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Catherine Nasser, Déléguée générale du GIP Carif-Oref IDF

La formation professionnelle serait-elle devenue un vrai sujet politique ?

On pourrait le penser : une prochaine loi est annoncée. Ses dispositions seront débattues entre les partenaires sociaux &
I'automne 2013.

Or nous savons que le débat sur le sujet est profondément marqué en France par les enjeux finariciers et par les positionnements
institutionnels des acteurs du systéme.

I T'est tout autant par des fonctionnements installés depuis des décennies, comme s'ils allaient de soi, alors que l'inefficience et
les dysfonctionnements du systéme deviennent un handicap pour la France au regard de ses voisins, sans parler des frustrations
de toutes celles et de tous ceux qui aspirent & progresser réellement dans leur vie au travail. Dix rapports les ont détaillés, le Livre
blanc de 1999 coordonné par Vincent Merle en reste une magnifique balise.

La prochaine réforme risque bien de se limiter a quelques réaménagements de la réglementation, a quelgues nouvelles
dérivations sur les tuyaux financiers. Ce n'est pas a la hauteur des enjeux économiques et sociaux de notre pays, qui a besoin
dans ce domaine d'un changement profond de vision et de pratiques.

Serait-il possible de repartir de 'essentie!, c'est-a-dire des besoins et des attentes des bénéficiatres, auxquels le systéme de
formation est supposé apporter une réponse ?

Ces bénéficiaires, ce sont les entreprises, qui ont besoin des meilleures compétences pour naitre, développer leur activité,
grandir, innover, créer de I'emploi.

Ce sont les citoyens, qui aspirent a une progression professionnelie et personnelle,

Ce sont les territoires, dont le développement repose sur les compétences de ses habitants, et sur la qualité des coopérations
qu'ils tissent entre eux.

Ce sont les demandeurs d'emploi, actuels ou potentiels.

Ce sont enfin les régimes soclaux, dont I'équilibre suppose de penser autrement la vie au travail des salariés, et notamment le
dernier tiers de leur carriere.

Le pari qui a réuni Education permanente, fondée en 1989 par Bertrand Schwartz, et ! Université ouverte des compétences est
d'offrir un appel d'air, le 18 juin prochain. Pour permettre de vivre un moment exceptionnel de rencontre et de débat a celles et
ceux qui vont batir la réforme dont ce pays a profondément besoin.

Un vrai débat, c'est vif, c'est pointu, c'est libre, cela peut méme étre culotté. Ce n'est pas limité par les positionnements politiques,
syndicaux, institutionnels. C'est un débat entre personnes responsables, rassemblées autour d'une question difficile, passionnées
par le sujet, les yeux ouverts sur des avenirs possibles.

Un débat pour oser partager des convictions et esquisser des pistes neuves.

I sera introduit par trois personnes de grande qualité, chacune porteuse d'un fragment de ['histoire de la formation
professionnelle. Une histoire qui méle les pratiques, les recherches, les innovations, les ouvertures de l'international et du local,
I'expérience des questions de compétences dans les entreprises, le développement des personnes.

Jean Besangon, Directeur de I'Université ouverte des compétences
Guy Jobert, Directeur de la revue Education permanente
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L'Université ouverte des compétences est une entreprise
indépendante, qui rassemble depuis 18 ans des responsables,
des professionnels et des chercheurs autour de la question du
travail et de son organisation, du management et des
compétences, de la formation et de I'éducation.

Elle offre aux professionnels d'étre constamment en lien avec les
pratiques et les réflexions des meilleurs experts, avec la
recherche. Espace d'ouverture, 'Université ouverte des
compétences permet d'imaginer des pistes différentes pour agir,
dans les situations complexes du travailler ensemble.

L'UODC est un outil de développement des compeétences unique
dans le monde francophone qui réunit 4 fonctions :

+ la confrontation a haut niveau avec d'autres manieres d'agir et
de penser

* la professionnalisation de ses utilisateurs

+ l'appui a la conduite du changement

+ la mutualisation de pratiques au sein de communautés
professionnelles

Les usagers de 'UCDC utilisent 4 services :

1 - L'acces a un lieu de rencontre de haut niveau - en direct ou
en différé - lors de 20 amphis débat annuels

2 - L'usage dans le travail d'une base exceptionnelle de 1000
séquences vidéo en ligne

3 - La participation & des communautés exclusives de
mutualisation de pratiques

4 - |'usage de son propre compte et d'un acces personnalisé sur
www.uodc fr

www.uodc.fr

EDUCATION PERMANENTE

Créée en 1969 par Bertrand Schwartz, Education permanente
est la premiére revue francophone de recherche dans le champ
de la formation et du développement des adultes, au travail et
hors travalil.

Depuis sa creation, Education permanente s'efforce de
répondre aux exigences d'une revue de recherche reconnue
et la nécessité de rendre service aux professionnels, en leur
fournissant des instruments de pensée critique de leurs
pratiques.

Education permanente occupe une place essentielle dans

un champ traverse d'enjeux multiples et contradictoires : entre
action et connaissance ; entre individuel et collectif ; entre
déterminants sociaux et déterminants psychologiques des
conduites ; entre déterminations et forces d'autonomie.

Si le concept d'éducation permanente s'est dilué dans celui de
formation tout au long de la vie, aujourd'hui comme hier,

le besoin d'échanger, de critiquer, d'éclairer la pratique par la
recherche demeure aussi fort. Depuis prés de 45 ans,
Education permanente s'efforce de répondre a ce besoin,

- Un dossier thématique chaque trimestre.

- Des numéros hors-série en partenariat
avec les grandes institutions de formation.

- Des colloques en partenariat avec le Cnam.
- Des amphi-débats en partenariat

avec |'Université ouverte des compétences.

NOUVEAU :
La totalité des numéros sont désormais
disponibles en version numérisée.

www.education-permanente.fr
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BERTRAND SCHWARTZ

Pour une éducation permanente

De nombreuses difficultés surgissent dés qu’il s’agit de rédiger un article sur
des problemes éducatifs, mais un titre tel que « Pour une éducation permanente »
ne fait que les accroitre dans la mesure ou il semble poser le probleme dans toute
sa généralité.

