmes et des salariés de plus de cinquante ans, dont le profil
sociologique semble éloigné de celui qui est actuellement privilégié. En
conséquence, les salariés sont souvent contraints de revoir a la baisse, voire de
différer, leurs demandes. Certains abandonnent toutes perspectives de

formation.

Les inégalités d’acces i la formation ont donc plutdt tendance a étre confortées,
voire accrues, par ces interactions. L'acces a la formation réveéle un déplacement
des critéres de sélection des savoirs formalisés et certifiés vers des dispositions
sociales et culturelles qui seules permettraient de distinguer Jes salariés les uns
des autres. Par rapport aux années 70-80, les inégalités sont moins fondées sur

appartenance des salariés a des catégories professionnelles déterminées que sur
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leur capacité & convaincre leur hiérarchie d’accéder a la formation. En
conséquence, les inégalités traditionnelles, fondées sur des critéres sociaux et
professionnels, sont redoublées par de nouvelles inégalités individuelles mises en
relief par ces procédures d’évaluation précédant les décisions d'entrée en
formation. Cette réalité, concernant le traitement des demandes individuelles,
vient pondérer les discours fréquemment entendus sur la nécessité pour le salarié
d’étre acteur de sa formation pour montrer a sa hiérarchie son « appétence » a se

former.

Drautres recherches récentes viennent aussi pondérer le rdle des salariés en
matiére d’accés a la formation. Lenquéte de N. Alleki et C. de Géry retragant les
premiers impacts de la réforme de 2004 sur les pratiques de formation des
entreprises montre ainsi que, pour l'instant, celle-ci produit peu d’effets sur les
pratiques de formation, qui continuent de dépendre tres Jargement du choix des
directions (2008). La typologie proposée en quatre ensembles (offensive,
opportuniste, au cas par cas, résistante) atteste que les scénarios des pratiques de
formation s'inscrivent dans les usages antérieurs, ce qui n’a rien de vraiment
surprenant puisque la réforme est plus incitative que normative et fixe un cadre

général a adapter.

Quelques années aprés la loi, son application est inégale selon les branches et les
entreprises. La plupart d’entre elles n'investissent pas davantage parce qu'elles
percoivent la formation dans une logique de coutt terme, de cofit et de dépenses.
Néanmoins, les grandes entreprises, pratiquant une gestion centrée sur les
compétences, développent la formation. En outre, les négociations tendent a
s'accroitre, mais elles se situent plutdt au niveau des branches que des
entreprises. La communication sur Je DIF est, quant a elle, assez faible, limitant
en cela les capacités d'initiative des salariés. L'usage de ce droit est rarement issu
d’un compromis entre lentreprise et les salariés. Il est bien souvent enfermé dans
les choix préconstruits de l'employeur occasionnant un risque de poursuite des
pratiques antérieures du plan de formation et de gonflement des comptes
personnels des salariés. La marge de manceuvre de ceux-ci s'en trouve trés

réduite.

Devant les difficultés d’acces a la formation, de plus en plus de salariés se tournent
vers l'autoformation. Un état des recherches sur le sujet (Carré, Moisan, Poisson,
2010) montre que cette pratique d’autodidaxie s'apparente a une volonté des
individus de rester compétitifs dans une économie mondialisée. Le plus souvent
institutionnalisé, ce mode de formation s'individualise dans les institutions
éducatives par des offres différenciées se voulant adaptées a la personnalité de
chacun. Mais cette formation autonome s’effectue aussi avec et par les autres

puisqu’elle se développe sous des formes collectives au sein de réseaux soctaux
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d’apprentissage ou de clubs d’autoformation. Toutefois, les auteurs soulignent
que cette recherche d’économies par I'autonomisation de la formation risque de

nuire 4 Faccompagnement pédagogique des apprenants.

Reste que ce processus d’individualisation mérite des questionnements plus
approfondis, notamment par des enquétes comparatives qui montreraient les

proximités et les différences entre pays.

5— LES COMPARAISONS INTERNATIONALES

Corrélativement au développement de politiques communautaires, nombre de
recherches se sont intéressées a la formation dans une perspective comparative
dans les années 80-90. La plupart des questionnements ont concerné 'Allemagne,
peut-étre parce que ce pays a traditionnellement été désigné comme possédant le

modeéle de formation le plus intégré aux entreprises.

La recherche effectuée par M. Maurice, F. Sellier et J.-]. Silvestre (1982) est
certainement la plus aboutie dans ce domaine, bien que déja ancienne et
s'attachant essentiellement 3 Ja formation professionnelle initiale. Fondée sur la
théorie de I'effet sociétal, elle compare les systémes de formation frangais et
allemands en les rapportant & un ensemble de relations constituant des
configurations nationales. Trois grands registres de faits, oli interagissent des
acteurs et des institutions, sont analysés et mis en relation : les faits éducatifs
(role et place des diplémes dans I'école et I'entreprise) [14], les faits
organisationnels (modes de division et de coordination du travail) et les faits
caractérisant le systéme de relations professionnelles (hiérarchies salariales,
espaces de mobilités sociales et professionnelles, conflits sociaux). Selon ce mode
d’exposition de [a réalité, il n’est possible de comprendre les faits éducatifs qu'en
les faisant signifier relativement aux choix d’organisation du travail et aux
relations professionnelles de chaque pays. Il ressort de cette analyse des « espaces
de qualification » différents en France et en Allemagne. La France a une
préférence sociale pour l'enseignement général et dévalorise les formations
professionnelles, notamment parce que son systéme de formation initiale est
intégré a Fappareil scolaire. Dans les entreprises, l'organisation établit une forte
hiérarchie des postes et une discontinuité entre les emplois d’exécution et de
conception. En Allemagne, le systéme de formation professionnelle repose sur la
force et la sélectivité du systéme dual qui est valorisé par la population parce qu'il
prépare les futurs salariés qualifiés des entreprises et met en avant la pratique
professionnelle " Le contenu et les orientations des formations sont définis &
lissue de compromis entre employeurs, syndicats et Linders. Dans les

entreprises, il existe une certaine continuité entre les différentes catégories de
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salariés (ouvriers qualifiés, techniciens, ingénieurs) parce qu’ils possédent en

commun le brevet d’apprentissage.

Les enquétes cherchant A caractériser leffet sociétal se sont poursuivies quelques 75
années plus tard par lanalyse de J.-P. Géhin et P. Méhaur (1993) dans les
entreprises francaises et allemandes de la chimie, de la mécanique et de la
téléphonie. Cette recherche montre deux situations contrastées. En France, les
entreprises sont fortement impliquées dans la formation professionnelle
continue depuis la loi de 1971 et I'Etat les incite 2 effectuer des dépenses, alors que
leur investissement dans la formation initiale est assez mesuré. La formation et
les actions pédagogiques qui y sont attachées sont I'affaire d’organismes et
d’agents spécialisés. En Allemagne, I'implication des entreprises dans le systeme
dual ne se retrouve pas en matiére de formation des adultes, puisque ce domaine
est laissé aux individus et a I'Etat fédéral qui stimule la demande de ces

derniers ", Toutefois, les entreprises sont des agents de formation qui disposent
d’un ensemble de points de vue et de pratiques pédagogiques constitués. lls
prennent la forme d’un apprentissage se déroulant dans les ateliers et les services
ot les jeunes sont placés sous la responsabilité de Meister rémunérés pour
Pencadrement pédagogique qu'ils réalisent. Des adaptations professionnelles sont

proposées aux adultes sur les lieux de travail.

Bien que moins en vogue actuellement, certains chercheurs continuent de 76
travailler dans une perspective comparative. Notons ici les travaux d’E. Verdier

sur Porientation scolaire et professionnelle (2009), champ d'investigation distinct,

mais dont les interrelations avec les recherches sur la formation et les entreprises

sont de plus en plus patentes dans le cadre de la « stratégie de Lisbonne » qui

préconise Iinstitutionnalisation de I’ « orientation tout au long dela vie » dans

une logique de décloisonnement des instances de formation initiale (nationales,

régionales, locales), de meilleure régulation du marché du travail et d'accés a la

formation continue. Reprenant la perspective théorique des conventions !

(Boltanski, Thévenot, 1991) en 'appliquant & l'orientation et a la formation

professionnelles, cet auteur propose quatre conventions pour définir la situation

de plusieurs pays européens (académique, professionnelle, universaliste,

marchande). La convention « académique » caractérise la France oit chaque

individu est étalonné par son niveau de dipléme et la place de celui-ci dans la

hiérarchie des formations avant de se confronter au marché du travail. Il en PDF
résulte une assignation a des niveaux d’emploi plus ou moins valorisés qui Helo
décident précocement des perspectives de mobilité professionnelle et d’accés a fa

formation continue. La convention « professionnelle » définit 'Allemagne et les

pays germaniques (Autriche, Suisse) ot il existe une forte continuité entre 'école

et lentreprise. Cette coopération entre Je monde de 'éducation etle monde du

travail constituant la qualification des individus aboutit 2 des mobilités sur un



marché professionnel pour les adultes qui réussissent & intégrer des entreprises
proposant des emplois qualifiés ou obtenant des certifications au cours de leur vie
professionnelle. La convention « universaliste » décrit la situation des pays
nordiques. Correspondant a 'organisation et aux fondements de la formation
initiale qui vise & compenser par I'école les inégalités sociales par un
accompagnement des individus, une personnalisation des formations et des
cheminements adaptés, la formation professionnelle permet d'accéder a une
deuxiéme chance pour corriger les inégalités sociales initiales ou dues a des
parcours professionnels discontinus. La convention « marchande » précise la
situation des pays anglo-saxons. Dans ceux-ci, 'éducation et la formation sont
considérées comme des activités de services. Les individus doivent construire
leurs projets scolaires et professionnels, et préserver leur employabilité, en
disposant des meilleures informations possibles sur les formations et les emplois.
Grice a un outillage certifié par IEtat du systéme d’information et de formation,
les individus doivent étre en capacité de s'orienter sur le marché des compétences
professionnelles. Selon des modalités trés variables, ils peuvent valider des
apprentissages sur le tas et des cursus plus ou moins longs en établissements de

formation.

Plus récemment, les recherches d’A. Sevilla (2009) conduites dans plusieurs usines 77
de montage d’une entreprise de lautomobile situées en France, en Argentine et au
Brésil interrogent les politiques et les pratiques de formation des ouvriers et leurs
effets. Si la formation est bel et bien mise en ceuvre pour sa fonction économique
de développement des compétences et des performances du personnel, et leur
adaptation aux transformations technologiques et organisationnelles, le caractere
transnational et national des implantations industrielles invite a la considérer
sous un jour plus hypothétique. En effet, elle ne joue pas un réle défini a priori par
Pobjectif économique auquel elle est censée répondre parce quelle doit composer
avec les contextes dans lesquels elle s’implante et les interactions quelle
engendre. Ainsi, les situations de travail qui sous-tendent les changements sont
autant de moments d’apprentissage hautement variables qui ne s'associent pas
aisément & des formations instituées. De méme, les différentes législations
nationales réglementant les systémes de formation assurent inégalement aux
salariés le bénéfice de stages leur permettant d’améliorer leur situation
professionnelle.
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Pour terminer cette revue de la littérature consacrée aux relations entre 78
formation et entreprise, deux domaines de la réalité sociale dont les interactions

sont particulierement fructueuses pour comprendre des processus sociaux



d’ampleur (socialisation des populations a l'entreprise, développement du
paritarisme dans les relations sociales, rapprochement de 'école et de 'entreprise,
individualisation des relations salariales, etc.), il est nécessaire de manifester
Pexigence d’y poursuivre des investigations dans plusieurs directions. Elles nous

semblent au nombre de trois.

La premiére doit s'intéresser aux évolutions actuelles de la formation en
entreprise dans le cadre de la formation tout au long de [a vie et des réformes de
2004 et de 2009. Il s’avére indispensable de conduire des recherches sur les
conditions d’application et les effets de ces dispositions législatives sur les
politiques de formation des entreprises. Rappelons que ces réformes ont cherché
3 résoudre une question inhérente a la formation - dépend-elle de I'entreprise ou
doit-elle étre attachée a 'individu et & son propre parcours social et professionnel
? —en proposant une voie intermédiaire ot celle-ci devient une coproduction de
Pentreprise et de I'individu. Si les premiéres investigations ont montré des
résultats jusqu'alors mesurés, qu'en est-il dans le contexte économique actuel ot
les questions d’accés des jeunes a l'emploi se dégradent, olt les délocalisations se
poursuivent et ot Ja reconversion professionnelle des adultes redevient une
question sensible ? Cette problématique des modes d’usage de [a formation parles
entreprises est d’autant plus importante que la loi de 2009 a créé un nouveau droit
individuel & 'information et & Porientation des salariés. Celui-ci est-il connu par
ces derniers ? Comment Futilisent-ils ? Quels sont les moyens mis a leur
disposition ? Dans quelles conditions et sur quelles bases se met en place le service

public de l'orientation prévu par laloi ?

La deuxiéme perspective de recherche concerne, a notre sens, la encore une
réforme : celle des organismes paritaires collecteurs agréés (OPCA). En plus de
leur imposer des regroupements, celle-ci tend a reconfigurer leur mission en les
incitant A développer des services d’accompagnement et de conseil en direction
des entreprises et des salariés. Comment cette réforme se met-elle en ceuvre ?
Dans quelles directions ? Leur fusion va-t-elle transformer leurs modes de
gouvernance et la place du paritarisme ? Que va-t-elle impliquer en matiére de
politiques de formation des petites et moyennes entreprises, qui constituent
I'essentiel des structures productives concernées par 'activité de ces organismes ?
Quelles vont étre les conséquences sur le contenu du travail de leurs personnels, et
notamment de ceux qui sont au contact des entreprises, a savoir les conseillers
emploi ? Qutre lintérét d’étudier lintervention de IEtat dans un domaine
jusqualors dévolu i la négociation sociale, ces recherches permettraient aussi
d’accéder A une réalité jusqualors assez méconnue en matiere de formation et
d’entreprise : le réle des petites et moyennes entreprises. Effectivement, les
travaux sur la formation dans ces structures sont encore rares et épars. Leur

vulnérabilité économique et la difficulté d’accés a leurs archives expliquent pour
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pattie ce « trou noir sociologique ». Il ne signifie pas pour autant que certaines
d’entre elles n"aient pas conduit des actions significatives. Entreprendre des
recherches, notamment monographiques, sur les pratiques et les instruments
d’action dans ces lieux potentiels de formation représente un chantier digne d'un

grand intérér, qui reste encore toutefois a Initier.

Enfin, des recherches doivent étre poursuivies dans le domaine des analyses 81
comparatives. En imposant aux chercheurs un déplacement des angles

d’approche, elles permettraient de mieux caractériser les transformations qui

s'opérent dans chacun des pays examinés en prenant en considération leurs

réalités historiques propres et la maniére dont ils définissent les relations qui

s'établissent entre formation et entreprise, dans une période olt plusieurs

réflexions et actions sont conduites en matiére de « sécurisation des parcours

professionnels ». Si des études existent sur les politiques d’'emplot, trop rares sont

celles qui prennent comme objet d’analyse spécifique la formation.

Ces différentes possibilités de recherche, qui n'en excluent pas d’autres, 82
montrent, s'il en est encore besoin, que 'analyse des relations entre formation et

entreprise constitue un axe d’investigation particuliérement fécond. Reste aux

chercheurs 2 rester attentifs a la nécessité de construire des cadres d’analyse et

d’'interprétation éprouvés, condition indispensable a sa reconnaissance dans le

champ académique.

NOTES

L’age de la fin de scolarité est fluctuant selon les périodes considérées allant de 122 16
ans ce qui influe sur les définitions sociales des catégories « jetne » et « formation
initiale ». Ceux que nous considérons comme appartenant i cette catégorie sont en fait
des populations juvéniles qui poursuivent leurs études aprés la période obligatoire de
scolarisation en s'insérant dans 'emploi par la voie de l'apprentissage. Si une
comparaison est possible avec la situation actuelle, ces jeunes reléveraient de
Palternance.

Le développement actuel du e-learning peut étre considéré comme une actualisation de
cette méthode ott le salarié n’est pas un simple récepteur d'informations destinées a
accroitre ses connaissances et ses savoir-faire, mais doit adoprer, selon certains, une
posture interactive l'impliquant dans sa propre formation (Baujard, 2006, 2007). Nous
verrons plus loin que cette question de I'autoformation connait un regain d’intérét dans
les travaux des chercheurs, notamment en sciences de gestion. BOE
Aujourd’hui Association nationale des directeurs des ressources humaines (ANDRH).
Help
Devenu depuis le Groupement des acteurs et responsables de la formation.

Ils sont rassemblés dans cing numéros spéciaux de revues et un ouvrage : « Genése de
la formation professionnelle continue », CPC Docunents, ministére de FEducation
nationale, 1998/10 ; « Les chantiers de la formation permanente (1945-1971) », Sociétés
contemporaines, n°35, 1999 ; « Un mouvement social pour la formation permanente »,
CPC Documents, ministére de l'Education nationale, 2000/6 ; « Jalons pour une histoire



de la formation professionnelle en France », Travail et Emploi, n°86, avril 2001 ; « La
formation permanente entre travail et citoyenneté », Education permanente, n°149, 2001-4
; Brucy G., Caillaud P., Quenson E., Tanguy L. (2007), Former pour réformer. Retour sur la
formation permanente (1945-2004), Paris, La Découverte.