Une premiére difficulté est relative a I’objectif lui-méme : une telle note
pourrait tracer 1’historique de tout ce qui existe, non seulement en France mais a
Iétranger ; elle pourrait aussi bien concerner les formateurs que les utilisateurs,
étre simultanément la présentation d’une thése doctrinale sur des recherches et
des expériences, une note servant a la formation des formateurs et, pourquoi pas,
I’exposé d’un « réve » sur ce que devrait étre ’éducation permanente, elle devrait
présenter une étude exhaustive de la problématique de 1’éducation permanente.
Nous ne choisirons pas parmi ces objectifs. Nous nous efforcerons seulement de
livrer au lecteur un certain nombre de réflexions destinées a la sensibiliser a la
complexité des problémes en lui proposant des hypothéses qu’il pourra
confronter aux siennes.

Une deuxiéme difficulté tient au fait que sont regroupés sous ces termes
d’éducation ou de formation une tres grande quantité d’actes éducatifs, de situa-
tions de formation, de stratégies pédagogiques. Est nommée formation I’appren-
tissage des sciences, de la technique, de I’art, de la musique, du sport. Sont consi-
dérés comme éducation ’apprentissage de connaissance d’un savoir, d’un savoir-
faire, d’un savoir-étre ou d’une formation méthodologique. Il y a formation sur le
tas, formation par la vie, formation a 1’école. Il y a formation professionnelle,
formation de base, formation culturelle, formation civique, formation sociale. Et
alors qu’en fait, on ne peut parler d’éducation ou de formation sans expliciter ce
que ’on met derriere ces mots et quel est le systéme de valeurs implicite, il est
rare que les éducateurs précisent ces points a leurs éléves et les aient méme
définis pour eux-mémes.

. Paru dans Education permanente n°1, mars 1969, p. 65-86. Bertrand Schwartz dirigeait alors I'Institut national
de formation des adultes (INFA), & Nancy.
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Or I’éducation n’est pas un acte neutre politiquement ; il ne peut y avoir de
systéme d’éducation qui ne soit lié intimement a un systéme politique et écono-
mique. Par exemple, nous évoquerons plus loin, parmi les raisons qui militent en
faveur de la poursuite de I’éducation pendant la vie, le probleme de la reconver-
sion ou celui de la promotion sociale : comment les dissocier, le premier du
contexte politique et économique, le second des questions de sélection et d’orien-
tation ? Les notions de formation professionnelle, de formation générale, de
formation humaine, de culture, sont bien évidemment liées aux idéologies, aux
options politiques, morales, civiques.

Nous essaierons cependant de définir I’éducation par dela les systémes poli-
tiques et économiques. Disons plutdt que nous donnerons notre définition idéo-
logique de I’éducation. Nous fixerons comme objectifs de I’éducation perma-
nente de rendre capable toute personne de devenir agent de changement, c’est-a-
dire de mieux comprendre le monde technique, social, culturel qui I’entoure,
d’agir sur les structures dans lesquelles elle vit et de les modifier ; d’apporter a
chacun une prise de conscience de son pouvoir en tant qu’étre agissant ; de faire
des étres autonomes dans le sens d’étres capables de se situer et de comprendre
leur environnement, de I'influencer et de comprendre le jeu relatif entre I’évolu-
tion de la société et la leur propre, d’étres capables de « riposter » a I’évolution et
a la mutation de la société.

Nous parlons souvent d’autonomie : une personne est autonome dans la
mesure ou elle est capable de se situer, de comprendre son environnement, de
I’influencer, de comprendre le jeu relatif entre ’évolution de la société et la
sienne propre, de réagir contre les mutations de cette société.

Cette définition n’est finalement que la suite logique de la pensée exprimée
par le ministre de I’Education nationale, M. Edgar Faure, dans I’exposé des
motifs de la loi d’orientation : « La diffusion des connaissances et la formation
professionnelle sont elles-mémes des moyens mis en ceuvre en vue d’un objectif
plus général : I’Université doit faire connaitre aux étudiants la société ou ils
vivent afin de leur permettre de ’améliorer ; elle doit contribuer & les préparer a
leur réle d’homme. Elle peut y aider en multipliant les relations avec les commu-
nautés locales et régionales, avec le monde économique et social, avec les autres
universités d’Europe, des pays francophones et du monde. Elle peut y aider
encore en permettant, dans I’enceinte universitaire, une libre information sur les
problémes qui se posent & ’homme et I’exercice des libertés qui préparent les
étudiants & leurs responsabilités futures. Surtout, elle peut y aider en les familia-
risant avec la “participation”, afin qu’ils apprennent, dés I’Université, a prendre
en charge leur destin. »

[’homme doit donc prendre en charge son destin. 1l doit étre « respon-
sable ». Ne pas comprendre son environnement améne d’abord a des frustrations
1égitimes et rend impossible tout épanouissement, mais en outre peut amener 1’in-
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dividu a étre le jouet des informations qu’il recoit, faute d’étre capable de les
situer et de les apprécier.

Qui ne réclame que 1’éducation forme des gens doués d’initiative ? Qui ne
s’insurge contre la passivité des autres ? Ne pas étre passif, ¢’est étre actif, prendre
des initiatives, c’est remettre en cause, critiquer et construire. Tout cela signifie que
Iéducation doit aboutir & des étres qui soient des acteurs sociaux & part entiére.

Une troisiéme difficulté tient au concept d’« éducation permanente ». Il
recouvre, lui aussi, un grand nombre d’idéologies, d’intentions, d’actions trés
diverses. Pour les uns, c’est le « recyclage des connaissances » alors que, pour
d’autres, ¢’est une formation professionnelle. Les uns y trouvent une nécessité
individuelle, les autres ont des aspirations collective ; les uns y voient un impé-
ratif économique alors que, pour les autres, c’est le moyen de se désaliéner, de se
libérer d’une société technique de plus en plus prégnante. En fait, le plus souvent,
le terme « éducation permanente » est utilisé comme synonyme d’éducation des
adultes (et nous avons nous-méme commis trés souvent cette erreur), ou pris dans
le sens de I’éducation traditionnelle rendue permanente.

Pour notre compte, nous nous contenterons de rappeler qu’a la formation
scolaire (qui, bien entendu, devrait étre, pour nous, en état d’atteindre les objectifs
que nous avons fixés a I’éducation) devraient s’ajouter des formations destinées a :
— permettre & chacun de ne pas perdre ce qu’il a appris en reliant ses connais-
sances a sa vie affective concréte ;

apporter de nouvelles connaissances et informer sur les nouvelles techniques ;
— satisfaire les attentes de promotion, entendue non seulement au sens profes-
sionnel, mais culturel, social, civique ;

permettre le changement tant professionnel que culturel et social ;
— former la personne dans ses relations sociales et familiales,

Mais I’essentiel est pour nous que 1’éducation permanente apparaisse bien
comme une éducation englobant, sous une forme nouvelle, ’éducation des
enfants et I’éducation des adultes. Et nous voulons ici montrer pourquoi, tant
qu’on n’englobera pas éducation des enfants et éducation des adultes dans cet
unique concept, on ne permettra pas le développement de I’éducation permanente.

Sil’on n’admet pas que la formation doit se poursuivre sans arrét, comment
former les jeunes en quelques années seulement, alors que les programmes conti-
nuent de se charger ? Pour apporter une formation a des méthodes de travail et
permetire en méme temps de faire acquérir une technicité élevée, un choix draco-
nien entre les matieres s’impose. Si cette condition n’est pas réalisée, les
programmes, méme avec de nombreuses années d’études, deviennent tellement
lourds que I'information tient lieu de formation.

Si’on ne s’attache qu’aux adultes tels qu’ils sont actuellement, on accepte
par la méme les imperfections du systéme éducatif traditionnel ; on ne peut plus
alors que concevoir un « rattrapage », un palliatif, un correctif.

o1
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Si I’éducation ne donne pas a I’enfant le désir, lorsqu’il sera devenu adulte,
de poursuivre sa formation, 1’éducation des adultes et donc 1’éducation perma-
nente ne pourront pas exister.

Si les deux systémes d’éducation sont indépendants, il sera difficile a
I’adulte de rattacher sa nouvelle formation a celle qu’il a recue étant enfant.
L’effort qu’il fera pour y parvenir risque méme d’étre traumatisant.

Les processus de recherche, I’expérimentation, les réflexions qui en décou-
lent et la plupart des résultats de ces recherches ne peuvent étre que communs a
I’éducation des adultes et & celle des enfants.

L’éducation des adultes ne doit pas étre simplement un systéme ajouté aux
systémes existants, un appendice de I’école, une simple extrapolation ou un
service aprés-vente, héritier des pratiques existantes. Il faut bétir un systéme
spécifique adapté aux divers besoins des adultes, besoins de plus en plus diversi-
fiés a mesure que croit le nombre des adultes concernés.

Ce systeme nécessairement nouveau de I’éducation des adultes met en ques-
tion tous les systémes éducatifs existants. Parler de réforme du systéme scolaire
n’a, en fait, plus de sens ; I’ensemble du systeme doit subir une mutation profonde
a Pintérieur du cadre général d’une éducation permanente. La pédagogie et I’an-
dragogie (ce terme, employé dans certains pays, traduit le souci de chercher des
méthodes de formation propres aux adultes) ne peuvent se concevoir que dans le
contexte de 1’éducation permanente.

Cependant, malgré tout ce que nous venons de dire, ce dont nous parlerons
maintenant ne concemnera plus que I’éducation des adultes, ceci parce que la
plupart de nos expériences et de nos études d’ou sont tirées ces réflexions y sont
relatives, car pour un temps, il a bien fallu et il faudra bien encore limiter ses
ambitions, déja considérables, aux problémes de 1’éducation des adultes.

Pourquoi une éducation permanente ?
Pourquoi la situation est-elle critique ?

Nous avons montré pourquoi éducation des jeunes et éducation des adultes
devaient étre intégrées dans un seul et méme systéme que nous avons appelé
éducation permanente. Nous avons insisté sur la diversité des sens que [’on donne
couramment a cette éducation permanente. Rarement peut-étre en si peu d’an-
nées, et brusquement ensuite en si peu de semaines, un terme n’a pris autant d’im-
portance, une idée n’a été autant pronée. L’université qui, certes, n’était pas restée
complétement étrangere & ce développement, en fait aujourd’hui un théme majeur
des préoccupations, les syndicats un théme majeur de revendications.Mais les
adultes eux-mémes ? Mais les cinquante millions de Frangaises et de Frangais, y
pensent-ils, veulent-ils se former ? Et si oui, pourquoi, en vue de quoi ? Quels
peuvent &tre les objectifs d’une formation d’adultes ? Quels peuvent étre leurs
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besoins ? Et s’il faut qu’ils se forment ou s’ils souhaitent se former, le font-ils, le
peuvent-ils ? Et sinon pourquoi ? Telle est maintenant la question que nous allons
nous poser,

Pourquoi faut-il que les adultes se forment ?

Indépendamment des souhaits et des exigences individuelles, et de I’idéo-
logie démocratique, il faut insister sur les conditions de la production industrielle
(et surtout depuis I’aprés-guerre) qui font de 1’éducation permanente un impératif
technique dicté par la nature méme de cette production et de ses modalités, I’es-
sence de cette production étant désormais de se révolutionner constamment. Au
bouleversement permanent des conditions et des modalités de production, a la
transformation continuelle des valeurs, des statuts et des réles correspond la
nécessité d’une éducation permanente. Et ceci d’autant plus que, face a ce boule-
versement continu, le systéme scolaire et I’université, de par une de ses fonctions
(garder et transmettre les traditions), par son objet (transmettre le savoir et le
savoir-faire) et par son inertie « naturelle », retardent constamment sur les trans-
formations scientifiques, techniques et sociales.

L’accomplissement des tdches techniques réclame un niveau de qualification
de plus en plus élevé.

Il est trés important, pour I’économie nationale, d’utiliser 1’expérience
acquise par des personnes déja insérées dans le monde du travail, en leur permet-
tant, grice a I’éducation permanente, de valoriser cette expérience par I’élévation
de leur niveau intellectuel technique et de leurs modes de travail.

L’éducation permanente contribue également a la réduction du chomage.
Car ce chomage est sélectif, il frappe les personnes sans qualification ou dont la
qualification n’est plus adaptée aux taches actuelles. En remettant dans le courant
des travailleurs, elle permet d’éviter les charges nées de ce poids mort que consti-
tuent les chomeurs tout en fournissant & I’industrie une partie du personnel
qualifié dont elle est par ailleurs dépourvue.

Pourquoi les adultes souhaitent-ils ou doivent-ils se former ?

De nombreuses recherches ont déja été effectuées par des sociologues ou des
pédagogues sur les attentes de formation, sur les besoins en formation, et ont fait
I’objet de nombreuses publications.