Lois dejuillet 1959 sur la promotion sociale, de 1961 créant une délégation générale 3 la
promotion sociale auprés du Premier ministre, de décembre 1966 dite loi d’orientation
et de programmie sur [a formation professionnelle.

Depuis les années 90, les régions ont pris en charge la formation des jeunes en
apprentissage et ladaptation professionnelle des chémeurs.

1l est fait ci référence aux travaux précurseurs de Philippe Fritsch (1971) et de Christian
de Montlibert (1973, 1977) qui ont mis les inégalités d’accés 4 la formation a I'épreuve de
la thése de Ia reproduction. Les premiers ont démontré les écarts qui existent entre les
individus selon la catégorie socioprofessionnelle, le niveau de formation, le sexe, le lien
de résidence et la taille des entreprises. Les seconds ont confirmé le role de la catégorie
socioprofessionnelle et du niveau de formation dans les chances des personnes
d’accéder a la formation.

Ces commissions sont paritaires et décident de la création, de la modiftcation oudela
suppression de tous les dipldmes de 'enseignement professionnel et technique.

Contrats de qualification, périodes de professionnalisation, conventions de conversion,
contrats de professionnalisation, contrats initiative emploi, contrats de transition
professionnelle, etc.

Accord national interprofessionnel (ANI) du 7 janvier 2009.

Le DIF permet aux salariés en CDI qui en font Ja demande auprés de leur hiérarchie de
bénéficier de 20 h annuelles de formation cumulables sur 6 ans. Cette demande peut
étre refusée si Femployeur et le salarié ne réussissent pas a se mettre d'accord pendant
deux ans sur la nature de la formation et les bénéfices attendus. Il s'eftectue la plupart
dutemps en dehors du temps de travail et le salarié percoit une allocation de formation
de 50 % de sa rémunération nette. En le distinguant du CIF, cette disposition établit
une rupture avec la loi de 1971 qui considérait le temps de formation comme un temps
de travail & part entiére.

Nous pouvons signaler ici louvrage collectif coordonnée par M. Mdbus et E. Verdier
(1997) sur la construction et 'utilisation des diplémes professionnels en France et en
Allemagne. Dans ce pays, les diplémes sont définis par rapport a un métier et non par
rapport 2 une cible d’emplois et une hiérarchie de filiééres au sein d'une méme
spécialité comme en France. lls y sont donc davantage spécialisés. Les salariés peuvent
changer de spécialité en cours de carriére et augmenter leur qualification en suivant
des actions de formation professionnelle.

Les travaux plus récents d’A. Lattard (2000) démontrent que le systéme dual est entré
en crise depuis les années 90 suite au double déficit de la demande des jeunes et des
entreprises, a la perte d’attractivité face a [a concurrence des études générales longues
et 2]a baisse d’engagement des entreprises sous 'influence des nouveaux modes de
gestion plus individualisants.

Tl est nécessaire toutefois de préciser que le terme « formation » ne désigne pas les
mémes réalités en France et en Allemagne, ce qui conduit a relativiser ces constats. En
France, les actions de formation sont en général extérieures au travail et font 'objet
d’une déclaration officielle de la part des entreprises. En Allemagne, le réle d'instance
de formation de 'entreprise, la place de lapprentissage sur le lieu de travail et
I'implication de la maitrise dansla formation des salariés est propice au développement
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de formations informelles qui ne font I'objet d’aucun enregistrement.

Ces conventions sont inscrites dans des régimes d’action qui mobilisent des regles et
des acteurs, et contribuent a construire diverses réponses a une série d'enjeux

sociopolitiques.
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Les déterminants de la gestion des compétences au sein des
entreprises

Dans un contexte de chémage élevé, la part des projets de recrutement jugés « difficiles » par les en-
treprises frangaises a considérablement augmenté au cours des derniéres années, en passant de
32,4% 3 44,4 % entre 2015 et 2018, Uinsuffisance de a formation des candidats et leur manque de
compétences figurent parmi les motifs les plus souvent évoqués par les employeurs pour expliquer ce
paradoxe : certains travaux? suggérent ainsi gque le systéme éducatif frangais ne parvient pas a ré-
pondre aux besoins du marché du travail.

Toutefois, {'analyse du décalage entre offre et demande de travail ne peut se limiter a souligner les
insuffisances des candidats : elle doit aussi porter sur la capacité des entreprises a identifier, mobiliser
et faire évoluer les compétences de leurs salariés®, Cette « gestion des compétences » favorise en effet
I'acquisition des profils dont les entreprises ont besoin ; elle permet de mieux faire face aux chacs
technologigues ou économiques et accompagne la mise en place de changements dans I'organisation
du travail. Pourtant, seulement un quart des entreprises du secteur privé s'engagent de maniére sys-
tématique dans une démarche de gestion des compétences, avec des écarts marqués selon les sec-
teurs d’activité.

= Part d’entreprises s’engageant dans une démarche systématique
de gestion des compétences selon le secteur d’activité

Activités financiéres

Industries extractives, éncrgic

[abrication matéricls transpost

[nformation et communication

Fabricaticn éléments ¢électriques
Enscignement, santé et action sociale

Fabrication autres produits industriels

Activités immobiliéres

Activités scientifiques et techniques

33 32%
& 27

Transports et entreposage

Autres activités de service ] %
Tous secteurs confondus | 25%
Commerce, réparatinn automobile 7071 25%
Construction 18%
Hébergement et restauration  § 149
Fabrication denrées alimentaires ﬂl_ =1 12%
0% 20% 40% 60% 80%

Lecture : Parmiles entreprises privées des activités financiéres et de Vassurance, 69 % mettent en place une gestion des com-
pétences systématique.

Note : L"échantilion est représentatif des entreprises du secteur privé ayant au meins trois salariés, tous secteurs confondus
{hormis Fagriculture).

Source : Enquéte Defis {Céreq et France compétences), volet entreprises, 2015 ; France Stratégie (2019).

LEnquéte « Besoins en Main-d’ CEuvre » {PSle Emploi).

2CAE (2014}, « Redresser la croissance potentielte de |a France ».

3 Desjardins R. et Rubenson K. (2011), « An analysis of skill Mismatch using direct measures of skills », OCDE Education
Working Papers, n° 63, OCDE ; Ben Mezian M. (2017} « Renforcer la capacité des entreprises a recruter », Rapport du REC,
France Stratégie.



1 lLagestion des compétences, un concept opérant dans un con-
texte de mutations du marche du travail

Au cours des trente derniéres années, les acteurs des champs de 'emploi, de la formation profession-
nelle et de I'éducation ont progressivement reconnu le manque d’opérationnalité des concepts de
« métier » et « qualification » dans un contexte économique et technologique en fortes mutations. En
effet, ces concepts se caractérisent par un lien clairement établi entre une liste de tiches a effectuer
pour occuper un poste et les savoirs matérialisés par le dipldme ; dés lors, ils ne demeurent pertinents
que siles mutations du travail sont anticipées suffisamment tot et si elles se diffusent de maniére lente
et homogéne au sein des entreprises d’un méme secteur économique,

En présence d’'échanges mondialisés et lorsque les innovations technologiques se diffusent de maniére
massive et imprévisible, la notion de « compétence » semble plus opérante : d"aprés la Commission
nationale des certifications professionnelles, il s'agit d’ « une capacité & combiner un ensemble de sa-
voirs, savoir-faire et savoir-étre en vue de réaliser une tdche ou une activité ».

Dans ce contexte de mutations, I'appareil de formation piloté par I'Education nationale ne peut s’ajus-
ter de maniére suffisamment rapide aux exigences renouvelées et en évolution permanente des en-
treprises, Dés lors, il leur revient de s’engager dans une démarche permettant aux travailleurs d'ac-
quérir, mobiliser et actualiser leurs compétences en milieu professionnel, de maniere a articuler au
mieux leurs hescins avec les compétences des travailleurs.

Parmi les outils 2 disposition des entreprises, la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences
(GPEC) est une démarche intéressante car elle consiste a adapter les emplois, les effectifs et les com-
pétences aux besoins stratégiques des entreprises, en tenant notamment compte des évolutions, pre-
sentes et & venir, de leurs environnements économique, technologique, social et juridique,

D'un point de vue théarique, la GPEC présente trois avantages principaux pour les employeurs :

= elle permet de mieux maitriser les conséquences des chocs économigues et technologiques,
pouvant rendre obsolétes certaines des compétences existantes au sein de l'entreprise.
Comme le soulignent les rapports du Conseil d’orientation pour I'emploi (COE)?, 1a transfor-
mation numérique de I"économie et les progrés de |'automatisation alimentent de profondes
évolutions du contenu et de la structure de I'emploi, et rendent nécessaires 'acquisition par
les salariés de nouvelles compétences, notamment sociales et de résolution de problémes (+
33 % entre 1998 et 2013). Les emplois d’exécution, qui consistent a appliquer strictement des
consignes, ont diminué sur la méme période (ils ne représentent plus que 15 % des emplois en
2013)%. Une gestion prévisionnelle des emplois et des compétences aide ainsi les entreprises
3 anticiper ces chocs et a faire face & une compétition mondialisee ;

»  elle réduit les difficultés de recrutement, en ce qu’elle permet de mieux identifier les compé-
tences nécessaires a I'entreprise et de valoriser celles existantes en son sein, et ce d’autant
plus que les compétences recherchées sont spécifiques : en effet, le recours au marché du
travail peut se révéler dans ces cas compliqué, voire inutile, car les demandeurs d’emploi n’in-
vestiraient pas forcément spontanément dans 'acquisition de compétences peu transférables
entre entreprises ou secteurs d’activité® ;

4COE {2017}, « Automatisation, numérisation et emploi », Tomes 1 et 2.

5Le Ru N., (2018), « L'effet de 'automatisation sur 'emploi : ce qu’on sait et ce qu‘on ignare », NAn® 49, Frence Stratégie,
juillet.

6 Estevez-Abe et al. (1999), « Social Protection and the Formation of Skills », in Varieties of Capitalism — An Institutional Foun-
dation of Comparative Advantage, Oxford University Press.



Les déterminants de lo gestion des compétences au sein des entreprises

* elle accompagne les changements organisationnels, en facilitant leur acceptation de |a part
des salariés. En économie du travail comme en sciences de gestion, plusieurs ouvrages théo-
riques insistent sur la nécessaire convergence entre la stratégie de {'entreprise et la gestion
des compétences, et sur I'impact de celle-ci sur la performance économigue des entreprises.
Ainsi, par exemple, Ferrary et Trepo (1999) rappellent gue le changement de modéle d’orga-
nisation du travaii vers des systémes de production automatisés entraine des besoins accrus
en termes de qualification, de responsabilisation, de motivation, de polyvalence du personnel,
mais également de coopération, qui ne pourraient étre intégrés correctement aux processus
de production en 'absence de pratiques de gestion des compétences.

Bien que le Code du travail ne prévoie 'obligation de déployer une démarche GPEC gue pour les en-
treprises d'au moins 300 salariés?, toutes les entreprises peuvent s'y engager. Cependant, et malgré
les multiples avantages mentionnés ci-dessus, les entreprises s’engagent peu et de maniére trés iné-
gale sur ces sujets. L'objectif de cette note d’analyse est de mieux comprendre quelles sont les entre-
prises qui s’engagent dans cette démarche, et quels facteurs peuvent contribuer a expliguer I'intensité
de la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences au sein d’une entreprise donnée.

2 Comment mesurer la gestion de compétences ?

Comme 'ont rappelé Colin et Grasser {2008)°%, les systémes de gestion de compétences sont a la fois
multiformes, complexes et évolutifs, Dés lors, la mesure de la diffusion effective des pratiques de ges-
tion de compétences présuppose de trouver une définition partagée de cet outil. A cet effet, I'ap-
proche de Zarifian (2005)° nous parait la plus pertinente : la gestion des compétences canstituerait le
lien entre la stratégie de I'entreprise et 'organisation du travail (c’est-a-dire les attentes vis-a-vis des
salarids). Plus précisément, il s'agit de « 'ensemble des moyens permettant d’identifier, évaluer et re-
connaftre les compétences, mais aussi d’articuler évaluation réguliére de ces derniéres et mise en place
de formations au sens large ».

Dans ce cadre conceptuel, une mesure dichotomigue du phénomene, visant a opposer de fagon binaire
les entreprises qui font une gestion des compétences a celles qui n'en font pas, ne permettrait pas de
rendre compte de la variété des pratiques et de leur intensité. En effet, la GPEC peut s’appuyer sur des
dispositifs de formation dits « classiques » {plan de formation, droit individuel a la formation, validation
des acquis de I'expérience, bilan de compétences, congé individuel de formation) mais également mo-
biliser des outils plus généraux de gestion des ressources humaines tels que 'entretien professionnel,
le tutorat ou encore le contrat de professionnalisation'',

Par ailleurs, comme le soulignent Askenazy et Grenet (2009)", cette mesure binaire ne serait pas seu-
lement sommaire, mais aussi peu fiable : les dirigeants d’entreprise donnent en général des réponses
plutdt cohérentes si les questions posées sont simples et qu’elles appellent des réponses factuelles et

7 Ferrary, M., Trepe G., (1998}, « La gestion par les compétences : pour une opérationnalisation de la convergence entre la
stratégie d’entreprise et la gestion des ressources humaines ».

8 Depuis 2005, le Code du travail (Art. L. 51211-3 et ss.} impose & toutes les entreprises d’au moins 300 salariés de procéder
3 une négociation triennale avec les partenaires sociaux sur ces sujets. Modifié lors de la premulgation de la loi de program-
mation pour la cohésion sociale du 18 janvier 2005,

9 Colin T. et Grasser B. (2008), « 14. Les limites de la gestion par les compétences », dans : Thomas Amossé éd., Les relations
sociales en entreprise. Un portrait & partir des enquétes « Relations professionnelles et négociations d’entreprise ». Paris, La
Découverte, « Recherches », pp. 316-333.

10 7arifian P. (2005), « Compétences et stratégies d'entreprise », Editions La Découverte.

11 Baruel Bencherqui D., Le Flanchec A. et Mullenbach A. (2011), « La Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences
et son effet sur I'employabilité des salariés », Management & Avenir, n. 48.

1z Askenazy, P. et Grenet, J. (2009), « Les managers connaissent-ils leurs entreprises ? Les legons de 'enquéte REPONSE »,
Economie et Statistique, n. 421,



précises ; en revanche, la fiabilité des réponses aux questions portant sur les relations sociales ou la
mise en ceuvre de démarches compétences apparait davantage questionnable.

Afin de disposer d’une mesure suffisamment fiable, qui ne simplifie pas excessivement la réalité com-
plexe et multiforme des démarches GPEC, la construction d'un indicateur d’intensité de gestion des
compétences a été réalisée.

Pour construire un tel indicateur, cette étude s'appuie sur le Dispositif d’enquétes sur les formations
et itinéraires des salariés {Defis), piloté conjointement par le Céreq et France compétences. Le volet
« entreprises » de cette enquéte comprend, pour "année 2015, un échantillon de 4 500 entreprises,
représentatives des entreprises privées de trois salariés ou plus dans tous les secteurs d’activité (hors
agriculture),

En s"appuyant sur les travaux de Colin et Grasser (2003)", six questions de cette enquéte ont été iden-
tifiées comme permettant de rendre compte de la présence d’'une démarche compétence cohérente
avec la définition évoquée précédemment :

= Deux questions concernant I'identification et I'évaluation des besoins de compétences.
i s'agit 3 d'un point clé de la gestion des compétences, puisgue cette derniére repose sur
I'identification des compétences des salariés et les objectifs de leur développement. Ces deux
éléments permettent de construire une représentation fidéle des compétences présentes et a
développer dans I'entreprise.

* Trois questions concernant le lien entre besoins de compétences et mise en place de forma-
tions. Au-dela de |a définition et du recensement des compétences, ce type de gestion se ca-
ractérise par une volonté forte de développement de ces dernieres, en lien avec les besoins
identifiés par I'entreprise et en partant des compétences des individus. Elle se traduit par la
mise en place de formations en lien avec teur évaluation, mais aussi par des efforts de forma-
tion plus importants et donc des budgets en proportion,

*  Une question concernant la reconnaissance de la performance.
Contrairement a celle de qualification, la notion de compétence introduit I'idée supplémen-
taire de responsabilisation des salariés autour d’objectifs de résultat. Dans ces conditions,
I'évaluation et la mesure des performances productivse de I'ensemble des salariés, ainsi que
la reconnaissance de ces performances par I'entreprise, sont au cceur d’une gestion des com-
pétences. L'encadré 1 ci-dessous présente en détail I'enquéte et les questions mobilisées a cet
effet,

Encadré 1 o L'enquéte Defis et les guestions retenues pour construire I'indice
d'intensité de gestion des compétences

Initié par le CNEFP et financé par France compétences, le Dispositif d’enquétes sur les for-
mations et itinéraires des salariés {Defis) est réalisé par le Céreq.

Il met en relation les pratigues des entreprises avec les parcours professionnels de leurs
salariés, ainsi que les formations qu'ils ont suivies.