A Nancy, le probléme a été étudié également, au CUCES' et & I'INFA%, et il n’y
a guere d’expérience de formation ol la question de I’analyse des besoins ne soit

1. Centre universitaire de coopération économique et sociale.
2. Institut national pour la formation des adultes.
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mise a ’étude. Cependant, si I’on peut dire que ’on commence a avoir des idées
générales sur des attentes potentielles, et précisément nous allons les exprimer,
I’on doit souligner le danger qu’il y aurait a ne pas, dans chaque action de forma-
tion, en refaire I’étude, car cette étude est indissociable du début de ’acte de
formation lui-méme. Nous expliciterons d’ailleurs cette question dans un autre
article relatif a la pédagogie des adultes.

Trés nombreuses et diverses sont en fait les attentes qui nous ont été expri-
mées. Sans penser un instant qu’elles représentent I’ensemble exhaustif des
attentes possibles (1’échantillon de nos actions et de nos recherches n’est pas repré-
sentatif pour deux raisons : on ne fait que commencer a toucher les ouvriers spécia-
lisés, en sont a peu pres exclues les femmes, en sont complétement exclus les
paysans, les artisans, il s’agit de la population lorraine, etc. ; d’autre part, ce sont,
dans la plupart des cas, les personnes qui veulent ou viennent se former qui se sont
exprimées et nous n’avons que peu d’expression de tous ceux qui ne se forment
pas), nous en donnerons cependant une présentation pour poser le probléme,
présentation que nous appuierons sur les citations qui nous apparaissent les plus
intéressantes. Ces citations sont tirées d’entretiens effectués soit avec des stagiaires
de différentes actions menées au CUCES et a I’INFA depuis dix ans, soit avec des
personnes rencontrées a propos d’études et d’investigations systématiques’.

Une premicre motivation a se former est exprimée tres confusément sous la
forme d’une inquiétude, si I’on ne se forme pas, d’encourir des risques graves de
ne pas rester « a la hauteur », d’étre dépassé.

Le progres dépasse certaines couches sociales.

L’homme est victime des progreés scientifiques rapides, il faut assurer son maintien a flot
dans un processus d’évolution permanente.

On n'’est pas armé si on n'a pas de connaissances.

Face a ’évolution, on ne peut pas se défendre.

Tout devient technique, la vie moderne demande qu'on soit au courant de plus en plus,
sinon on reste dans son coin.

Je voudrais, pour étre heureux, étre un homme du temps.

Si on ne se forme pas, on accepte l'ignorance, on ne comprend pas le pourquoi des choses.

Ne plus « rester & niveau », ne plus « étre a la hauteur » est donc une moti-
vation importante. Mais elle le serait bien plus encore s’il était pris conscience de
ce qu’en fait, on ne reste pas & un niveau donné, de ce que « I’on perd beaucoup
de son savoir si on ne I’utilise pas », si on ne « I’emploie » pas. Nous ne saurions
trop insister ici sur le fait que ne jamais « utiliser » certaines notions, ne jamais
« valoriser sa formation initiale, peut signifier, pour I’adulte, la perte quasi totale
de cette formation ». Dans la mesure ol quelqu’un ne lit jamais, sa capacit¢ de

3 Dans la suite de cet article, les textes en italique sont des citations d’entretiens.
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lecture peut rester limitée 4 la lecture des mots, des phrases, sans « exploitation »
possible de ce qui est lu. Si des adultes n’ont jamais I’occasion d’utiliser telles
notions d’arithmétique qu’ils ont apprises, ils les perdent. Il en est de méme pour
tout ce qui a été appris. Si la formation est limitée a I’apport de connaissances
nouvelles, elle ne répond qu’a un objectif restreint. Elle doit a la fois réintégrer
les connaissances passées et apporter des connaissances nouvelles.

Une deuxiéme motivation est communément appelée la promotion sociale,
qui vise a permetire a des hommes qui n’ont pas eu la possibilité de continuer leurs
¢tudes de les reprendre et d’accéder ainsi aux différents niveaux de la hiérarchie.

Si la formation n’est pas une progression sociale, alors elle n’est pas intéressante.

Une formation, oui, mais il faut que j'en tire un bénéfice, que je m’éléve dans la
hiérarchie.

Quand le niveau d’instruction est bas, on a le droit de vouloir monter et percer:

I1 est souvent dit, & propos de la promotion sociale, qu’elle est un rattrapage
rendu nécessaire par les insuffisances de I’éducation traditionnelle, qu’elle ne
s’attaque qu’aux effets et pas aux causes, et qu’alors la développer est une
« reconnaissance » de ces insuffisances. Cela est vrai, mais il faut aussi souligner
qu’il y aura toujours une sélection dans 1’éducation, et que précisément la promo-
tion vise a réduire les inconvénients de cette sélection, que méme si ’on admet
(et c’est bien notre pensée) que les méthodes d’éducation doivent étre adaptées
aux enfants et non les enfants aux méthodes d’éducation, il y aura toujours des
rattrapages a faire, il y aura toujours un intérét majeur a permettre a chacun de
poursuivre son éducation.

D’autre part, I’évolution des techniques, et d’ailleurs I’insertion dans la vie
culturelle de nouveaux moyens de formation rendent également nécessaire de
donner a chacun la possibilité de se former.

Mais au-dela de cette promotion sociale, et qui constitue une troisiéme moti-
vation, se situe ce qu’on peut appeler la « promotion de fonction ». Par ce terme,
il faut entendre la possibilité que doit avoir tout homme et toute femme de
s’adapter constamment a un métier nouveau. 1l serait en effet trés démagogique
de se contenter de permettre a certains de s’élever dans la hiérarchie si, pendant
le méme temps, on ne permet pas a tous les hommes et & toutes les femmes de
s’adapter a leurs propres fonctions (le mot « adapter » doit étre pris ici dans le
sens de : étre capable de dépasser, et non pas dans le sens de se soumettre).

Cette motivation est trés souvent ressentie et formulée, a 1a fois sous la
forme de risques encourus, si [’on ne se forme pas, d’étre dépassé, donc d’étre
dépendant du technicien ou de la machine, et sous la forme des avantages
attendus de la formation.

EDUCATION PERMANENTE n° 180/2009-3
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Crainte de dépendance a I’égard du technicien

Des qu'un probleme se pose, il faut appeler le chef, on voudrait bien comprendre soi-
méme, aller plus loin.

On est toujours obligé de s’en remettre a d’autres qui, eux, savent.

On est souvent forcé d'appeler des plus jeunes, parce qu’eux ont des connaissances.

Crainte de dépendance a I’égard de la machine

On ne comprend pas ce qu’il y a dans le ventre de la machine, on ne sait plus réagir.
On s'initie comme on peut, on tdtonne, mais on comprend de moins en moins et ce sont
les jeunes qui sont affectés aux nouvelles machines.

Grdce a la pratique, a la répétition, 'ouvrier arrive & un niveau de qualification dans
son travail, mais s’il ne se forme pas, il ne peut aller bien loin.

D’ol mécontentement de ne pas comprendre, de faire un travail sans intérét

Dans son travail, on sera I'éternel ouvrier qui, toute sa vie, a vissé un boulon sans
comprendre quoi que ce soit de ce qui I'entoure.

On ne veut pas éire celui qui fait toujours les mémes gestes, on veut étre un homme qui
prend des initiatives, qui réalise.

Combattre 'impression de !'inutilité, comprendre les machines modernes.

Et I’on attend beaucoup de la formation, en particulier plus d’intérét dans le travail, plus
de valorisation de ce qu’on fait

Que dans le cadre de ses activités, I'ouvrier puisse trouver un intérét et développer sa
personnalité.

L’ouvrier qui a une formation connait sa machine, il est capable de la dépanner; il s’en
sent responsable.

Il faut beaucoup de connaissances théoriques, il faut que I'ouvrier soit polyvalent ;
{"homme ne doit pas étre cloisonné ni dans une idée ni dans un poste ; il ne faut pas qu'il
soit spécialisé, il lui faut une formation technique générale.

Si on avait des cours, notre adaptation au nouveau matériel serait plus facile ; si on
pouvait dépanner notre matériel, cela augmenterait d’autant I'intérét porté au travail.

Au-dela de ce désir de promotion de fonction apparait une quatrieme moti-
vation, qui est la crainte de plus en plus souvent ressentie d’avoir & subir une
reconversion, le souhait d’étre capable de 1’assumer en choisissant son nouveau
métier, ce qui implique un formation constante. Et comment ne pas comprendre
cette motivation dans la mesure ou, en effet, la reconversion devient une menace
constante ? En vingt ans, I’ensemble de la population frangaise se reconvertit,
c’est ce qu’a montré un rapport de I'INSEE en 1967. Dés lors, la reconversion
touchera méme chaque Frangais au moins une fois, probablement deux, au cours
de sa vie de travail. Et I"'une de caractéristiques de ce phénomene est qu’il est
impossible de savoir a ’avance quels seront les métiers offerts, une autre étant
que ce sont, bien sir, les plus vieilles machines qui sont mises au rebut pour étre
remplacées par les plus nouvelles, et qu’alors ce sont les personnes les moins
qualifiées qui, au moment de la reconversion, devraient au contraire connaitre les
derniers progres de la technique. Certes, il ne faudrait pas limiter ici les problémes
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de reconversion a leur aspect éducatif : la reconversion est avant tout un probleme
politique et économique. Mais dans la mesure o de moins en moins les adultes
sauront donc vers quelle profession s’orienter, quels sont les métiers qui leur
seront offerts, seul un processus d’éducation systématique et permanente peut
résoudre "élément éducatif de ce probléme, en préparant les hommes a la fois a
plusieurs métiers et & une disponibilité au changement, en leur permettant le
choix parmi plusieurs possibilités.

En tout état de cause, ce probléme est treés fortement ressenti par un grand
nombre d’adultes.

A 40 ans, on trouve un gars qui n'a pas voulu élargir son horizon et alors on lui dit : on
ne peut pas vous garder parce que vous écrivez toujours a la plume d’oie et il y a I'or-
dinateur de I'autre cdté.

Ceux qui partent, ce sont ceux qui ont des qualifications. Les gens qui s’en vont, ce sont
les gens de valeur, ce sont les meilleurs.

La formation professionnelle n’intervient qu'en cas de chomage, elle intervient comme
chirurgie, non comme prévention. Il faudrait que ce soit le contraire.

Actuellement, la_formation ne s'adresse pas aux hommes mais uniquement aux indus-
tries.

Celui qui a une formation générale peut se reconvertis, sans que son salaire soit trop
atteint ; un bagage plus important de connaissances permettra de trouver une nouvelle
situation.

Si on habitue les gens a les faire participer a la résolution de leurs problémes, on les
rendra plus autonomes. Il faut que la formation éveille I'esprit et ne se situe pas seule-
ment au niveau de l'apprentissage des gestes. Si l'on forme [esprit des gens, cela
débouchera automatiquement sur la formation professionnelle et cela aura 'avantage
que les gens prendront des métiers qu’ils auront choisis.

A c6té de ces motivations qui touchent au métier, nombreuses sont celles qui
sont extraprofessionnelles, ¢’est-a-dire culturelles ou sociales (pris dans le sens
de la compréhension « des autres », de la participation & la vie civique, sociale,
familiale).

Un accent tres fort est mis sur le probléme des communications entre les
étres qui vivent au sein d’une société : chacun doit en effet pouvoir accéder & une
compréhension plus globale des théses et des idées des autres. Notons & ce sujet
que I’expression n’est pas seulement facilitée par I’acquisition d’un langage plus
précis, les problémes d’expression ne sont pas seulement des probléemes de voca-
bulaire et d’émission de la pensée, ils renvoient 4 ’ensemble de la personnalité
du sujet qui s’exprime.

— Communication entre parents et enfants ; si les premiers veulent comprendre
le langage des seconds, ils doivent continuer a s’instruire, a se former. Notons ici
que, bien siir, les parents n’influencent pas seulement leurs enfants par les actes
éducatifs conscients mais davantage encore par 'exemple vivant, par leur
comportement, par leurs propre actes, par leur caractére. Les échecs scolaires se
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rencontrent surtout chez les enfants issus de parents peu aisés et peu instruits.
Dot une autre nécessité de former les adultes pour éviter cette « hérédité » de la
sous-instruction.

Communication entre « anciens » et « jeunes » : un ingénieur de 30 ans ne
parle déja plus le méme langage que celui de 35 ans.