Le dispositif a été conduit en deux temps :

= |e volet « Entreprises » : 4 500 entreprises représentatives du secteur marchand
(hars agriculture} & partir de 3 salariés ont été interrogées en 2015. Pour les entre-
prises de 3 3 9 salariés, seuls certains secteurs ont été sélectionnés, couvrant 70 %
des salariés de cette tranche de taille.

3 Colin T, et Grasser B. (2003), « La gestion des compétences : un infléchissement limité de la relation salariale », Travail et
Emploi, n. 93.
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= |evolet « Salariés » : un panel de 16 000 individus, salariés en décembre 2013 d'une
des entreprises répondantes du volet Entreprises, a été interrogé une premiére fois
a I’été 2015. Un suivi est prévu pour une durée de 5 ans (jusqu’en 2019).

L'étude présentée ici s’appuie sur les données du volet Entreprises.

Congue pour étudier la formation professionnelle continue des salariés et ses effets
sur les parcours professionnels, en lien avec le travail et son organisation, les poli-
tiques de formation et de ressources humaines des entreprises, I"enguéte Defis per-
met également de mieux comprendre la structuration RH et la nature des politiques
de formation, en lien avec e contexte dans lequel 'entreprise évolue.

Les questions retenues pour construire l'indice d'intensité de gestion des compé-
tences peuvent étre utilement classées selon trois dimensions :

« |dentification et évaluation des besoins de compétences

o Q332: L'entreprise a analysé les besoins de qualification ou de
compétences du personnel au cours des trois derniéres années (ou
depuis sa création) ? [OUI =1 ; NON = 0]

o Q436 : Sont abordés au cours des entretiens entre les salariés et la
hiérarchie [OUlI=1; NON=0]:

A — les évolutions sur le contenu du travail ?
D — les objectifs d’accroissement des compétences ?
= Lien entre besoins de compétences et formation

o Q434 & Q435 (FORM]) : Un temps est consacré a 'identification des
besoins de formation au cours des entretiens entre les salariés et
la hiérarchie [NON = 0]

$i OUI ; Salariés concernés par les échanges autour des besoins de
formation :

=  |'ensemble du personnel [= 1]

= uniquement les cadres [=0,5]

* uniguement d'autres catégories [=0,5]

o Q419 : Pourcentage {approximatif) des dépenses globales de for-
mation par rapport 4 la masse salariale de I'entreprise en 2014
= moinsdel%[=0,2]
= del%amoinsde2%[=0,4]
» de2%amoinsde3%[=0,6]
= de3%amoinsded %[=0,8]
= 4%etplus[=1]
= nonconcerng [= 0]

= Reconnaissance de la performance

o Q124A : Existence d’une politique d’incitation salariale dans I'en-
treprise fondée sur la performance individuelle des salariés {inte-
ressement, primes, participation) [OUl = 1; NON = 0]

o Q124B: Existence d’'une politique d'incitation salariale dans |'en-
treprise fondée sur la performance collective (intéressement,
primes, participation) [OUl =1 ; NON =0]

Afin d'évaluer |a fiabilité ou la cohérence interne de I'ensemble des questions rete-
nues, on utilise ici le coefficient alpha de Cronbach. Ce coefficient variede 0a 1:



en particulier, si tous les items de I'échelle sont entigrement indépendants les uns
des autres, alors & = 0 ; si chague item présente une covariance élevée aux autres,
alors « approchera 1 lorsque le nombre d'items retenus approche linfini. En
d'autres termes, plus le coefficient a est élevé, plus les items ont une covariance
commune et mesurent probablement le méme concept sous-jacent. La formule
pour calculer ce coefficient est la suivante :

ke
0@=——""F"""=
7+ (k—1)C
Ia ol € est la covariance moyenne calculée entre les items x; et x;, ¥ est la variance
moyenne de chaque item et k le nombre d'items mobilisés.

(1)

La valeur globale estimée s’éléve ici a 0,7876, supérieure au seuil 0,70 habituelle-
ment retenu pour justifier la cohérence interne des items présentés ci-dessus™.

Il est donc possible de calculer un indice d'intensité de gestion des compétences au sein de chaque
entreprise & partir des questions présentées dans I'encadré 1 :

k
1
GPEC; = k_,z Xy @)
I=t

I3 ol x;; représente les variables explicatives { retenues dans I"analyse pour I'entreprise i et k; est le
nombre de valeurs non manquantes pour x;;. L'indice d'intensité de la gestion des compétences dans
une entreprise donnée ainsi construit est semi-continu et peut assumer toute valeur comprise entre 0
et 1 {cf. Graphique 1).

Graphigue 1 » Distribution des entreprises mettant en place une gestion des compétences
3 différents niveaux d'intensité

1 60/0 e . RGOS ¢ ——————— e e
14,32%
14% -

12% 11—

10% +—

204 e— — — [ R ——— —— -

T T R T R L |

10,550,6] 10,6;0,7) 10,75 08] 10,8;09] 10,951

0% - . e

10,150,2] 10,250,3] [0,3

[0;0,1] 10,4 ;0,5

;0,4]

lecture : 13 % des entreprises ont un indice d’intensité de gestion des compétences pouvant assumer des valeurs comprises
entre 0 et 0,1 inclus,

Note : L’échantilion est représentatif des entreprises du secteur privé ayant au moins trois salariés, tous secteurs confondus
{hormis Fagriculture).

Source : Céreq- France compétences, Defis volet Entreprises, 2015 ; France Stratégie {2019)

14 Kline P. (2000}, « The handbook of psychological testing (2nd ed.) », Londen: Routledge.



Les déterminants de lg gestion des compétences au sein des entreprises

Dans un souci de clarté, trois niveaux d'intensité de la gestion des compétences sont retenus pour la
suite de l'analyse :

* Toute entreprise dont I'indice est compris entre 0 et 0,33 inclus, est considérée ne pas mettre
en place une gestion des compétences, ou en faire trés peu. Cela concerne 38 % des entre-
prises.

* Toute entreprise dont l'indice est supérieur a 0,33 et inférieur ou égal & 0,67 est considéree
effectuer une gestion des compétences modérée. Cela concerne 37 % des entreprises,

*  Toute entreprise dont Findice est supérieur a 0,67 et inférieur ou égal & 1 est considérée ef-
fectuer une gestion des compétences systématique. Cela concerne 25 % des entreprises.

Une analyse plus fine en fonction de la taille de I'entreprise montre que 95 % des entreprises ayant au
mains 2 000 salariés s’engagent dans une démarche systématique de gestion des compétences, contre
15 % & peine pour les trés petites entreprises {moins de 10 salariés, ¢f. Graphique 2}. Prés de la moitié
de ces trés petites entreprises n'en font pas ou trés peu, alors gu'au-dela de 250 salariés quasiment
toutes les entreprises déploient, modérément ou systématiquement, une gestion de compétences.

Graphique 2 o Part d’entreprises mettant en place une gestion des compétences par taille
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Lecture : Parmi les entreprises privées ayant entre 3 et 9 salariés, 48 % ne réalisent pas ou peu de gestion des compétences,
37 % en effectuent de maniére modérée et 15 % en mettent en place une systématiquement.

Note : L’échantilfon est représentatif des entreprises du secteur privé ayant au moins trois salariés, tous secteurs confondus
(hormis Pagriculture). Faible ou nulle : indice compris entre 0 et 0,33 inclus ; modérée : indice supérieur & 0,33 el inférieur ou
égal & 0,66 ; systématique : indice supérieur a 0,66 et inférieur ou égaf & 1,

Source : Céreq- France compétences, Defis volet Entreprises, 2015 ; France Stratégie (2019)

Une partie de ce résultat découle par construction du contexte réglementaire : comme il a été men-
tionné supra, seules les entreprises ayant au moins 300 salariés sont contraintes par la loi a s’engager
dans une démarche GPEC. Cependant, le profil croissant de la part d'entreprises mettant en place une
GPEC systématique en fonction de leur taille (et méme avant le seuil de 300 salariés) montre que
d’autres éléments sont également susceptibles d’expliquer ce résultat.



3 Facteurs explicatifs de la gestion des compéiences

Afin de discerner quels facteurs sont susceptibles d’expliguer le recours systématique a cet outil de
gestion de la part des entreprises, un modéle de régression logistique ordinale est proposé (cf. Enca-
dré 2). Ce modéle ne permet pas d’établir un lien de nature causale entre Fintensité de la gestion des
compétences mise en place dans une entreprise donnée et les variables explicatives mobilisées, mais
il facilite 'identification des principales caractéristiques d’une entreprise-type engagée dans une dé-
marche GPEC systématique.

Encadré 2 « Méthodologie retenue

I s’agit d’estimer la probabilité gu’une entreprise donnée s’engage dans une démarche de
gestion des compétences faible ou nulle, modérée ou significative :

Pr{GPEC; = m|x;) = Pr{a,_1 < GPEC] < u,,)
= ®{ay, —xf) — P(ap_1 —x:8) 3)
3 olt m = 1,2,3 correspond respectivement a une gestion des compétences faible ou
nulle, modérée ou significative. Ainsi, comme vu supra, oy = 0, &y = 0,33, @, = 0,66 et
ag = 1

La fonction de vraisemblance conditionnelle s'écrit :

n

3

LGPECIpa) = | [ [ [116PEC = ) [0 = 8) = Dlamey — 5] (&)
i=1 m=1

13 ol 1[GPEC; = m] est une fonction indicatrice qui est égale a 1 si GPEC,; = m, 0 sinon,

En maximisant la fonction de vraisemblance conditionnelle, il sera possible d’estimer les

rapports des cotes (odds-rutio) présentds dans le tableau 1, c’est a dire, pour deux entre-

prisesieti:

Pr(GPECF = Q’m) 1-—- q)(am _ xiﬁ)
Pr(GPEC; < a,) _~ ®lay, — x;8)
Pr(GPEC, > ap) 11— P —xfh)
Pr(GPEC, < ay,) D(a, — x,5)

OR(x;, x)) = = exp((x; — x;)'8) (5)

Ces rapports des cotes ne dépendent pas de m (c’est-a-dive de I'intensité de GPEC mise en
place dans les entreprises { oul) : 'utilisation du modéle de régression logistigue ordinale
suppose en effet que les coefficients qui décrivent la relation entre les catégories infé-
rieures et toutes les catégories supérieures d'une variable donnée sont les mémes que
ceux qui décrivent |a relation entre la catégerie inférieure suivante et toutes les catégories
supérieures, etc.”, Ceci implique dans ce cas que le ratio entre la probabilité de s’engager
dans une démarche significative de gestion des compétences et la probabilité de s'engager
dans une GPEC modérée est supposé étre le méme que celui entre cette derniére et la
probabilité de s’engager dans une GPEC faible ou nulle,

Parmi les variables pouvant expliquer ex ante le recours systématigue a la gestion des compétences,
la taille de I'entreprise figure méme au-dela de son lien avec I'obligation réglementaire. Les estima-
tions présentées dans le tableau 1 montrent ainsi que, toutes choses égales par ailleurs, plus la taille
de I'entreprise est élevée, plus la probabilité de mettre en place une gestion des compétences systé-
matique plutdt que faible ou modérée est importante, toutes choses égales par ailleurs.

La présence d’un service de ressources humaines formel et de représentants du personnel (qu’ils
soient syndiqués ou pas) jouent positivement sur la probabilité d’avoir une gestion des competences

15 Catte hypothése est connue sous le nom d'« hypothése des cotes proportionnelles ».
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systématigue. Ce résultat ne surprend pas : en effet, la gestion des compétences recouvre des pra-
tiques de gestion des ressources humaines qui nécessitent un savoir-faire et des moyens humains, La
présence de représentants du personnel au sein de I'entreprise multiplie par prés de deux la probabi-
lité d’avoir une gestion des compétences systématique, ce qui traduit I'engagement de tous les acteurs
de 'entreprise dans cette politique de gestion des compétences™®.

Gérer les compétences apparait dans certaines entreprises comme un moyen de réduire leurs difficul-
tés de recrutement d’emplois qualifiés. En effet, les entreprises déclarant ce type de difficultés ont
une probabilité supérieure de mettre en ceuvre une gestion des compétences systématique en in-
terne : comme vu supra, les postes qualifiés demandent une maitrise élevée des compétences qui y
seront mobilisées ; dés fors, une entreprise rencontrant des difficultés de recrutement sera davantage
poussée & mettre en place une gestion des compétences en interne, afin de subvenir aux manques
identifiés sur le marché du travail. En revanche, les entreprises ayant des difficultés de recrutement
d’emplois non qualifiés ont une probabilité inférieure de s'engager dans une GPEC systématique : en
particulier, fes entreprises ayant des difficuités de recrutement d’emplois non qualifiés ont une proba-
bilité o’1,4 fois inférieure aux entreprises qui n’en ont pas, de mettre en place une gestion des compé-
tences systématique plutét que faible ou modérée. |l est légitime d'avancer I"hypothése que pour ces
emplois, la difficulté du recrutement ne reléve pas tant de Finadéquation entre offre ou demande de
travail — pouvant &tre palliée par une gestion des compétences adéquate — que de |a faible attractivité
du poste (o priori, faible rémunération, conditions de travail souvent difficiles, etc.)'. Cette distinction
dans I'origine des difficultés de recrutement ressenties est en grande partie liée au secteur d’activité
et au positionnement stratégique des entreprises sur la chaine de valeur ajoutée.

Le secteur d'activité joue en effet un réle important sur {a probabilité que 'entreprise s’engage dans
une démarche GPEC, en lien avec la nature des activités produites ou fournies, et leur plus ou moins
grande intensité en travail gualifié. Dans certains secteurs, et notamment ceux & haute valeur ajoutée,
linvestissement dans les compétences des salariés apparait comme une condition nécessaire pour
faire face aux mutations qui les concernent : de par la nature des prestations qu’elles proposent, les
entreprises de ces secteurs sont en effet davantage au cceur des changements écaonomiques et tech-
nologiques qui investissent 'ensemble de I"économie. C'est ce qui émerge des résultats de cette ana-
lyse : lorsque I'effet des autres variables explicatives est pris en compte, fe secteur des industries ex-
tractives et de 'énergie, ainsi que les secteurs du tertiaire a haute valeur ajoutée’®, ont une probabilité
supérieure 0 fa moyenne'® de mettre en place une gestion des compétences systématique.

Une entreprise ayant eu de bonnes performances économiques au cours des derniéres annéees est
plus 3 méme de mettre en place une gestion des compétences systématique en son sein. Ce résultat
peut s’interpréter de plusieurs facons différentes. D'une part, il se peut que les bonnes performances
économigues constituent une condition nécessaire pour gue les entreprises puissent décider de s’en-
gager de maniére systématique dans une démarche de ce type : en effet, il s’agit d’un procédé onéreux
pour I’entreprise, qui peut &tre amenée a s’y engager uniquement si ses conditions de santé écono-
mique le permettent. D'autre part, le fait méme d'effectuer une gestion des compétences systéma-
tique pourrait entrainer des résultats positifs pour I'entreprise, grace a I'adéquation des pratigues de
gestion a "avantage concurrentiel recherché.

% |"implication des représentants du personnel dans le développement d’un mod&le d’entreprise orienté sur les compé-
tences a déja été soulignée par Vero ). et Sigot 1.C. (2014), Palitiques d'entreprise et sécurisation des parcours @ un lien 3
explorer, Céreq Bref, n® 318.

17 pdle Emploi (2016}, « Les offres d’emploi difficiles & satisfaire », Eclairages et synthéses, n. 21, avril.

18| ¢'agit notamment des secteurs des activités financiéres, immabiliéres, scientifigues et techniques ou encore liés & I'en-
seignement et a la santé.

19 Ep effet, le secteur utilisé comme référence ici, les « autres activités des services », comptait une part d’entreprises mettant
en place une gestion des compétences systématique proche de la moyenne de I'économie {cf. Graphique au début).,
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Une stratégie d’entreprise orientée sur I'innovation semhle enfin constituer I'un des déterminants
clés de |a gestion des compétences ;: comme le rappellent Bretesché et Krohmer (2010)%, la démarche
GPEC permet en effet d’assurer un réglage permanent entre la compétitivité de I'entreprise et 'em-
ployabilité du salarié. Lorsque I'entreprise développe une telle stratégie (plutdt gu’une stratégie orien-
tée sur les prix notamment), ses pratiques de gestion des ressources humaines doivent étre en cohé-
rence avec celle-ci car les compétences de ses salariés constituent un facteur clef d’'innovation. Le suc-
cés d'une stratégie d’innovation ne peut en effet se passer d’une gestion fine des compétences indivi-
duelles, au sens de leur acquisition, leur reconnaissance et leur développement®. Et 'on observe en
effet que les entreprises dans lesquelles I'innovation est au coeur du processus productif {importance
« forte »}, ont une probabilité de mettre en place une gestion des compétences systématique plutdt
gue faible ou modérée prés de 4 fois supérieure aux entreprises pour qui I'innovation n'est pas une
variable a prendre en considération.

Tableau 1 e Déterminants de la gestion des compétences par les entreprises

Variables testées Estima;t:snci:lersap port Significativité
Taille
10 4 19 salariés réf.
20 a 49 salariéds 1,1407
50 & 249 salariés 1,9249 *kk
250 4 499 salariés 2,9094 *EE
500 & 999 salariés 6,7509 wkE
1 000 a1 999 salariés 10,1208 Hh
> 2 000 salariés 10,1434 *Ek
Secteur
Fabrication éléments électriques 1,3785
Fabrication matériels transport 0,5952
Fabrication autres produits industriels 1,1462
Fabrication denrées alimentaires 0,6784
Industries extractives, énergie 4,0106 *Ek
Construction 0,9083
Commerce, réparation automohile 1,5312
Transports et entreposage 0,9759
Hébergement et restauration 0,8672
Information et communication 1,3462
Activités financieres 2,8781 **x
Activités immobiliéres 3,8968 *oke
Activités scientifiques et techniques 1,7005 *
Enseignement, santé 2,0103 **
Autres activités de service réf.
Evolution chiffre d'affaires
En baisse réf.
Stable 1,0610

2 gretesché §. et Krohmer C. [2010), « Fragiles compétences », col. Economie et Gestion, Editions Presses des Mines, Paris.

2 Defelix C., Mazzilli 1., Gosselin A., [2015), « Articuler les politiques de GRH et les stratégies d ‘innovation : des modéles a
F'épreuve des faits », Revue de gestion de ressources humaines n. 96.
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En hausse 1,3827 A
Importance de la compétitivité sur les prix
Nulle ou trés faible réf.
Plutot faible 1,3727
Plutét forte 1,6533 *
Forte 1,5498 *E
Importance de l'innovation
Nulle ou trés faihle réf.
Plutbt faible 1,0891
Plut6t forte 2,2845 Hkoh
Forte 3,8173 *Ak
Difficultés recrutement emplois qualifiés
Oui 1,8644 FHE
Non réf.
Difficultés recrutement emplois non qualifiés
Qui 0,7143 *EE
Non ref.
Présence service RH formel
Oui 2,4411 *hw
Non réf.
Présence représentants personnel
Oui 1,8007 *kx
Non réf.
Présence défégués syndicaux
Qui 1,3100 *
Non réf.

lecture : Les entreprises ayant plus de 2 000 salariés ont une probabilité de mettre en place une gestion des compétences
systématique plutdt que faible ou modérée 10 fois supérieure aux entreprises avec 10 & 19 salariés, toutes choses égales par
oilfeurs.

Note : L’échantillon est composé de 3 301 entreprises et est représentatif des entreprises du secteur privé tous secteurs con-
Jondus (hormis Pagriculture). Faible ou nulle : indice compris entre 0 et 0,33 inclus ; modérée : indice supérieur & 0,33 et infé-
rieur ou égal & 0,66 ; systématique : indice supérieur & 0,66 et inférieur ou égal & 1. Modéle de régression logistique ordinale.
Seules les entreprises ayant au moins 10 salariés sont retenues dans Fanalyse, car une partie des questions mobilisées ne
concernait pas les entreprises de moins de 10 salariés.

v paleur —p < 0,01, #+ 0,01 <p < 0,05 +0,05<p <Ol

Source : Céreq- France compétences, Defis volet Entreprises, 2015 ; France Stratégie (2019)

4 Conclusion

Alors que les difficultés de recrutement d’emplois qualifiés risquent de s’accentuer avec |a diffusion
des technologies et de Vintelligence artificielle, les entreprises ont un réle important a jouer dans
I'amélioration de I'appariement entre leurs besoins de compétences et celles détenues par les indivi-
dus. Cette amélioration est nécessaire afin d’accroitre la compétitivité des entreprises et de I'écono-
mie francaise en général??, ainsi que pour garantir I'employabilité des travailleurs. Elle est également
un levier pour réduire les difficultés de recrutement a un double titre : en mettant I'accent sur leurs

2 Ben Hassine H. (2017}, « Croissance de la productivité et réallocation des ressources : e tissu productif frangais depuis
2000 », Document de travail n. 2018-08, France Stratégie.
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besoins en compétences plutdt que sur des profils a priori de candidats, les entreprises s'offrent da-
vantage d’opportunités de recrutement ; en identifiant, en valorisant, et en faisant évoluer les compé-
tences individuelles des salariés déja présents dans I'entreprises, la gestion des compétences permet
de trouver en interne les ressources nécessaires.

Le secteur d'activité de Fentreprise, sa taille mais aussi une organisation cohérente des ressources
humaines avec ses objectifs stratégiques, ce sont des facteurs déterminants dans la mise en ceuvre
d’une gestion des compétences par les entreprises. Iis reflétent des pratiques différenciées, notam-
ment sectorielles, de gestion de la main d’ceuvre dont la gestion des compétences est une compo-
sante, 3 c6té des statuts d’emploi, des types de contrat ou du temps de travail. La gestion des compé-
tences réaffirme I'importance pour les entreprises de lier stratégie et gestion des ressources humaines
et le role central des salariés comme facteur clef de développement et d’innovation.

Au-dela de la nécessité de rappeler I'intérét des entreprises d s’engager dans ces démarches, il con-
vient également de les accompagner dans leur déploiement, notamment les petites et moyennes en-
treprises ne disposant pas de services RH en interne. Cela passe par de la mutualisation de moyens, a
I'échelle des branches ou des territoires, pour faire évoluer les processus de gestion des ressources
humaines, mais aussi par la mise a disposition d’outils (type Méthode de recrutement par simulation®
ou Action de formation en situation de travail) permettant de mettre les compétences au corur des
procédures de recrutement, de formation, de mobilité, etc... Pour étayer cette vision prévisionnelle
des besoins en emplois et en compétences et accompagner I'évolution de leurs salariés, les em-
ployeurs ont besoin d'analyses prospectives,

Par ses travaux sur la Prospective des métiers et des qualifications®, France Stratégie contribue, avec
la Dares, a construire un cadre national éclairant les décisions des acteurs de I'emploi et de la forma-
tion. Le Réseau emploi compétences (REC) rassemble quant & lui des acteurs des branches et des ter-
ritoires pour construire collectivement des outils et des méthodes prospectifs adaptés aux besoins de
ces acteurs professionnels. Il sagit de rendre ces travaux les plus utiles et les plus accessibles possible
aux entreprises pour qu’elles s’en saisissent afin d’élaborer une gestion de leurs compétences internes,
gage de compétitivité mais aussi de sécurisation des parcours professionnels.

B hitps:/fwww.pole-emploi.fr/employeur/le-recrutement-par-simulation-@/article.jspz ?id=60657
2 htips://www.strategie.gouy.fr/chantiers/prospective-metiers-qualifications

14



Les déterminarits de fo gestion des compétences qu sein des entreprises

5 Annexe

Les tableaux présentés ci-dessous détaillent les résultats des questions de I'enguéte Defis mobilisées
dans ce document de travail afin de construire I'indice d’intensité de gestion des compétences.

Qui Non
L'entreprise a analysé les besoins de qualification ou de compétence erson-
P alyse es be d ude comp sdup 24,69% | 5531%
nel au cours des trois derniéres années
Les évolutions sur le contenu du travail sont abordées au cours des entretiens 7262 % 27,38%

:izsn:bjectifs d'accroissement des compétences sont abordés au cours des entre- 58,98 % 41,02 %

Existence (‘i'ut\e. politique d'incitation salariale dans l'entreprise fondée sur la per- 31,18 % 68,82 %
formance individuelle

Existence d'une p'olitique d'incitation salariale dans {'entreprise fondée sur la per- 32,78 % 67,22 %
formance collective

;J:t::trir:;i est consacré i I'identification des besoins de formation au cours des 54,02 % 45,98 %

Salariés concernés par les échanges autour des besocins de formation
(parmi les entreprises Identifiant des besoins de formation au cours des entretiens)

Ensemble du personnei 50,11 %
Uniquement les cadres 1,25%
Uniquement d'autres catégories 2,60 %

Pourcentage approximatif des dépenses globales de formation par rapport & la masse salariale

Entreprise non concernée 30,23 %
Moins de 1 % 28,05 %
Entrelet2% 22,67 %
Entre2et3% 11,45 %
Entre3et4% 337%

Plusde 4 % 4,23 %

Lecture : Prés de 45 % des entreprises du secteur privé ayant au moins trois salariés ont analysé les besoins de quolification
ou de compétences du personnel au cours des trois derniéres années,

Note : L'échantillon est représentatif des entreprises du secteur privé ayant au moins trois solariés, tous secteurs confondus
(hormis Pagriculture).

Source : Céreq- France compétences, Defis volet Entreprises, 2015 France Stratégie (2019)
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La formation en entreprise face aux aspirations des salariés

Alors que les salariés occupant les emplois les moins qualifiés expriment, aussi

souvent que les autres, le souhait de se former, ils formulent nettement moins

de demandes de formation. Comment expliquer ce décalage ? Si le souhait de se

former va de pair avec les perspectives professionnelles pergues par les salariés, en

lien avec leurs aspirations, l'expression de demandes de formation reléve plutbt des

pratiques d'entreprises.

tences et des apprentissages tout au long de
==la vie, la formation professionnelle continue
(FPC) représente 'une des composantes de la stra-
tégie européenne de flexicurité, appelant a conju-
guerles besoins de flexibilité des entreprises avec la
« sécurité » des personnes sus le marché du travail.
Les évolutions du systéme de formation continue
intervenues en France dans |les années 2000 suivent
les principes de cette stratégie affirmée au niveau
européen. Dans un environnement économique et
technologicue en constante évolution, le dévelop-
pement des compétences et la hausse des niveaux
de qualification des salariés sont considérés comme
un « levier déterminant de la compétitivité des entre-
prises », mais aussi « ur élément structurant de la sécu-
risation des parcours des personnes » (Accord national
interprofessionnel du 4 décembre 2013).

g n contribuant au développement des compé-

La loi de 2004 inscrivant la formation continue dans
une réforme plus large de dialogue social marque
une étape importante dans I'évolution du systéme
de FPC en France. Elle introduit e principe de cores-
ponsabilité du salarié dans le développement de ses
compétences, en liaison avec les besoins de l'entre-
prise et de I'économie en général. Or, depuis 1971,
I'accent était mis principalement sur la responsabili-
té de lentreprise vis-a-vis de 'adaptation des salariés
au poste de travail et aux évolutions technologiques
et organisationnelles, Sans pour autant remettre en
question cette obligation, les derniéres réformes ont
pour ambition de rendre le salarié « acteur de son
évolution professionnelle ». Elles positionnent ains

les aspirations des salariés comme un levier impar-
tant de l'accés a la formation et du développement
profassionnel.

Le dispositif d'enquétes DEFIS (cf. encadré p. 3) per-
met d'appréhender les aspirations professionnelles
des salariés dans leur diversité. Elles peuvent étre
mises en relation avec le souhait de se former, l'ex-
pression de demandes de formation, mais aussi &tre
confrontées a la situation et aux perspectives pro-
fessionnelles des salariés, ainsi qu'au contexte de
l'entreprise dans laquelle ils évoluent. Le souhait et
la demande de formation apparaissent comme deux
réalités bien distinctes. Si la majorité des salariés
partagent le souhait de se former dans les 5 années
a venir, avec peu de différences selon le niveau de
qualification, les demandes de formation exprimées
au cours de la dernigre annde concernent 31 % des
salariés et sont trés inégalement réparties.

Deux tiers des salariés souhaitent
se former quel que soitle niveau de
qualification

Quael que soit le niveau de qualification, les salariés
sont nombreux & exprimer la volonté de se former
dans les 5 années a venir. Par exemple, 72% des em-
ployés de commaerce souhaitent se former, soit autant
que les cadres (cf. Tableau p. 2). Dans l'ensemble, le
souhait de se former est trés lié & celui de faire évoluer
son activité et & celui de prendre davantage de res-
ponsabilités. En revanche, les ouvriers non qualifiés
et les employés de commerce qui veulent se e »

Jean-Marie DUBOIS
(Céreq)

Ekaterina MELNIK-
OLIVE

(Céreqy)

FORMATION CONTINUE
DEFIS
SALARIES
ENTREPRISE
DEMANDE DE
FORMATION
SOUHAIT DE
FORMATION

Lef|

Initié par le CINEFP et
financé par le FPSPE le
Dispositif d'enquétes sur
les formations et
ifinéraires des solariés
{Defis] est réalisé par le
Céreq el pilote
comjointement por fe
Céreq et lo CINEFP



P2

Aspirations professionnelles associées au souhait de se former (selon le niveau de qualification)

Prafessions
intermédiaires

Cadres et
professions
intellectuelles
supérieures

Employés

e
S

Part d’individus qui souhaitent se 72 74 68
former {dans les 5 années a venir}

Parmi eux, part des individus qui souhaitent... {dans Yes 5 années a venir)

Prendre davantage de responsabilités 63 65 68
Faire évoluer le contenu de son activité 85 B2* 82
Changer de métier ou de profession 36 38 51
Trouver un autre emplei cu changer 43 45 50

d'entreprise

Source : Cnefp-Céreq, Defis 2015,
Champ : salariés des entreprises de 10 salariés et plus.

administratifs

Employés de Cuvriers Cuvriers Ensemble
commerce qualifiés non
qualifiés

72 60 60 68

63 63 65 65

73 30 76 81

58 41 54 43

66 43 54 48

*Parmi les satariés occupant un emploi de catégorie profession intermédiaire ayant exprimé le souhait de se former dans les 5 prochaines années, 82% d'entre eux déclarent

souhaiter faire évoluer le contenu de leur activite.

+ o former aspirent davantage a changer de métier,
trouver un autre emploi ou changer d'entreprise.

Les aspirations professionnelles reflétent la situation
et les perspectives percues par les safariés. Or ces
derniéres varient fortement selon le niveau de quali-
fication. Les salariés occupant des emplois peu qua-
lifiés apparaissent meins satisfaits de leur situation
professionnelle : emploi ne correspondant pas a leur
qualification, travail moins intéressant, conditions de
travail jugées plus pénibles. A titre d'exemple, 48%
des employés de commerce et 60% des ouvriers non
qualifiés déclarent avoir des conditions de travail pé-
nibles {contre 23% des cadres). De plus, leurs oppor-
tunités d'évolution professionnelle en interne appa-
raissent plus restreintes : seuls 18% des employés de
commerce déclarent avoir des chances d’augmen-
tation de salaire dans les 12 prochains mois (contre
41% des cadres).

Sila plupart des salariés ont tendance a voir dans la
farmation continue un levier pour concrétiser leurs
opportunités de carriére et leurs souhaits de pro-
gression au sein de l'entreprise, elle représente éga-
lement pour les moins qualifiés un moyen d'amélio-
rer leur situation professionnelle en accédant a un
nouveau métier ou a un autre emploi.

'expression de demandes de formation
influencée parle contexte de l'entreprise

En dépit d'aspirations a se former, largement expri-
mées guel que soit le niveau de qualification, la part
des salariés ayant formulé une demande de forma-
tion suit ta méme tendance inégalitaire que l'acceés
effectif & la formation, Ainsi, 56% des cadres ont suivi
au moins une formation & visée professionnelle au
cours des 18 mois précédant l'interrogation contre
22 % des ouvriers non qualifiés (cf. Tableau p. 3). Les
salariés occupant les emplois les moins qualifiés
sont également ceux qui ont formulé le meins de

demandes de formation dans les 12 derniers mois
(19 % des ouvriers non qualifiés contre 50 % des
cadres).

Tandis que le souhait de se former refléte les diffé-
rents besoins ressentis et les aspirations profession-
nelles des personnes, formuler une demande de
formation reléve davantage des pratiques et régles,
tacites ou explicites, mises en place dans les entre-
prises etintériorisées par les salariés.

De ce fait, un salarié qui ne fait pas de demande de
formation peut-il étre considéré comme responsable
d’un déficit de formation 7 Etre « acteur » de sa for-
mation suppose de pouvoir connaitre et choisir une
formation en accord avec ses aspirations, exprimer
ses souhaits, se faire entendre... Le contexte de l'en-
treprise et ses pratiques en rmatiére de formation, et
pluslargement de gestion des ressources humaines,
y jouent un rdle majeur. lls traduisent les possibi-
lités d'un dialogue entre I'employeur et le salarié
autour de 'évolution professionnelle de ce dernier.
Concrétement, il s'agit de pratiques favorables aux
échanges a la fols personnalisés {entretiens avec la
hiérarchie consacrés a la formation) et encadrés par
des décisions collectives (notamment via les repré-
sentants de personnel). Ces pratiques favorisent la
transparence (diffusion des informations sur les pos-
sibilités de formation) et laissent une place au choix
personnel {possibilité de se prononcer sur le conte-
nu des formations proposées par exemple). Dans
notre analyse, toutes ces dimensions apparaissent
favorables a l'expression de demandes de formation
par les salariés {cf. Tableau p. 4).

De surcroit, le fait détre informé des possibilités de
formation et d'évoquer ses besoins de formation lors
de l'entretien professionnel, augmente aussi bien les
chances d'effectuer une demande de formation que
le souhait de se former. Pourrait-on en conclure que
Vinformation et le dialogue personnalisé et ciblé @ =

Céreq Bref n°357 - 2017



Taux d’accés a la formation vs souhaits et demancdes de formation (selon le niveau de qualification)

% Cadres et
professions
intellectuelles
supérieures

Part d'indivicus qui souhaitent se former {dans les 5 années a venir)

Oui 72

Part d'individus qul ont fait une ou plusieurs dermandes de formation {au cours des 12 derniers mois)

Oui 50
Non, mais #s avaient la possibilité de le faire 36
Nan, ils ne pouvaient pas faire de demande 14

Part d'individus ayant suivi une ou plusieurs formations {au cours des 18 derniers mois)

Qui 56

Source : Cnefp-Céreq, Defis 2015.
Champ : salariés des entreprises de 10 safariés et plus.