— Communication entre des groupes ayant des centres d’intérét différents

afin qu’ils comprennent mieux les activités qui different des leurs.

D’une maniere générale, communication avec ceux qui vivent autour de
nous. On notera a ce sujet que la formation a ’expression est considérée alors
comme tres importante.

C’est savoir se tenir au courant des nouvelles, savoir parler, savoir tenir une conversa-
tion.

Souvent je comprends les choses, je ne trouve pas les mots justes pour dire ce que je veux
dire et je m’abstiens de parler.

Cela permet de ne pas se sentir inférieur et de comprendre les autres.

Cest tres important de discuter et de comprendre les autres, et de comprendre le journal.
1l faut pouvoir décrire et expliquer ce que I'on pense.

Viennent alors toutes les attentes propres a la culture. Elles sont innom-
brables. Nous ne classerons pas les citations ; nous en donnons seulement
quelques-unes pour en montrer la diversité.

La culture comprend la musique, la lecture, les sciences d’initiation a la politique ; pour
soi, c’est avoir des connaissances dans tous les domaines, connaitre un peu tout,
pouvoir discuter d’un peu de tout.

La culture, c'est pouvoir comprendre beaucoup de choses dans tous les domaines, dans
le travail, dans la politique.

La culture permet de ne pas se sentir inférieur; ¢ 'est se metire en valeur pour tout ce que
lon sait.

On peut étre instruit et ne pas savoir quoi faire de son instruction. On sait des tas de
choses, il faut aussi savoir s’en servir comme il faut.

Les gens cultivés ont plus d’expérience que les autres, ils peuvent faire face a toutes les
situations, a tous les métiers, ils peuvent faire n’importe quoi. Un homme qui dirige est
cultivé, l'ouvrier qui subit ne peut étre cultivé. Les gens cultivés arrivent mieux a se faire
comprendre car ils arrivent mieux a se cultiver.

La culture, c’est comprendre les tableaux mais aussi comprendre les neutrons.

Savoir, c¢’est avant tout apprendre et retenir, c'est apprendre mais se rappeler ce qu’on
a appris, c’est pouvoir décrire et expliquer ce que I'on pense.

Il faudrait comprendre ce que sont les comités d’entreprise, avoir la possibilité de s 'édu-
quer au point de vue économique et social.

Il faut comprendre les problemes de la cité, il faut que chacun y participe.

La formation technique ne vas pas sans une formation politique et sociale.

Ces attentes culturelles, sociales, disons extraprofessionnelles, sont et seront
de plus en plus nombreuses ; la compréhension du monde extérieur est d’autant
plus essentielle que le travail est aliénant.
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Ne nous y trompons pas : ’introduction de la machine dans le travail et hors
du travail désaliéne par certains c6tés mais aliéne par d’autres. La culture est un
des seuls moyens de se désaliéner.

Nous venons ainsi de passer longuement en revue un certain nombre de
motivations, de raisons de développer la mise en ceuvre de I’éducation des
adultes. A ces raisons, nous ajoutons celle qui correspond & notre définition de
I’éducation : faire de chaque citoyen un acteur, de chaque adulte un étre agissant,
un agent de changement.

Mais hélas, ce n’est pas parce que cette liste est longue qu’il faut penser que
tous les adultes souhaitent se former, ressentent des besoins. C’est ce que nous
allons préciser maintenant.

Les adultes se forment-ils ?
Le droit & I’éducation des adultes est-il une réalité ?

Bien que les statistiques soient difficiles a établir, il semble qu’il y ait en
France environ 600 000 adultes « inscrits » dans des organisations de formation.
Les traductions institutionnelles de la mise en ceuvre de la formation sont trés
nombreuses, si bien qu’il est difficile de les classer. D ailleurs, les critéres de clas-
sification sont eux-mémes nombreux : faudrait-il retenir la nature de la formation
(professionnelle ou plutdt générale) ou le moment pendant lequel la formation est
donnée (la journée ou le soir) ou le caractére privé ou public des organisations,
ou bien d’autres critéres encore ? Nous choisirons, malgré son imperfection, le
critere de prise en charge de la formation, en distinguant grossiérement trois
formes essentielles d’éducation d’adultes.

L’éducation postuniversitaire est prise en charge par des enseignants. Elle
propose soit de mettre a jour les connaissances, soit de les « recycler », soit d’ap-
prendre un métier. Le principe de ces formations est que les contenus sont définis
par les organismes de formation eux-mémes, sans tenir compte, ou en tout cas
sans partir, des besoins des personnes. Parce que ce sont la les moyens les plus
simples a mettre en ceuvre, ces types de formations ont pris une grande extension
en France et a I’étranger,

L’éducation en milieu socioculturel, entendue au sens d’actions de forma-
tion gérées par les groupes de personnes qui se forment et qui déterminent elles-
mémes leurs contenus en fonction d’objectifs socioculturels ; ces groupes sont
aidés par des animateur. C’est le cas notamment de I’action de tous les mouve-
ments d’éducation populaire qui sont, en quelque sorte, les pionniers de 1’éduca-
tion permanente. La plupart des groupements qui s’inscrivent dans ce champ
d’activité sont engagés, et soucieux, a juste titre, de conserver une grande auto-
nomie. Ils se veulent les garants d’une démocratie vivante et les principaux agents
de la formation du citoyen ; ils vivent et pensent les problémes de la civilisation
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des loisirs. Des expériences passionnantes et souvent déja anciennes ont été
tentées dans les pays nordiques, en Allemagne, en Angleterre, aux Etats-Unis,
dans les pays de I’Est et en France.

L éducation en milieu socioprofessionnel part des problémes concernant le
travail quotidien et s’appuie sur eux. Elle est également basée sur I’idée de gestion
de la formation par les groupes eux-mémes, mais le centre d’intérét est donc
socioprofessionnel (il ne faut donc pas confondre ici avec la formation profes-
sionnelle réalisée dans et par les entreprises, la gestion de la formation apparte-
nant a la direction ou au service de formation). Entre la deuxiéme et la troisieme
catégorie, il y a une différence de nature de formation : culturelle ou profession-
nelle. En fait, nous affirmons ici que ce que nous entendons (et réalisons) par
formation professionnelle n’est pas la formation a un métier mais bien la capacité
a se former a des gammes de métier, le métier n’étant pris que comme objet de
réflexion, la formation a partir du métier n’étant qu’une stratégie pédagogique.