Professions Employds Employés de Ouvriers Ouvriers non Ensemble
intermédiaires administratifs commerce qualifiés qualifiés
ey 68 72 60 60 68
37 30 23 19 19 Bl
42 44 43 52 47 44
21 26 34 29 34 25
47 38 27 34 22 40

*74 % des salariés occupant un emploi de catégorie profession intermédiaire déclarent souhaiter se former dans les 5 prochaines années.

s e entre le salarié et son employeur contribuent
a des ajustements entre les aspirations profession-
nelles du salarié et ce que l'entreprise peut lui offrir en
termes deformation ? Pour le moins, cela invite a tenir
compte des effets des organisations et de leurs pra-
tiques sur les aspirations professionnelles des salariés,

Enfin, les situations professionnelles fragiles (salariés
en contrats précaires, risque de perte d'emploi) sont
défavorables a l'expression de demandes de forma-
tion. Pour autant, elles nentravent pas les atientes
des salariés vis-a-vis de cette derniére. Des travaux
antérieurs ont déja souligné l'incidence des parcours
professionnels instables sur I'accés a la formation. Les
salariés enchainant des contrats courts ont a la fois
moins de chances d’accéder a une formation financée
par l'employeur, mais aussi moins de possibilités de
suivre une formation qualifiante financée par la col-
lactivité {cette derniére visant pricritairement les per-
sonnes les plus éloignées du marché du travail).

Les moins gualifiés choisissent mains leur
formation

La demande de formation peut refléter le souhait
de se former, mais aussi les exigences liges a l'activi-
té et lenvironnement professionnels. Dans ce cas, la
formation en entreprise contribue au maintien dans
l'emploi, sans nécessairement prendre en compte les
aspirations de la personne en termes dévolution pro-
fessionnelle.

Lorsque l'entreprise finance la formation de ses sala-
riés {c'est trés majoritairement le cas en France), elle
cherche ace que la formation réponde a ses propres
objectifs : satisfaire aux obligations légales (objec-
tif déclaré par 75 % des entreprises formatrices),
accompagner des changements (67 %), introduire
de nouvelles pratigues professionnelles (52 %), etc.
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43 % d'entre elles utilisent également la formation
comme un moyen de motiver ou fidéliser leurs sa-
lariés. || apparalt que les injonctions lides a l'activité
interviennent plus souvent dans la formation des
moins qualifiés, tandis que les cadres bénéficient
plus souvent de formations «de motivation », a priori
plus susceptibles de tenir compte de leurs souhaits.
Alors que les ouvriers accédent meins a la formation
en entreprise, il s'agit pour eux plus souvent de for-
mations qu'ils per¢oivent comme « imposées » Clest
notamment le cas de deux-tiers des ouvriers quali-
fiés formés (contre 49 % des cadres).

de formation

Afin de répondre a des objectifs d'évolution profes-
sionnelle en dehors de I'entreprise, les salariés e »

Le dispositif d’enquétes couplées Employeur-Salarié Defis

Le dispositif d'enquétes sur les formations et les itinéraires des salariés (Defis)
met en relation les pratiques des entreprises avec les parcours professionnels de
leurs salariés, ainsi que les formations qu’ils ont suivies. Le dispositif a été conduit
en deux temps :

+ [e volet Entreprises : 4 500 entreprises représentatives du secteur marchand
{hors agriculture) a partir de 3 salariés ont été interrogées en 2015. Dans I'étude
présentée ici, le champ des entreprises est restreint a celles de 10 salariés et plus.
* le volet Salariés : un panel de 16 Q00 individus, salariés en décembre 2013
d'une des entreprises répondantes du volet Entreprises a été interrogé en 2015.
Un suivi est prévu pour une durée de 5 ans (de 2015 & 2019).

Au-dela du suivi longitudinal, le caractére innovant du dispositif réside dans la prise
en compte du double ancrage de Iz formation dans le travail et l'emploi. Il élargit
également le repérage de la formation professionnelle continue, en tenant compte
de la diversité des formes d’apprentissage, et permet d'analyser les liens entre la for-
mation et 'ensemble des changements professionnels intervenus dans 'activité.

l'analyse présentée ici s'appuie sur les données de la premiére vague de I'en-
quéte conduite en 2015. Les données sont représentatives de ensemble des sa-
lariés des entreprises de 10 salariés et plus du secteur marchand présents dans
Pentreprise répondante du Defis en décembre 2013.

Defis est initié par le Conseil national d'évaluations de Ia formation profession-
nelle (CNEFP), financé par le Fonds paritaire de sécurisation des parcours profes-
sionnels (FPSPP) et congu par le Céreq.

CIf e Congé individuel
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! Expression de demandes de formation selon le contexte de I'entreprise

Volet entreprises

Présence de représentants du personne! au sein de I'entreprise Oui
Non
La formation des salariés occupe une place (trés) importante dans les Oui
débats entre la direction et les représentants du personnel Non
Iy a untemps consacré 3 I'identification des besains de formation au Qui
cours des entretiens entre les salariés et la hiérarchie Non
Lentreprise diffuse de I'information sur fa formation Oui
Non
Volet salariés
Le salarié a évogué ses besoins de formation lors de Yentretien Out
rofessionnel
p Non
Le salarié a été informé des possibilités de formation au sein de Qui
‘entreprise
e P Non
Le salarié a la possibilité de medifier le contenu des prepesitions de Qui
formation
Non

Source : Cnefp-Céreq, Defis 2015
Champ ; salariés des entreprises de 10 salariés et plus.
*47% des salariés ayant dvoqué leurs besoins de formation lors de leur entretien professionne! déclarent avoir formulé une ou plusieurs demandes de formation au cours des 12

derniers mois,

Cérec
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:o ont le droit de demander une formation de
longue durée dans le cadre d’'un congé individuel
de formation (CIF). La finalité de celui-ci est de per-
mettre aux salariés de suivre, sous conditions, une
formation de leur choix permettant de changer de
métier ou d'acquérir une qualification. Alnsi, parmi
les salariés qui ont exprimé une ou plusieurs de-
mandes de formation, au moins une était une de-
mande de CIF pour 25 % des ouvriers non qualifiés et
23 % des employés de commerce {contre seulement
14 9% des cadres).

D'une maniére générale, les demandes de formation
dans le but de changer de métier ou de professicn
sont davantage déclarées par les salariés occupant
les emplois les moins qualifiés. De méme, lobjectif
de trouver un autre emploi est plus souvent évoqué
dans les demandes de formation de ces salariés.

Marguée par la volonté de rendre le salarié « acteur »
de son parcours professionnel, la derniére réforme
de la formation professionnelle centinue (loi du 5
mars 2014) met l'accent sur des dispositifs visant a
mieux prendre en compte les aspirations des sala-
riés : les entretiens hisannuels consacrés a I'évolution
professionnelle, le conseil en évolution profession-
nelte {CEP), le compte personnel de formation (CPF)

Oui Non, mats ils avaient la Non, ils ne pouvaient
possibilité de le faire pas le faire
35 43 22
19 46 a5
38 41 21
24 47 29
34 44 22
14 46 40
34 43 23
21 48 31
a7* 40 13
15 47 38
34 19 17
28 36 36
36 48 16
29 42 29

pour tous deés l'entrée sur le marché du travail, etc.
Comment les acteurs — salariés et entreprises - se
les approprient-ils 7 Ces dispositifs permettront-ils
une meilleure articulation entre les aspirations des
salariés, notamment les moins qualifigs, et les possi-
bilités réelles de formation 7 Enfin, quels serant leurs
effets sur les parcours professionnels des salariés ?
Autant de questionnements pouvant faire l'objet
des travaux a venir.

Pour en savoir plus

« Les freins a la formation vus par les salariés », 1.-M. Du-
bois, Ch. Fournier, Céreq Bref, n® 323, octobre 2014.

« Sécurisation des parcours et liberté professionnelle : de la
« flexicuritd » aux capacités », P. Caillaud, 8. Zimmermann,
Formation Emploi, 113, 2011.

« Aspirer 4 se former, (a responsabilité des entreprises en
question », M. Lambert, J. Vero, Céreq Bref, 279, novembre
2010.

« Pourquoi les travailleurs précaires ne participent-ifs pas 3
la formation professionnelle continue ? », C. Perez,
Formation Emploi, 105, 2009,

« Les besoins de formation non satisfaits des salariés au

prisme des catégories scciales », Ch, Fournier, Formation
Emploi, 95, 2006,
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Liberté de choisir son avenir professionnel : YRAIMENT ?
par Agnés Heidet et Andrée Chauvet

L’Assemblée nationale a adopté définitivement, le ler aolt 2018, le projet de loi "Pour la liberteé de
choisir son avenir professionnel”, L'intensité des débats (2500 amendements examinés), montre bien
les tensions et les enjeux de ce texte. L'intitulé méme de la loi n‘est pas anodin. On pourrait s'amuser a
le proposer comme sujet a I'épreuve de philosophie du baccalauréat formulé ainsi : « Est-on fibre de
choisir son avenir professionnel ? ». Les lycéens a I'épreuve de Parcoursup auraient eu des choses a
dire (avant et aprés). Clest gue lintitulé de la loi ouvre des debats multiples, philosophiques,
sociologiques tant sur les plans individuels et collectifs qu’au niveau juridique® et organisationnel.

Les propos qui suivent n‘ont pas pour objectif de critiquer a priori ni de jouer les rabat-joie, Ils
cherchent plutdét a clarifier les fondements de cette intention et & en analyser les principes
organisateurs en portant un regard sur certaines zones d'ombre et en questionnant les ambiguités
possibles. Nous laisserons volontairement de coté la dimension opérationnelle, les difficultés de mise en
ceuvre étant & la fois multiples et pas toujours visibles a ce stade d’avancée du processus. Nous
n‘aborderons pas non plus la question des acteurs (qui fait quoi ?) qui a beaucoup occupé les débats,
peut-8tre au détriment d’autres questions de fond. Par contre, il nous semble essentiel d‘aborder le
sujet dans sa complexité en évitant les raccourcis simplificateurs,

1~ La réforivie @ intentions et fondements

La capacité de chacun a décider pour soi

Dans son discours au Sénat le 10 juillet 2018, Muriel Pénicaud insiste sur les intentions du projet de
loi : « Nous misons sur la transparence, et la capacité de chacun & décider pour soi»*. Cela illustre
une certaine conception de la liberté individuelle, assez proche des travaux d’Amartya Sen, pour qui les
inégalitds entre les individus ne s‘apprécient pas au regard de leur seul droit d'accés aux ressources
mais de leurs capacités a les convertir en libertés réeiles. Il introduit ainsi la notion de « capabilités »,
qui invite a considérer pour chacun la liberté d‘action, la capacité a faire, et nous alerte sur le fait que
c'est l'effectivité du recours a la ressource qui est en jeu et pas uniguement le droit d’acceés formel.

Au cceur de la réforme apparait ainsi la volonté de supprimer nombre d'intermédiaires. On voit le lien
avec un CPF a la main des personnes sans intermédiaires, accessible via une application. Cette
approche libérale a plusieurs conséquences : une volonté de simplification d'usage (moins de
procédures et de tiers), une transaction directe avec les prestataires de formation et une personne
considérée comme proactive, qui peut exercer son libre-arbitre, ses droits et ses responsabilités dans la
mesure oll on considére sa capacité a négocier en direct comme essentielle. Sans omettre que tout
cela vise également un accroissement de l'efficience donc la réduction des parcours afin que la
formation soit la plus courte possible et la plus adaptée tant en terme de durée que de modalités.

Les compétences : au centre de tous les débats

L'objectif premier de la Réforme est dinvestir massivement dans la formation et les compétences :
« Une bataille mondiale de la compétence est engagée : les pays les plus dynamiques économiguement
seront ceux qui feront le plus progresser en compétences 'ensemble des actifs. Dans un monde ou
50% des emplois scront profondément transformeés dans les dix ans a venir, 'enjeu et la clé de
linclusion, c'est d'établir un acces plus simple, plus rapide, plus vaste, et plus juste a l'atout majeur du
XXle siecle : les compétences. »

1 Woir Ja chronique de 3M Lultringer « La loi avenir professionnel erganise le déclin dv paritarisme de gesticn de fa formation
professionnelle Attp: ffwww. jmiconseil. friwa_flesf138_20La_20l0i_ 20 C2_AB 28avenir_20professionnel_20_C2_BB_2Qcrnanise_20k_20d_C3_AZclin_20du_2Cparit.pdf

2 Discours de Muriel Pénicaud au sénat | Projet de lol pour [2 liberté de chaisir son avenir professionnel /10 juillet 2018

hitps://xoah.fr/ https://andrechauvetconseil.fr/



2

Il y aurait donc une corrélation simple entre accés aux compétences pour tous et liberté de choix mais
également justice sociale.

Les formulations sont radicales et elles vont Iégitimer I'ensemble du dispositif réglementaire a venir.
Néanmoins, certaines affirmations peuvent paraitre a la fois faiblement documentées et parfois
contestables. Bien slr on observe des tensions récurrentes dans le champ du recrutement, notamment
parce que des signes de croissance aménent a porter le regard sur les difficultés a trouver des
professionnels compétents. Mais la réalité est plus nuancée. Dans une note récente de France
Stratégie, Sandrine Aboubadra-Pauly® précise : Le manque de formation ou de compétences est une
explication trés partielle des situations de pénurie... Mais globalement il faut étre conscient que fa
spécificité de formation reste peu déterminante : en France, moins de 50% des personnes ont un
dipléme dont la spécialité correspond au métier gu'elles exercent,

Des approches moins linéaires, faisant I'hypothése que l'accés au travail n'est pas qu‘un simple
rapprochement rationnel entre offres et demandes, privilégiant la construction d’espaces de dialogues
dans |'élaboration méme de l'offre (médiation active) donnent des résultats intéressants et ouvrent des
possibilités d‘innovations multiples.

Par ailleurs, la question se pose sur la maniére de penser différemment le développement et la
capitalisation des compétences tout au long de la vie. Et les réflexions menées sur les compétences
transversales ou les soft skills® montrent bien la difficulté & prévoir. Aboubadra-Pauly précise les
éléments suivants : « Le dipldme reste un signal trés important sur le marché du travail en France. Les
employeurs y sont trés attachés. Mais a dipldme de niveau égal, ils sont aussi de plus en pius sensibles
et réceptifs aux compétences, notamment aux compétences dites transversales. »

Sur ce plan, la nouvelle loi ouvre des perspectives précisant que l'action de formation, définie comme
« un parcours pédagogique permettant d’atteindre un objectif professionnel », peut étre réalisée en
situation de travail. La valorisation et le développement des AFEST (Actions de formation en situation
de travail) lillustrent et montrent bien I'enjeu d'un développement et dune reconnaissance des
compétences en contexte de travail, ce qui fait évoluer le clivage historique entre formation et travail,
apprentissage en centre et application sur le poste, théorie et pratique.

Une adaptation nécessaire aux transformations rapides et profondes

L'urgence a réformer est régulierement apparue dans la négociation sur la loi comme un argument
irréfutable. Big bang, révolution copernicienne, changement de logiciel nécessaire..la semantique
utilisée l'illustre. Si 'argument premier est clairement la bataille des compétences, la formation n'étant
qu’une des modalités du développement de ces compétences tout au long de la vie, plusieurs autres
aspects sont en arriére-plan.

Tout dabord on pergoit I'impact de limprévisibilité. Quand on affirme que 50% des emplois seront
profondément transformés dans les dix ans a venir, on mesure a quel point cette information est
approximative, discutable, fondée sur des scénarios multiples et les données du passé. En somme
I'incertitude, tant individuelle que collective, structure les modes de projection.

Cela a de multiples effets ; les parcours professicnnels se transforment et les vies professionnelles sont
moins lingaires ; le contenu du travail change et les formes méme du travail se complexifient et
s’hybrident. Le développement du numérique modifie les rapports a linformation mais plus
profondément change notre maniére de communiquer, d'apprendre, de consommer.

Plusieurs enjeux apparaissent clairement, d'une part a travers la question de l'inclusion sociale.
L'argument d'inclusion sociale maintes fois rappelé (nul n'est inemployable) est également intéressant :
Le passé surdétermine pour beaucoup le présent, et borne [lavenir, notamment en matiere
demploi. L'obstacle principal, celui qui permet au passé de « projeter une histoire », clest la
résignation pour tous face aux déterminismes®.

3 http: /fwww.strategie.gauv. fr/publications/renforcer-capacite-entreprises-recruter

4 A titre d'exemple, voir ['expérimentation SEVE portée par la Fédération des acteurs de la Solidarité ou encore les recherches de 1'éconamiste Anne FRETEL (.. partir de l'entreprise pour
penser linsertion}

5 Compétences doures, souvent traduites par compétences comportemeantales mais qui sont plus largament des compétences situationnelles et sociales

b Discours de Muriel Pénicaud au sénat | Projet de ioi pour la liberté de cheisir son avenir professionnel /10 juillet 2018
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Le constat que la reprise économique entrevue ne profite pas & tous et qu'elle peut renforcer les
inégalités sociales apparait clairement dans la publication du cahier de charges 100% inclusion (lutter
contre le chdmage de masse, mettre en place des actions innovantes avec des pédagogies
renouvelées, repenser ‘articulation orientation / formation / emploi).

D'autre part, il apparait également que les évolutions sociétales en cours avec les enjeux de
Iinnovation et les nouveaux usages a travers les impacts du numeérique nécessitent de repenser les
modalités d'information, de mobilisation et d‘accompagnement du public avec une offre de service
adaptée. Comme c’est déja le cas dans la formation, avec le développement du « a distance », de
nouvelles ingénieries sont a concevoir dans une logique de pertinence accrue et d'efficience dans
'ensemble du systéme. Et la liberté de choisir peut s'observer au regard de nouveaux enjeux
notamment d’équité sociale : est-ce si simple d‘affirmer pour tous la capacité a décider pour soi ? Les
questions de conseil et d’accompagnement ne sont-elles pas a repenser dans ces bouleversements
multiples ? C'est tout I'enjeu et I'importance du Conseil en évolution professionnelle.

2~ Eclairer les zones d'ombre et metire en perspectives

En somme, choisir suppose davoir une idée des possibles mais également des conditions
d’accessibilité, Or, si ces conditions paraissent claires, les mondes de la formation et du travail sont
bien moins rationnels quils n‘en ont I'air. Des espaces de négociation sant ouverts partout. Le réalisme
nous ameénerait donc a formuler un objectif moins ambitieux : permettre & chacun de faire des choix
éclairés au regard de ce qui est important pour lui. Dans cette optique, plusieurs points sont a
considérer afin de rendre effective cette lutte contre les multiples déterminismes.

Liberté de choisir : un processus complexe et ambigu

Alors, quelle liberté de choisir son avenir professionnel ? Qu plutdt, derriére la proposition séduisante et
I'idée généreuse, quelles sont les conditions d’un libre choix ? On voit bien que la formule a priori
consensuelle (passer d'une orientation subie & une orfentation choisie) et les concepts qui ont été livrés
avec (projet professionnel, motivation) ne résistent pas a I'épreuve du réel. Cest que l'on semble
oublier que choisir suppose une vision élargie et claire des possibles | ce qui est rarement le cas. Mais
également quil n'y a jamais (ou trés rarement) d'automaticité entre le souhait des personnes et les
capacités d‘accueil. Pour une raison simple : ce sont toujours les capacités d‘accueil qui sont définies a
priori. On ne les ajuste jamais {ou presque) aux intentions de personnes. Donc choisir suppose fa prise
en compte de guestions plus complexes : quelles sont les probabilités que ce choix privilégié puisse
étre réellement mis en ceuvre ?

En ce sens, parler de liberté de choix professionnel, quand il s'agit d'une négociation entre ce qui est
souhaité et ce qui est accessible, nous parait un abus de langage. C'est plus de stratégie dont il est
question. Ce gui ne signifie pas que [a personne ne pourra pas faire ce qu'elle souhaite vraiment. Mais
que la seule motivation sera largement insuffisante si elle ne posséde pas également les clés de
compréhension du systéme, les différents raccourcis ou itinéraires bis possibles, les appuis dans le
décodage des régles et des usages. Or, la possibilité de saffranchir réellement des multiples
déterminismes est a ce prix : ne pas confondre transparence sur les modalités d’acces et intégration
des différents critéres a prendre en compte dans I'élaboration d'une stratégie. Certains critéres sont
peu connus, nécessitent une réelle analyse informative et des modalités de comparaison peu évidentes
pour tous. Le risque est bien la : que sous une apparente transparence et égalité d'accés se nichent
des différences sur I'appréhension du réel (et pas uniqguement du formel) qui permettent a certains de
connaitre les cadres implicites et les stratégies de détours qui ne seront présentées dans aucun guide
officiel. Ce gui nous ramene a Amartya Sen et & la différence qu'il fait entre liberté formelle et liberté
réelle. L'accés aux ressources est insuffisant. Le pouvoir d’agir suppose des clés de compréhension qui
nous paraissent encore loin d'étre claires et stabilisées. L'expérience de Parcoursup montre bien la
complexité d'une articulation entre les voeux et le réel.

Choisir ou plutot décider de s’engager

Ensuite, it semble y avoir confusion entre les notions de choix et de décision. Bien slir, nous pouvons
établir des tableaux comparatifs des différentes options et identifier la solution la plus rationnelle.

https://xoah.fr/ https://andrechauvetconseil.fr/
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Dans un monde totalement lisible, prévisible et sans subjectivité, cela pourrait fonctionner. Mais, la
plupart des processus de décision introduisent des dimensions subjectives, ambigués, aléatoires.

Choisir est un acte trés cartésien, rationnel et explicable. Choisir, c'est sélectionner une option parmi
plusieurs et c'est répondre a la question : laquelle ? Le philosophe Charles Pépin opére une distinction
interessante : « Une décision fondée en raison, parfaitement justifiée dans une batterie de tableaux
Excel, n'est pas une décision ! c'est simplement un choix. Jai "choisi” et j'ai "décidé” sont donc
faussement synonymes. Choisir demande de lintelfigence, décider surtout de la volonté. De
Vintelligence aussi, bien siir, mais elle ne suffit pas sans le secours de notre volonté. » 7. Décider, c'est
répondre a la question « J'y vais, oui ou non ? » : « Une décision se joue toujours quelque part dans
l'au-dela de notre raison...Agir dans le doute, c'est alors décider, et non choisir. Voila pourquoi la
décision reféve de l'art, non de la science. De lintuition, non de ‘argumentation.

Mais |la décision n'est visible que dans I'engagement qui correspond au processus de mise en ceuvie de
la décision. Dans la réforme, le terme utilisé est « choisit » alors que la problématigue de tout un
chacun se situe davantage dans le fait de décider et de s'engager avec tous les risques que cela
compaorte.,

Analyser le risque et le potentiel de la situation

En effet, dans une société de l'imprévisibilité, faire des choix éclairés suppose de prendre en compte la
multiplicité des paramétres en jeu, certains controlables et objectifs, d'autres plus aléatoires,
contextuels, et non maitrisables. Si I'on convient que l'incertitude est une donnée a prendre en compte,
une approche probabiliste peut étre plus éclairante. Plutét que de viser une bonne orientation
impossible (bonne pour qui d'abord ?), c’est la réflexion sur le risque qui devient centrale, La liberté de
choix est sans doute corrélée & la capacité & distinguer ce qui est lisible et contrélable de ce qui est
faiblement prévisible, en intégrant des stratégies de retour en arriére ou des alternatives,

Mais cela suppose aussi de sortir d’'une hypocrisie : il n'y a jamais de liberté totale de choix. L'affirmer
est un excellent moyen de désengager la responsabilité institutionnelle pour faire porter le poids des
conséquences des choix sur l'individu. Un transfert de responsabilité en somme ; l'institution fournit les
ressources ; |'individu a la responsabilité d'en faire le meilleur usage. La réalité est plus nuancée. Notre
libre arbitre existe et s’incarne dans une succession de micro décisions dont nous ne mesurons pas
toujours les conséquences : soit que nous ne les voyons pas, soit qu'elles sont impossibles a prévaoir.
L'enjeu d'équite est bien alors de s'intéresser a la maniére dont chaque personne pourra convertir les
ressources qu‘on met a sa disposition et celles qui lui sont propres pour avancer vers un objectif qui a
du sens et de limportance pour elle. C'est plus modeste mais sans doute plus réaliste et en tout cas
cela peut permettre de concilier une conception de lindividu « capable », pouvant s'émanciper de
multiples déterminismes et d'une politique publique soucieuse de permetire a chacun d'exercer ses
droits et de s'affranchir des limitations que l'imprévisibilité et la complexité amplifient. Et sur ce point,
I'accompagnement peut assurer cette fonction de facilitation.

Liberié de choisir, vraiment ?

N'est-ce pas plut6t la liberté d'exprimer des préférences et de négocier ce qui peut I'étre avec un
systéeme ol limplicite est trés présent., Et si la lutte contre les déterminismes multiples est I'argument
initial, il risque vite d’étre mis en défaut par la pression du reel,

Or plusieurs confusions apparaissent : la confusion entre facilité d'accés et pertinence de la réponse ; la
confusion entre régles formelles et contingences réelles (capacité a comprendre les marges de
négociation entre tous les interstices du systéme, a adopter une stratégie voire a construire une
tactique adaptée). Le Conseil en évolution professionnelle est un appui important dans ce décodage.

En somme, les déterminismes se déplacent. Le poids de la négociation individuelle (au détriment
parfois de régles collectives garantissant 'équité) risque de bénéficier aux plus malins, aux plus habiles
dans cette transaction. Et en 'occurrence, si le CPF donne un pouvoir d'achat a chaque personne, nous
ne sommes pas certains qu'if soit synonyme de pouvoir d'action pour tous.

Agnés Heidet et André Chauvet

7 Charles Pépin, Philosophie Magazine N? 56, février 2012
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A Des compétences aux organisations pour apprendre

Au début des années 1990, le terme de « compétence », méme s’il constitue ce que
Guy Le Boterf, dans son ouvrage homonymel, a appelé un atfracteur éirange, polysémique, a
la conceptualisation inachevée, apparait apporter une solution idoine aux problémes de
gestion de ’emploi et de la formation. En témoignent le nombre d’ouvrages parus sur ce
théme {1332 ouvrages référencés par le Service Universitaire de Documentation en 2012
contre 33 en 1975) et le nombre de théses soutenues depuis 2002 (1773 — www.théses.fr). Les
compétences ont fait couler beaucoup d’encre, elles sont ce « quelque-chose en plus » qui
décrit une forme d’intelligence située, désignant la capacité d’un individu & résoudre des
problémes, & savoir agir en situation. Elles ne peuvent se construire en dehors de ’action en
situation, contrairement aux savoirs et aux connaissances qui peuvent étre détenus
indépendamment de leur mise en ccuvre. Elles sont contextuelles et singuliéres, résultat d’une
rencontre entre 1'individu et "environnement (en termes de savoirs, de motivations et de
possibilités d’action) dans lequel elles s’insérent.
Ce n’est pas le fait de détenir des savoirs sur la petite enfance qui rend une personne compétente, mais le fait
qu’elle puisse les investir avec suceés dans des situations déterminées : accueillir un nouvel enfant a la créche,
animer une séance de psychomotricité, ou encore assurer la cohérence de I"action socio-éducative au sein d’une
structure... Ces savoirs mobilisés en situation ne seront pas mis en euvre de la méme maniére selon le licu ol ils
sont investis : secteurs médico-social, sanitaire ou de la culture et de I'animation et de la maniére dont ils
pourront I’étre (moyens techniques, humains ou matériels, ambiance de travail, management, motivation, etc.).2

Les compétences sont & la croisée du savoir, du vouloir et du pouvoir qui en
constituent les ressources pour I’action et que 'individu va structurer, avec lesquelles il va

transiger, au gré des situations qu'il rencontre (cf. figure 1).

Dimension personnelle de I'action

{Ex : Apprentissages, échanges, expérience, formation, etc.)

RESSOURCES
pour Faction SAVOIR
VOULOIR POUVOIR
Dimension motivationnelle de action Dimensicn sociale de I’action
{Ex : Sentiment d’efficacité personnelle, {Ex : Organisation et division du travoil,
estime de soi, sentiment de compétence, mades de management, missions et
ete.) attributions, etc.}

Figure 1 : Le triangle des compéiences3

Certaines organisations peuvent s’avérer plus propices que d’autres au développement
des compétences ; I’organisation du travail va engendrer des pratiques professionnelles
particuliéres qui vont &tre plus ou moins porteuses d’apprentissages, comme nous ’avons



souligné par ailleursd. D’on le développement de I'idée d’organisation « apprenantes »,
« qualifiantes » ou « formatrices » (cf. tableau).

Organisation

Formatrice

Ph. Méhaut (1989)
Kirsch (1989)

G. Malglaive (1990}
Blanc {2003)

Qualifiante
Ph. Zaritian
1999)

A. Moisan (1994)

S. Mare-Girault (2001)
S. Fernagu-Oudet
(2006)

(1992,

Apprenante

J. Lave ot E. Wenger
(1991)

I. Nonaka (1994)

C. Argyris et D. Schin

Objectif

Contribuer aux apprentissages
individuels en proposant des actions de
formation intégrées aux pratiques de
travail quotidiennes.

Permettre le développement
d’apprentissages individuels et collectifs

Privilégier les apprentissages individuels
et collectifs en vue d’organiser une
progression collective des compétences a

Dispositifs
Dispositifs  formels articulés autour de
Pacquisition de  savoir-faire  pratiques

contextualisés

Dispositifs  formels  managériaux et
organisationnels s’appuyant, en général, sur
le recours aux formations dipldmantes ou
qualifiantes, et/ou la reconnaissance de
savoirs socialement validés

Dispositifs managériaux et organisationnels,
formels ou informels 4 visée formatrice
tournés vers la stratégie de ’entreprise

(1996)

P. Senge (2004, 2006,
2008)

. Nonaka et H.
Takeuchi (2004)

partir de la capitalisation et de Ia
diffusion des savoirs détenus dans
I’organisation

Tableau : Des organisations pour apprendreS

Les mérites de ce type d’organisation ont ét¢ largement soulignés et diffusés (24
ouvrages et 1923 théses en langue frangaise, prés de deux millions de références sur Google,
15907 sur ERIC, 72469 sur JSTOR, etc.). L'abondante littérature sur le sujet a permis de
mieux identifier et comprendre les facteurs qui conditionnent le développement des
compétences dans les organisations. Il est cependant difficile de penser simultanément
processus de production et processus d’apprentissage, et d’imposer une obligation
d’apprendre aux individus. Les expériences relatées dans la littérature tendent & montrer que
¢’est dans des moments particuliers de la vie de ’organisation qu’on peut espérer promouvoir
I'idée d’organisation apprenante, au moment d’une réorganisation ou d’un changement, mais
qu’elle ne peut étre étendue a I’ensemble de son cycle de vie... et & tous ses salariés. En effet,
ces organisations postulent des humains et des collectifs de travail génériques, et des
individus poussés par l’envie d’apprendre. Or, lorsque I’on aborde la question des
apprentissages, on sait combien ces derniers sont singuliers et contingents, ils varient d’une
personne & [’autre, d’un contexte a I’autre.

Ce qui apparait certain, par contre, est I’existence de nombreuses occasions
d’apprentissages, qu’elles soient formelles ou informelles, pour les individus et les collectifs :
introduction d’un nouveau produit ou marché, implantation de nouvelles lignes de production
ou technologies, accueil de nouveaux arrivants, aléas de production, etc. Le potentiel
formateur des situations de travail n’est pas un leurre dans nombre de cas, a condition d’avoir
la possibilité de I'actualiser ! Que I’organisation apprenne & partir des apprentissages ou des
actions de ses membres est une chose, que les individus aient la possibilité d’apprendre en est
une autre, C’est précisément dans ce cadre que I’approche par les capacités prend tout son



sens. Elle introduit 4 une réflexion sur les contraintes qui pésent sur les individus et sur les
opportunités dont ils disposent pour agir. Si 'on considére que l’enjeu, au regard des
mutations du travail et de la formation, est moins d’identifier la nature des savoirs acquis en
situation de travail que de repérer la manicre dont ils évoluent et se transforment, dont ils sont
fagonnés, mobilisés et mis a 1’épreuve, alors il devient intéressant de penser en termes
d’« environnements capacitants »6 et d’organisations capables de les promouvoir.

A Des organisations pour apprendre aux environnements capacitants

On peut attribuer la paternité de I’approche par les capacités a I’économiste Amartya
Sen, qui I’a élaborée et diffusée au cours des années 1990 dans le domaine de la justice
sociale7. Elle est aujourd’hui relayée par les sociologues, les ergonomes et les économistes8.
On peut penser que cette approche trouvera sa place en éducation et en formation
professionnelle, & une époque ot des termes comme ceux de capacité d’adaptation
professionnelle, de sécurisation des parcours professionnels, d’employabilité, de flexisécurité
ou de formation tout au long de la vie sont sur toutes les levres.

De maniére trés synthétique, le cceur de ’approche d’Amartya Sen repose sur I'idée de
capabilités (capabilities) et relie la question des libertés & la capacité d’agir. Les capacités
différent des capabilités en ceci que les premiéres relévent d’un savoir-faire quelque-chose, et
les secondes du fait d’érre en mesure de faire quelque-chose, elles sont donc un « pouvoir
faire ». La capabilité¢ définit un champ de possibles tout a la fois pour I’individu qui en est
porteur et pour [’organisation qui peut en profiter9. Elle s’appuie pour cela sur un ensemble
de ressources mobilisables (internes et externes a 'individu) qui vont subir des conversions et
se traduire en opportunités afin de s’actualiser dans des réalisations ou des conduites choisies.
Amartya Sen parle d’accomplissements ou de fonctionnements (cf. figure 2).