Nous devons souligner qu’il nous semble extrémement dangereux de
vouloir maintenir séparées la formation professionnelle, la formation générale et
I’accession a la « culture ».

La formation professionnelle risque fort de ne « fabriquer » que des « futurs
a reconvertir » si elle ne s’appuie pas sur une formation de base permettant aux
adultes de prendre du recul par rapport a leur apprentissage.

La formation générale ne peut étre assimilée par I’adulte en formation si elle
n’est pas li€e a sa vie affective réelle, qui comprend a la fois des réalités profes-
sionnelles, familiales, sociales et culturelles.

L’accession a la culture peut perdre presque tout son sens si I’adulte qui en
bénéficie ne peut trouver de fonctions qui correspondent & son potentiel et a ses
capacités. Ne serait-il pas dangereux méme de n’offrir a I’adulte qu’un dévelop-
pement sur le plan culturel en I’endormant et en I’éloignant des réalités écono-
miques ?

Ces trois types de formation s’associeraient par contre fort bien en une
culture prise au sens de « développement », car celui-ci doit se faire simultané-
ment a partir de contenus techniques, scientifiques et culturels. Ceci dit, [’analyse
de la situation actuelle de I’éducation des adultes en France nous semble présenter
trés schématiquement les caractéristiques suivantes.

a) La spécificité de I’éducation des adultes n’est actuellement pas reconnue, tant
au point de vue des contenus que des méthodes, de la relation pédagogique et des
institutions ; par voie de conséquence, il y a trés peu de personnes qui consacrent
leur plein temps a I’action et a la recherche en éducation des adultes, et la pratique
pédagogique de ’éducation des adultes n’apporte rien au systéme éducatif tradi-
tionnel.



BERTHANT SI-WAHTE

b) La forme la plus fréquente et la plus officielle de I’éducation des adultes est de
type professionnel ; d’autres formes existent (formation de base, éducation socio-
culturelle) mais, le plus souvent, dans des institutions distinctes sans relation
entre elles ; ceci risque de s’aggraver d’autant plus que la 1égislation a développé
récemment les efforts de formation professionnelle et de promotion sociale, et
qu’a I’inverse, rien n’a été fait de maniére systématique en faveur du développe-
ment culturel.

¢) Le niveau des adultes, a qui il est actuellement offert des possibilités de se
former, est relativement élevé par rapport au niveau moyen des Frangaises et des
Frangais. Beaucoup d’efforts sont faits en faveur des niveaux relativement scola-
risés, donc déja privilégiés ; trés peu, au contraire, en faveur des niveaux peu
scolarisés et, en particulier, en faveur des ouvriers spécialisés.

d) Le nombre des personnes touchées, en comparaison des besoins qui existent
réellement en France et en regard de ce qui se passe & |’étranger, est faible. En
outre, si [’on veut donner aux termes « permanent » et « continu » le sens qui est
le leur, il importe de bien voir que c’est donc la totalité des adultes qui devrait étre
touchée d’une maniere continue. Méme si cette éducation continue ne se fait pas
« a coup d’heures de cours », et nous en sommes bien convaincu, la réalisation
d’une telle ambition exige de gros investissements.

e) Il y a, certes, un nombre important d’institutions qui participent & I’ceuvre
d’éducation continue des adultes, mais en gros ’on constate :
— ’absence de rapports entre Ies institutions, d’ott des « trous », c’est-a-dire des
milieux entiers qui ne sont touchés par aucune action, et inversement, des doubles
emplois ;

I’absence de mise en commun des moyens ;
— I’absence de confrontation des méthodes pédagogiques ;
— I’absence presque totale de recherche ; or plus on voudra toucher des publics
peu scolarisés, avec eux plus qu’avec tout autre, les méthodes pédagogiques
ayant échoué, il faudra étre inventif ; I’élément dominant des efforts devra donc
étre I’interrogation pédagogique.

1l n’est pas exagéré de dire qu’actuellement, malgré d’immenses efforts,
I’éducation des adultes présente certaines des caractéristiques du sous-dévelop-
pement et que, d’autre part, le droit a I’éducation, pour la plupart des adultes,
n’est qu’une abstraction, un mythe.

]
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Pourquoi les adultes se forment-ils si peu ?

I1'y a a cela de nombreuses raisons, qui peuvent étre résumées ici en quelques
remarques. Pour qu’un adulte se forme, il faut qu’il ressente des besoins et qu’a
ces besoins soient apportées des réponses 12 ou il est {(ou a peu prés), quand il est
libre, sur le centre d’intérét qu’il manifeste et & son niveau, avec des méthodes qui
soient appropriées a ses attentes et a ses capacités, et qu’enfin, la formation qu’il
acquiert puisse étre valorisée dans sa vie journaliere. Or, nous allons le voir,
presque aucune de ces conditions n’est remplie dans la majorité des cas.

* L’adulte ressent-il des besoins de formation ?

Dans le paragraphe précédent, nous en avons décrit beaucoup mais nous
avons bien dit que, finalement, peu d’adultes, au moins aux niveaux peu scola-
risés, comprenaient I’objet et ressentaient la nécessité d’une formation.

Bien sir, chaque adulte sent I’importance de ce qu’il a appris a I’école.

Théoriquement, il peut lire, compter, faire une dictée ; il sait de I’histoire, de la
géographie, des sciences naturelles. Mais a quoi cela lui sert-il ?
Le fait qu’il ne soit pas pergu de rapport entre la réussite professionnelle et la
formation (voire que, dans nombre de cas, des ouvriers qui se sont formés se
soient vus versés dans des services d’entretien ol ils étaient moins payés que dans
la fabrication), le fait que 1’ouvrier spécialisé apprenne un métier en quinze jours
sans qu’il lui paraisse qu’il soit tenu compte de ce qu’il savait, et qu’inversement,
I’apprentissage d’un métier prenne souvent des anndes sans étre apparemment
basé en quoi que ce soit sur les connaissances acquises a ’école, ne peuvent étre
étrangers a cette question fondamentale : une formation en vue de quoi ?
Quelques citations éclairent ce point.

Pour que nous nous formions, il faut nous expliquer ce a quoi ¢a peut servir.

Ce que j'ai appris ne m’a jamais servi a rien, je ne ['ai jamais utilisé ; pire encore,
Jje suis toujours obligé de repartir a zéro.