'E CTRE ET FAIRE
POTENTIALITES POUVOIR D'ETRE ET DE FAIRE ETREET FA
CHAMP DE POSSIBLES MISES EN (EUVRE CONCRETES
{LIBERTE, AUTONOMIE) (ACTION)

RESSOURCES ACCOMPLISSEMENTS
- CAPABILITES

MOBILISABLES Ero— | 4 RS REALISATIONS

| \

. A N

1

1 - i

Internes / externes
FACTEURS DE CONVERSION CHOIX
Individuels, sociaux, environnementaux
s g - -

Figure 2 : L’approche par les capacitésl0

Les facteurs de conversion sont Ies facteurs — liés & 'individu et/ou au contexte dans
lequel celui-ci évolue — qui facilitent ou entravent sa capacité & faire usage des ressources
pour les convertir en réalisations concrétesll, Ces facteurs peuvent étre individuels (sexe,
dge, caractéristiques génétiques, expérience, niveau de formation, etc.), sociaux (héritage
social de I'individu, équipe de travail, etc.), ou environnementaux (contraintes/opportunités
géographiques et institutionnelles, contexte normatif et culturel, moyens techniques,
organisation du travail, etc.).



Les capabilités sont des ressources externes et internes a 1’individu. Ainsi la mise en
ceuvre d’une capacité ne dépend pas seulement de sa disponibilité, mais aussi d’un ensemble
de conditions organisationnelles, techniques, sociales, etc., qui lui permettent de s’actualiser,
de se transformer et de devenir capabilité12. Si Pon considére, du point de vue de ’individu,
qu’une situation lui apparait teile qu’il ’appréhende, la pergoit, la comprend, la problématise
en vue d’y faire quelque chose ou d’en faire quelque chose, les ressources au service de
I’action doivent étre disponibles, suffisantes, visibles et pouvoir se combiner adéquatement.

Prenons un exemple pour illustrer la dynamique de la mise en capacité :
Louis est opérateur dans une entreprise de plasturgie. Lorsqu’une panne survient sur une presse, il appelle le
régleur et le seconde dans la réparation. Dans son entreprise, tous les régleurs sont d’anciens opérateurs qui ont
appris le métier au pied de la machine. Ils ent peu a peu acquis les gestes du métier el ont été reconnus comme
pouvant devenir régleurs. Louis veut devenir régleur, il profite de chaque probléme pour apprendre, et i
comuience 4 « bidouiller ». Lorsqu’il sera prét, son chef d’équipe 'enverra en formation.13

Cet exemple montre gue les ressources du milieu et celles de I’individu entrent en
interaction. Louis a envie d’évoluer et s’intéresse aux situations qui vont le permettre
(ressources internes), l'entreprise accepte que Louis seconde le régleur, voire d’autres
régleurs, et son chef d’équipe lui fait confiance pour juger les problémes et la nécessité
d’appeler le régleur (ressources externes). On voit ainsi ’interaction entre différentes
dimensions de la capabilité : les compétences — Louis intervient sur des pannes et il lui arrive
de monter des moules ; les opportunités — la possibilité pour lui de réparer des pannes ou
d’assister a des réparations ; les moyens — il peut naviguer d’une presse  [autre, il suivra une
formation qualifiante ; et les réalisations — il effectue des réparations volontairement.
Benjamin est également opérateur dans unc entreprise de plasturgie. 11 aimerait lui aussi devenir régleur mais,
dans son entreprise, il ne lui est possible ni d’intervenir sur les presses ni d’assister aux opérations de
maintenance ou de réparation. Lorsqu’une presse est en panne, son chef d’équipe le place sur une autre presse.14

Entre Louis et Benjamin, les compétences, les opportunités, les moyens et les
réalisations ne sont pas de méme nature, et les possibilités de se former et d’évoluer sont trés
différentes.

Louis fait preuve de compétences dans un certain nombre de situations-problémes qu’il réussit 4 solutionner. 15

Les facteurs de conversion correspondent ainsi 4 ’ensemble des facteurs qui

permettent a Louis de transformer les ressources a sa disposition en réalisations concrétes. Du
¢dté des ressources externes, des facteurs géographiques, organisationnels ou encore culturels
interviennent : fes quatre ateliers sont spécialisés par type de production, les moules sont
nombreux, les régleurs ont trop de travail et ont besoin d’aide, la promotion d’opérateur a
régleur est une tradition dans 1’entreprise, etc. Du coté des ressources internes, on trouve entre
autres des facteurs psychologiques : Louis a envie de progresser, il a confiance en lui car il est
polyvalent grice aux rotations d’équipes sur les ateliers et il dispose d’un CAP mécanique. La
capabilité s’inscrit dans une démarche qui n’isole ni 1’'individu, ni les conditions de I’action,
ni 'environnement dans lequel se situe ’action. Voyons un autre exemple.
Micka&l et Cyril sont techniciens d’atelier. Thomas et Régis sont chefs d*équipe. Ils se renvoient en permanence
la responsabilité des problemes de production (pannes, défauts de qualité, approvisionnement, retards,
absentéisme, turn-over, disponibilité des presses, etc.) et se reprochent leur incompréhension respective. Le
dirigeant de 'entreprise décide d’imposer des rotations : une semaine par mois, les techniciens prendront la place
des chefs d’équipe, les chefs d’¢quipe celle des techniciens. Il fait ’hypothése que ces rotations vont leur
permettre de mieux comprendre leurs responsabilités respectives et atténueront les problémes, et qu’elles lui
donneront ['occasion d’appréhender D'aptitude de ces deux techniciens a occuper des responsabilités
managériales. Micka&l souhaite intégrer le service de recherche ct développement. Seuls les problémes
techniques I'intéressent ¢t ce sont tes seuls auxquels il accorde de 'importance, Ces rotations, pour lui, ne I
apporteront rien et il les voit d*un ceil trés critique. Cyril aimerait, lui, évoluer vers le service méthodes et essais.
1l sait qu'il a besoin pour cela de développer des compétences en management de projet. Il accueille donc ce
projet avec beaucoup d’enthousiasme. Thomas et Régis, quant & eux, sont convaincus qu’ils seront micux
compris en prenant la place des techniciens et qu’il y aura moins de conflits. Ils acceptent done les rotations
temporaires proposées par le dirigeant.16



Selon I"approche par les capacités, on peut faire I"hypothése que Cyril est celui qui va
retirer le plus grand bénéfice de cette situation : il souhaite évoluer et a conscience des
compétences qu’il doit développer pour réaliser son projet. L’organisation lui offie 1’occasion
de les développer, il la saisit. Les opérateurs de conversion sont ici tout a la fois
organisafionnels (rotation sur les postes de travail} et individuels (projet personnel,
connaissance du milieu professionnel, dge et ancienneté propices). A milieu identique, on voit
dans cet exemple que les opportunités, les ressources et les facteurs de conversion varient
d’un individu a I’autre.

Les capabilités sont donc le résultat d’une interaction milieu-individu. Sur le plan de
I'ingénierie de formation ou pédagogique, ['approche par les capacités incite & concevoir
autrement les situations de formation comme les situations de travail, les trajectoires et les
parcours professionnels. Elle permet d’introduire une réflexion sur les contraintes qui pésent
sur les individus et les opportunités dont elles disposent pour agir, car elle prend en compte a
la fois ce que I'individu est capable de faire et les possibilités qui Iui sont offertes pour
développer ses compétences.

De I’approche par les capacités aux environnements capacitants

On peut définir Uenvironnement capacitant (EC) comme un environnement qui met
des ressources a disposition des individus et leur permet de les utiliser. Ainsi, il ne suffit pas,
par exemple, de décréter des zones d’initiative dans le travail, encore faut-il que les jugements
puissent étre éclairés. Tout comme il ne suffit pas d’envoyer un individu en formation pour
qu’il apprenne, encore faut-il préparer son retour et lui permettre d’utiliser ses acquis. ..

Pierre Falzon estime qu'un EC permet aux individus de développer de nouvelles
compétences et connaissances, d’élargir leurs possibilités d’action, leur degré de contrdle sur
leur tAche et sur la maniére dont ils la réalisent, c’est-a-dire leur autonomiel7. Autrement dit,
un EC offre des opportunités de développement professionnel en contribuant directement aux
progres des savoirs dans, sur et par ’action. Cela nous conduit & définir 'EC comme un
environnement favorable au développement du pouvoir d’agir des individus et de leurs
dispositions a apprendre. Le pouvoir d’agir est a ’intersection de la capacité d’agir — qui
représente une potentialité, un ensemble de ressources mobilisables en situation par un sujet,
et des conditions propres aux situations dans lesquelles les sujets sont engagés. La premiére
qualité d’un environnement capacitant serait... de ne pas éire incapacitant.

Vers une instrumentation des environnements capacitants

Dans cette perspective, une organisation du travail ou des modes de management qui
prétendent étre des EC doivent mettre a la disposition des individus des possibilités
d’extension de leur pouvoir d’agir. Par exemple :
- Sur les contenus du travail, en leur donnant la possibilité de varier les tiches confiées et les
activités conduites, de se confronter & des situations inédites, de travailler sur les situations
rencontrées, les événements, les aléas, les imprévus, de leur donner du sens, etc.
« JJai dit faive un dépannage au chargement ... C'est la que j'ai pris conscience de ce que ¢ 'élait qit'une bonne
palette et du boulot de ce que c'était e chargement. Depuis, je m'y prends autrement pour faive mes paleties. »
« Mon chef, il régle les problémes, il les expligue pas. Le technicien, il prend le temps d'expliquer. Et quand un
probléme se représente, je sals le solutionier... ceux que le technicien m’a expliqués... ou en tout cas, je sais
repérer maintenant s'il faut faive appel au réglewr ou & la maintenance ou si je peux faive moi-méme. »18
« L'accueil en entreprise a beaucoup d’importance. Si un tuteur vous fait visiter Uentreprise, vous présente les
personnes, c’est tout de méme plus facile ensuite de repérer les personnes ressources et les interrelations entre
efles. »19
« Dans le réseau réciproque d’échanges des savoirs, il y a des bourses d’échanges. Cela nous permet de voir ce
qui est demandé et ¢’est rassurant car cela nous permet d'évaluer ce gue 'on sait. »20



- Sur les modes d'organisation du travail, en leur offrant la possibilité¢ de travailler en bindme,
de tutorer de nouveaux arrivants, de participer a des groupes de travail, de réaliser des

rotations de responsabilité ou d’équipe, de visiter des entreprises clientes ou fournisseurs, etc.
« On doit devenir électro-mécanicien, du coup, on travaille en bindmme pour commencer a se former
muttnellement avant d’aller en formation... Ca permel de voir plein de choses et suriout conunent on contribue
chacun aux sofutions. »21

« Lorsqu’ils reviennent des périodes en entreprise, je fais le point avec eux sur ce gu'ils n’ont pas fait. En fin
d'année, ['organise un jeu de réles et je distribue les responsabilités en fonction de ce qui a été vu ou non en
entreprise. » ; « Le référentiel nous impose un certain nombre de compétences. Il arrive que certaines structures
d’'accueil ne couvrent pas Uensemble des compétences. On organise des échanges d'entreprise entre les
étudianis, »22

« Avec le réseau réciproque d’'échange des savoirs, on peut sortiv de notre site pour les échanges. Cela permet
de voir d’autres sites, leur organisation, les problémes qu’ils ont... »23

- Sur la gestion des ressources humaines, en leur permettant d’accéder aux savoirs et aux
connaissances dont ils ont besoin pour résoudre les problémes professionnels par le biais de
formations, en leur donnant acces av marché interne du travail, en offrant des possibilités
d’évolution d’emploi, etc.

« Ici, tous les chefs d'équipe ont été magasiniers. » ; « Japprends la maintenance sur le tas. On peut regarder
les régleurs travailler. C'est tous des anciens opérateirs qui sont devenus régleurs. »24

« Le résean réciproque d'échange des savoirs dans Uentreprise, il permet de s 'entraider, de voir ce qui est fait
aillenrs, de comparer avec ce que 'on fait, de se donner des idées... et de voir qu'on partage les mémes
problemes et d’en résoudre certains ensemble. » ;! « Le réseaun, ce n'est pas pareil que la formation. Clest
opdrationnel. On a les réponses adaptées & nos situations. En formation, c'est trop général. » ;1 « Quand je suis
arrivé, le réseaut m'a permis d’apprendre & connaitre les métiers de Uentreprise et sa politigue. Cela m'a permis
de mieux me situer car je ne suis pas du sérail. » ; « La formation cela pent éne wiile si on fait en sorte de
porvoir réinvestiv les acquis dans le travail, si les conditions de travail vous le permettent. »25

Ces mesures ont toutes en commun de promouvoir des situations a partir desquelles
il est possible d’apprendre. FElles se présentent comme des situations potentielles
d’apprentissage. L’individu a la possibilité de développer ses capacités et son pouvoir d’agir
grdce aux ressources qui lui sont proposées — travail collaboratif, pratiques réflexives ou
réfléchies, tutorat, explicitation du travail, formation, etc.

1l arrive également que des individus puisent des ressources dans I’environnement
qui est le leur sans que celles-ci aient €té pensées en ce sens. Les pratiques d’entraide et
d’échanges informels en sont une bonne illustration. 11 est done possible d’affirmer que le
potentiel capacitant des environnements de travail ne réside pas uniquement dans des espaces
organisés, mais également dans les espaces informels de I’organisation.
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Apreés le séisme de la formation professionnelle
Investir la négociation d’entreprise

Pierre Ferracci

Expert en questions sociales, président du Groupe Alpha

Un séisme, c'est une secousse, voire une série de secousses
brusques de I'écorce terrestre. Le moins que I'on puisse dire, c’est
que la Loi du 5 septembre 2018 ébranle la formation
professionnelle. La volonté de désintermédiation est claire :
l'usager (le client ?) devrait accéder d'un clic a la formation
souhaitée. Mais un séisme, cela provoque aussi des effets
inattendus. Et c'est ce dont Pierre Ferracci va venir débattre &
'UODC.

Présenter Pierre Ferracci est presque inutile, tant ce trés fin expert
du dialogue social est justement reconnu. C'est un entrepreneur...

Les 24 Séquences :

1. Une passion pour les questions de formation, une parole libre sur la réforme 2019 (01:51)
. 2. Une conviction forgée par les grandes restructurations : il faut lier accompagnement, orientation et formation (03:07)
. 3. Les prémisses de la réforme actuelle de la formation : le Groupe multipartite, la Commission Attali (2008) (03:57)
. 4. Former, orienter, accompagner : oui mais avec le séisme d’une approche trés individuelle et d’'une remise en cause du
schéma paritaire... (02:45)
. 5. En bousculant le paritarisme le Gouvernement bouscule aussi le syndicalisme de fagon assez violente (02:54)
. 6. La négociation sur la montée en compétences des moins qualifiés dans I'entreprise : ce n'est pas gagné (01:56)
. 7. Lefil directeur de la réfarme de la formation : I'Etat prend la main, disparition des OPCA, mais les branches récupérent
l'apprentissage (02:41)
. 8. Réformer vite, sans les corps intermédiaires : le risque de déstabiliser les forces syndicales déja faibles et divisées en
France (02:41)
. 9. Des avancées dans un sens, mais quels moyens pour une individualisation de la formation & marche forcée ? (03:18)
. 10. Le Conseil en évolution professionnelle : un mauvais signe, les Fongecif mis en cause, un espace a prendre pour les
organisations syndicales (02:51)
. 11. La question de la montée en compétences de tous doit mobiliser les syndicats dans I'entreprise (03:04)
. 12. Passer brutalement du paritarisme & l'individualisation sans droit collectifs : un sacré risque ! La flexibilité sans
sécurité... (02:07)
. 13. Une voie de sortie du séisme de la formation professionnelle : instaurer la confiance par le partage de la gouvernance
de l'entreprise (04:22)
. 14. Le développement de I'ndividualisation : un risque que I'entreprise se dégage de ses obligations d’employabilité ?
(01:24)
. 15. La coupure systéme éducatif-entreprise : conservatismes mais prises de conscience (03:04)
. 16. Un espace de négociation & prendre : la formation de 40 millions d'actifs dans les entreprises (04:38)
. 17. Réforme de la formation professionnelle : que va-t-il se passer dans et hors de I'entreprise pour les plus fragiles ?
(02:39)
. 18. Un probléme bien frangais et pas surmonté : I'chsession, le poids du dipléme dans la vie professionnelle (01:35)
. 19. Que les syndicats puissent demain négocier dans les entreprises ? Un probléme culturel & surmonter mais il faut y
croire ! (02:46)
. 20. La formation & l'articulation entre compétitivité de I'entreprise et sécurisation des personnes : un long changement
culturel (04:10)
. 21. Paritarisme versus « syndicalisme de service » ? Plut6t vers un syndicalisme & I’écoute des préoccupations des actifs
(03:26)
. 22. Les seniors oubliés, les jeunes et le chémage, la révolution numérique qui s'accélére : les plans de formation
insuffisamment dotés (04:44)
. 23. Qualité du travail, compétitivité, apprentissage : y a-t-il une place des territoires dans la réforme de la formation ?
(03:08)
. 24. Suspicion récurrente, labellisation, transformations économiques, rémunération des services : les organismes de
formation sous pression (03:57)
Les Mots-clefs :
Réforme formation, Formation professionnelle continue, Négociation collective, Droit formation
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Investir 15 milliards d'euros sur les compétences
Les axes du programme, les questions posées

Carine Seiler
Conseillére spéciale au Haut-Commissariat a la Transformation des Compétences

L'amphi débat dont est issue la présente Vidéo séquencée a été
organisé en partenariat entre la revue Education Permanente.

En septembre 2017, le gouvernement annonce un grand plan
d’investissement de 50 milliards d’euros sur la période 2018-2022,
dont 15 (14,8 précisément) consacrés au volet « compétences ».
Estelle Sauvat est nommée Haut-Commissaire & la transformation
des compétences, Carine Seiler devient sa conseillére spéciale.
Semble émerger - enfin | - un consensus pour réaliser que le déficit
de compétences des hommes et des femmes au travail est une
question politique majeure.

Début mars 2018, apreés I'aboutissement d'un ANI sur le sujet...

Les Séquences :

. 1. Un vertige et un défi : investir 15 milliards d'euros dans un PIC (Plan d'investissement dans les compétences) pour
transformer les compétences (03:36)

. 2. Le contexte du PIC 2018-2022 : accélération des transformations du travail et reprise économique (03:02)

. 3. Les deux objectifs principaux du PIC : accélérer la transformation du systéme de formation, préparer les actifs aux
métiers de demain (02:47)
. 4. Pasdes « faiseurs » mais des investisseurs : un plan d’investissements additionnels sans précédent (04:26)

. 5. Le premier bloc du Plan d'investissement : la prospective pour mieux orienter les politiques de formation et les
personnes (04:52)

. 6. Faire évoluer le systéme de cettification, favoriser les approches par blocs de compétences (04:29)

. 7. Troisiéme bloc du PIC 2018-2022 : financer des parcours de formation vers I'emploi (04:14)

. 8. lllettrisme, illelectronisme : résorber le déficit de compétences de base par des pédagogies innovantes et des
formations qualifiantes (02:26)

. 9. L’ambition du PIC 2018-2022 : projeter la France dans I'innovation en matiére de formation professionnelle et
d’accompagnement (03:36)

. 10. Y a-t-il quelque chose de prévu dans le PIC en matiére de capitalisation des pratiques et de R&D ? (03:45)

. 11. Comment faire acquérir des compétences aux « invisibles », & ceux qui n'y croient plus ? (04:54)

. 12. Pourquoi ne pas partir du travail et toujours brandir la solution formation pour les publics en difficulté ? (04:42)
. 13. CIF, innovation sur les actions de formation, zones franches : un terrain d'action pour le PIC ? (03:23)

. 14. Compétences de base, compétences numériques : des investissements du PIC pour permettre aux personnes de
s'autodiagnostiquer (03:36)

. 15. Tout n’est pas figé dans le Plan d'investissement dans les compétences | Le Haut-commissariat a la transformation
preneur de pistes de réflexion (01:30)

. 16. Ne finance-t-on pas encore aujourd’hui "toujours plus de stages de formation" que de parcours ? (03:06)

. 17. Comment articuler les programmes nationaux et régionaux du Plan d'investissement dans les compétences ? (04:13)
. 18. Que pourra faire le PIC 2018-2022 sur les emplois prévisibles et les métiers en tension 7 (04:27)

. 19. La VAE a-t-elle vraiment une place dans le Plan d'investissement dans les compétences 7 (01:05)

. 20. Déployer des outils numériques « d’autodiagnostic des compétences » : n'est-ce pas stigmatisant pour les
personnes ? (02:45)

. 21. Algorithmes et datas : un risque de substitution & l'intermédiation dans I'accompagnement et 'orientation des
personnes ? (03:31)

Les Mots-clefs :

Financement public formation, politique formation, réforme formation

Vidéo séquencée n° 228
© Pratiques & Stratégies / Uodc - juin 2018
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2017-2022 : que faut-il changer dans la formation professionnelle ?

Anousheh Karvar / Sandra Enlart
Coordinatrice du pdle social de En marche ! / Directrice d'Entreprise&Personnel

Une réforme de la formation professionnelle est annoncée comme une des
voies stratégiques d’action du nouveau Gouvernement. C’est quelque chose
d’inusité, au-dela des bonnes paroles convenues sur les vertus de la formation.

Ce qui semble mis en avant, outre un abondement du Compte Personnel de
Formation de tous les citoyens, c'est la « nécessaire formation des
chémeurs ». Et le « manque de qualité » des formations. Sur les deux
derniers points, c'est une vieille histoire : le secrétaire d’Etat & la formation
professionnelle André Laignel ne disait guére autre chose entre 1988 et 1991,

Ces orientations interrogent. Est-ce que le « manque de formation » est le
facteur déterminant du chémage ? Est-ce que 'engagement des formateurs (ou
des médecins, dans un autre domaine) dans des démarches qualité, dans un
domaine déja sur-saturé de prescriptions, est un facteur déterminant de la
qualité de leur action ?...

Les 18 Séquences :

. 1. Les lignes directrices du programme formation du candidat Emmanuel Macron (03:17)

. 2. Former massivement les chémeurs, investir dans I'employabilité, faire de la formation un objet de négociation
collective... : le programme d'actions (05:13)

. 3. Formation solution miracle, formation « tuyau », formation consommation : trois visions de la formation qu'il faut
changer (02:30)

. 4. rois questions au cceur de la réflexion : que faut-il apprendre, comment apprendre, la question de I'accés a la formation
(02:44)

. 5. Trois incontournables : 'évaluation en situation de travail, former les acteurs, prospective et anticipation (01:35)

. 6. 15 milliards de plus sur |a table, aprés le Plan 500.000 chémeurs : ¢a ressemblerait & quoi 7 (02:49)

. 7. A quoi former demain ? Au-dela des études prospectives sectorielles, avoir des visions sociétales partagées (03:58)

. 8. Ce n'est pas en formant des gens que I'on va créer des emplois : il faut batir des parcours autour de situations de
travail (02:50)

. 9. Des changements dont les entreprises ne s’'emparent pas pour redéployer leurs activités : les cinq étapes du déni des
entreprises frangaises (04:27)

. 10. rendre les gens par la main pour leur faire faire un parcours, ou faire appel a l'intelligence économique des acteurs ?
(03:47)

. 11. L'importance de la prospective, de la mise en réseau des personnes, de I'évaluation et de la pedagogie (05:08)

. 12. L’entreprise doit réfléchir aux moyens de développer des postures d'apprenance (02:24)

. 13. Les employeurs : passer de la solidarité mécanique & la confiance réciproque (02:55)

. 14. Formation professionnelle et choix de société : pourquoi il faut avoir une réflexion par filieres plutét que par branches
(04:.04)

. 15. Faut-il faire trois fois plus de la méme chose que le Plan 500.000 chémeurs ? (00:58)

. 16. La situation de travail : c'est la que I'employabilité se fabrique (02:53)

. 17. De la contribution légale a I'abondement en direct du compte personnel d’activité (de formation) des personnes
(02:52)

. 18. L'individu acheteur de formation et d'accompagnement professionnel : pourquoi il n'y a pas de risque consumériste
(03:56)

Les Mots-clefs :
Formation professionnelle continue, réforme formation

Vidéo séquencée n° 217
© Pratiques & Stratégies / Uodc - septembre 2017

Questions, commentaires, renseignements ? : Université ouverte des compétences, uode@uode fr.
Pratiques & Stratégies - 509 211 959 R.C.S PARIS - 42, rue Monge 75005 Paris - Déclaration d'activité de formation : N® 1175 45765 75.
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Repenser les liens entre le travail et la formation
Une histoire sociale, des pistes pour I'action

Yves Lichtenberger
Sociologue, professeur émérite a I'Université Paris-Est Marne-la-Vallée

Aujourd’hui, un salarié a accés a 12 h de formation par an en
moyenne. Soit... 1,4 h de plus qu’en 1974, sic. Les discours sur la
formation tout au long de la vie sont magnifiques : le réel ¢'est que
la formation professionnelle continue en France, ¢a ne marche pas.
Et tout serait réglé par la formation initiale ? Alors que le travail
aujourd’hui demande responsabilité, implication, coopération, agilité
d’adaptation ?

Yves Lichtenberger est I'un des plus justement respectés acteurs
de la formation professionnelle en France. Syndicaliste, chercheur,
directeur du Céreq, professeur, président d'Université, il a acquis
une hauteur et une acuité de vue exceptionnelle...

Les 23 Séquences :

. 1. Penser les mutations de la Formation professionnelle continue dans le temps long : une conviction de « tétu doux »
(04:10)

. 2. Penser 'évolution des sociétés et des acteurs comme des processus d'apprentissage, des rapports de sens partagés
(03:41)

. 3. La loi formation de 2014 : Ia fin de |la séparation entre formation et production (03.58)

. 4. L'effet réel de la loi 1971 : seulement une heure trente de formation en plus par salarié entre 1971 et 2014 (03:22)

. 5. Une formation professionnelle qui a rempli son rdle pour les salariés, mais n'est pas devenue une ressource de
transformation des entreprises (05:15)

. 6. Sortir de deux impasses : la formation comme formatage, la coupure entre le savoir et le faire (04:13)

. 7. Sortir de la formation solution-miracle ? Il faut former en méme temps les emplois et les titulaires de ces emplois
(04:13)

. 8. Abandonner la dissociation entre connaissance et faire, entre savoir et faire (06:06)

. 9. Une histoire frangaise : la séparation entre I'université (disciplines), les écoles (pratiques) et les institutions de
recherche (04:07)

. 10. Savoirs académiques, techniques, savoirs de pointe : artificiellement séparés, compliqués a recoller (03:17)

. 11. L’organisation scientifique du travail ; lingénieur de Taylor ne serait rien sans les connaissances produites dans
l'activité (03:35)

. 12. Comment l'organisation scientifique du travail a cassé les métiers et comment la formation est devenue la fabrique
des qualifications (03:15)

. 13. Qualifications hier, compétences aujourd’hui : une volonté de reconnaissance d’abord née du mouvement social
(03:19)

. 14. Initiative et coopération des salariés : des formes qui se cherchent depuis les années 1970 jusqu’aux « entreprises
libérées » (04:21)

. 15. Savoirs, savoir-faire, savoir-étre : un découpage qui n'a pas de sens (02:58)

. 16. Au ceeur de la réarticulation du savoir et du faire : la question de la reconnaissance et de |'évaluation (04:06)

. 17. Reconnaissance du métier, puis de la qualification, enfin des compétences : des décennies de bagarres violentes
(03:48)

. 18. La reconnaissance de la compétence : ne peut se faire sans remettre de la controverse sur « qui merite quoi » (04:18)
. 19. Qualité du travail: ce qui compte dans I'entreprise, plus I'organigramme mais le systéme de négociation (03:49)

. 20. Pourquoi les entreprises frangaises ont-elles encore du mal a penser compétences et coopération ? (05:16)

. 21. Pouvoir se former dans des situations de travail qui se transforment : on est 4 un moment de bascule (04:42)

. 22. La bonne toile de fond pour aborder la question du droit & 'erreur ? Responsabilité, sanctions, modalités d’évaluation,
évaluation conjointe (02:50)

. 23. Parler du travail dans I'entreprise : qu'est-ce qui est en mouvement, y a-t-il des raisons d'étre optimiste ? (04:08)

Les Mots-clefs :
Formation professionnelle continue, formation situation travail, histoire formation



Quelles sont les situations de travail apprenantes ?
Ce que la formation pourrait pour leur développement

Patrick Mayen
Professeur des universités, responsable de recherches AgroSup Dijon

Le travail n’est pas toujours apprenant ? La formation non plus. Le travail
comme la formation peuvent composer des environnements par lesquels on
peut plus ou moins apprendre, parfois ne pas apprendre et parfois
désapprendre.

Dit autrement, il existe des organisations apprenantes, qui présument que
tous les salariés peuvent apprendre et qui leur permettent d’apprendre.
L’inverse est vrai également.

Il existe en France des lieux ol se conjuguent qualité du travail, qualité de vie
au travail et performance. Des PME exportent dans le monde entier en
rémunérant bien leurs salariés. |l peut faire trés bon travailler intensément dans
des services hospitaliers extrémement performants en terme d'accueil, de
qualité de soin, de rigueur de gestion...

Les Séquences :
. Comprendre comment les personnes apprennent dans le travail et par la formation (01:58)

—_

. Comment une situation de travail peut étre non apprenante, voire désapprenante (04:35)
. Apprendre en situation de travail, ne pas désapprendre, rester « & la page » (03:29)

. Trois conditions pour gu’une situation de travail soit apprenante (03:47)
. Comment une personne apprend dans une situation de travail ? Cing facteurs clés de réussite (06:57)
. 7. lln'y a pas d'apprentissage possible dans la routine du travail (05:36)

2
3
. 4. Pour une personne en situation de travail : comment viser la zone potentielle d’apprentissage ? (03.:38)
5
6

. 8. Apprendre des postures professionnelles des autres, s'intéresser aux apprentissages implicites (03:04)
. 9. Qu'est-ce qui fait qu'une situation est facteur d'apprentissage 7 (06:18)
. 10. Chercher des situations qui font « ouvrir le capot », proposer ressources et étayages (04:18)

11. Ce que peut la formation pour développer les situations de travail apprenantes (06:16)
12. Le développement : comment le définir par rapport a 'apprentissage ? (04:45)

13. Quand on n'a pas envie d’apprendre, quand on n'y pense pas (04:40)
. 14. L'atelier perdu : un exemple d’une intervention de formation exclusivement en situation de travail (07:56)

. 15. Peut-on identifier et « légiférer » sur ce que seraient des situations apprenantes ? L'exemple des situations de
tranement d'incidents & la SNCF (05:31)

. 16. Quand le juridique de la formation rencontre le « cognitif » de 'apprentissage... (02:01)
. 17. Quelle posture du formateur-accompagnateur de situations de travail apprenantes ? (02:00)
. 18. Accroissement des taches, manque de reconnaissance : peut-on obliger & apprendre et a se développer 7 (06:25)

Les Mots-clefs :
Didactique professionnelle, situation de travail, formation situation de travail

Vidéo séquencée n° 196
© Pratiques & Stratégies - septembre 2015

Questions, commentaires, renseignements ? : Université ouverte des compétences, uode@ uode. fr.
Pratiques & Stratégies - 509211 959 R.C.S PARIS 42, rue Monge 75005 Paris - Déclaration d'activité de formation : N° 1175 45765 75.
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Comment la formation pourrait servir la qualité du travail, la santé et la
performance ?
Redéfinir la situation de formation

Emmanuelle Wargon
Déléguée générale a l'emploi et & la formation professionnelle

Est-ce que la formation professionnelle pourrait contribuer a développer
des situations apprenantes dans les entreprises et les organisations ?
Permettre & ceux qui travaillent de développer la qualité de leur travail, leur
santé et la performance ?

La question est tellement importante dans le pays que 'UODC et I'TMD ont
organisé une soirée exceptionnelle pour I'aborder sur le fond.

La loi du 5 mars 2014 réformant la formation professionnelle peut
représenter une ouverture. Ce moment ol ce qui s'était souvent figé depuis
depuis plus de 40 ans peut s'ouvrir sur des pistes réellement neuves. Mais
lesquelles, dans quelles directions ?...

Les Séquences :

. 1. Formation, qualité du travail, santé et performance : un sujet de controverse (Jean Besangon, Uodc) (05:04)

. 2. Le travail bien fait source de compétences : avec la réforme de la formation, un moment & saisir (Alain Coffineau, Itmd)
(05:04)

. 3. Est-ce qu'il faut « partir » en formation ? (Emmanuelle Wargon, Dgefp) (05:15)

. 4. La question : est-ce gu’une situation de travail peut étre une situation de formation ? (05:12)

. 5. Et siles DRH se réintéressaient au travail et au développement des compétences de tous ? (02:43)

. 6. Formation et... insertion /situations de travail apprenante /évolutions dans 'entreprise : les trois chantiers de la DGEFP
(07:34)

. 7. La qualité du travail : une affaire d’Etat (Yves Clot, CNAM, Itmd) (06:27)

. 8. « Partie » ou non en formation : l'intégration de la personne dans I'entreprise avec ses nouvelles compétences
(Emmanuelie Wargon) (02:26)

. 9. Modélisation, formalisation, place du collectif de travail : & quel moment, pour l'individu, ¢a serait de la formation ?
(06:24)

. 10. Sortir de la zone de confort : expérimenter de nouvelles maniéres de définir la situation de formation (04:04)

. 11. On apprend dans l'entreprise que si I'entreprise apprend (Yves Clot) (04:57)

. 12. Le facteur-clé ; s'arréter dans l'entreprise pour réfléchir sur le travail (Emmanuelle Wargon) (04:17)

. 13. Situations apprenantes, organisations apprenantes : est-ce que le sujet est porté politiquement ? (Alain Coffineau,
Emmanuelle Wargon) (04:53)
. 14. La reconnaissance de la formation dans I'entreprise : est-ce que ¢a va marcher ? (Emmanuelle Wargon) (03:15)

. 15. La reconnaissance collective : une opportunité pour changer le travail ? (Yves Clot, Emmanuelle Wargon) (04:25)

Les Mots-clefs :
Formation professionnelle continue, formation situation travail, situation de formation
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