Puisque ce que j’ai appris ne me sert a rien, pourquoi me former ?

* L’adulte trouve-t-il des moyens de formation la ot il est, quand il est libre ?

Dans les grandes villes, il existe divers types d’organisations. Mais il faut
tout de suite signaler que, dans la plupart des cas, la formation est dispensée le
soir, ce qui rend impossible a toutes les personnes « postées et tournantes » d’y
assister, de méme qu’a toutes les femmes mariées et, reste méme, pour ceux qui
peuvent, une solution tres fatigante et pénible.

Une autre difficulté est la nécessité ol se trouvent de nombreux travailleurs
de chercher des compléments de salaires. D’autres ont le désir tout a fait normal
et 1égitime d’effectuer des travaux chez eux ou d’avoir une vie sociale et fami-
liale. Et, en dehors des grandes villes, il n’y a pratiquement plus rien.
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* L’adulte trouve-t-il une réponse d ses besoins, c’est-a-dire a ses attentes
et a son niveau ?

Force est de dire que la formation offerte ne correspond, le plus souvent, ni
aux uns ni aux autres, ni aux attentes ni au niveau de la plupart des travailleurs.

Dans la plupart des cas en effet, les programmes « offerts » sont prévus dans
I’unique but de permettre la préparation de diplémes. Or, il est clair que de trés
nombreux adultes souhaitent, au moins lorsqu’ils se lancent dans des activités de
formation, des programmes et des contenus qu’ils puissent discuter, sinon méme
¢élaborer avec leurs formateurs et qui correspondent aux besoins qu’ils ressentent,
en particulier a I’attente d’une meilleure compréhension du monde qui les
entoure, qui ne passe pas a priori par la préparation d’un dipléme. D’autre part,
en général, le niveau « de départ » est fixé par ’organisme de formation et cela
amene soit & une sélection a ’entrée, soit souvent a ’abandon du cours par
’adulte apres quelques semaines, ce qui est une forme bien pire encore de sélec-
tion. Et 1a, nous insistons sur le fait que trés peu de choses est offert en France
aux niveaux peu scolarisés ; or, compte tenu d’une part de ce que 30 % de la
population des jeunes terminent leur scolarité sans obtenir le certificat d’études,
et d’autre part de la perte de connaissances avec I’dge et I’arrét de toute éduca-
tion, c’est une situation d’une gravité extréme que ni I’économie ni la démocratie
ne peuvent admettre.

* Les méthodes offertes sont-elles appropriées ?

Une remarque suffit pour montrer qu’il n’en est rien. Tout le monde se plaint
de ce que le niveau de connaissance ou d’instruction des adultes est bas. C’est en
particulier parce que les méthodes d’enseignement qui leur ont été appliquées
lorsqu’ils étaient enfants ne leur étaient pas adaptées. Pourquoi brusquement le
deviendraient-elles 7 Parce qu’ils sont devenus adultes ?

Suivre un cours, prendre des notes, retenir 1’essentiel, appliquer ce que I’on
a appris, relier les connaissances les unes aux autres, apprendre & apprendre,
passer un examen, pourquoi 1’adulte, qui n’a plus « travaillé » depuis plusieurs
années, 8’y remettrait-il mieux qu’avant ? Ce serait croire & une maturation intel-
lectuelle par le temps et la vie, ¢’est une vue qui nous parait parfaitement utopique.

¢ L’adulte peut-il valoriser ce qu’il a appris ?

En fait, il faut distinguer deux catégories de valorisations possibles. La
premiére correspond & une promotion, & une amélioration de son travail, de sa
rémunération. Nous savons la les problémes objectifs que cela pose (difficulté
pour I’employeur d’accorder sur place des promotions ; il n'y a pas toujours des
emplois correspondant aux qualification nouvelles des salariés qui se forment —
et difficulté réelle d’imaginer quelqu’un que I’on a connu a une fonction dans une
fonction supérieure, difficulté d’imaginer que les autres ont pu « changer »), mais

b
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qu’il faut bien résoudre si I’on veut pousser les adultes a se perfectionner ! La
seconde est tout simplement d’utiliser ce que [’on sait, ce que I’on a appris dans
la vie journalicre (et, pour y parvenir, il faut y étre aidé, ce qui suppose que toute
la hiérarchie soit préte a expliquer et a faire comprendre plutét qu’a ordonner).
Or, nous y reviendrons & propos de ce que nous appellerons la formation collec-
tive, la encore, le probléme est difficile.

Peut-étre la situation est-elle noircie ? Il faut cependant encore la compléter
des images, des représentations que se font beaucoup d’adultes de la formation et
de I’école. Laissons, la encore, parler des adultes.

* Difficultés dues au niveau de base

Il est incontestable qu’un trés grand nombre d’adultes craignent de reprendre
leur formation parce qu’ils estiment que leur niveau de base est trés bas, trés
insuffisant, voire rédhibitoire. C’est ainsi que ’on entend par exemple :

Vu mon dge et depuis le temps que je n’ai plus feuilleté des livres ni suivi des cours, j'ai
perdu beaucoup de choses, et aprés vingt ans d’arrét, je ne peux pas revenir a l'école.

Une personne qui n'a pas beaucoup lu ne lira pas.

Un cultivateur qui vient de la charrue a du mal a assimiler car il a une manque de base.
La formation n’est plus possible quand on a tout oublié.

Nous sommes presque des illettrés, on ne nous a pas donné ['occasion de nous
instruire ; on est géné par notre niveau scolaire trop bas.

On ne se remet pas facilement a la plume.

Les ouvriers ont peu de connaissances intellectuelles, on ne leur a pas appris a
FETSORREr ..,

On relie d’ailleurs souvent cette notion d’insuffisance de niveau de base a
I’age, en pensant qu’a un certain age, on ne peut effectivement plus reprendre ses
études.

Enfin, un certain nombre d’adultes pensent que la culture et I’art sont
réservés et accessibles seulement & ceux qui ont des bases de connaissances.
S’estimant peu instruits, I’activité culturelle leur apparait comme quelque chose
qui, les dépasse et a quoi ils n’ont plus droit.

* Difficultés tenant a la représentation de I’école

Il est incontestable que de trés nombreux adultes craignent de se former
parce qu’ils ont encore une certaine image de 1’école et qu’ils n’ont guére envie
de la retrouver.

Aller aux cours d’adultes, c’est retourner a ['école.

Ces souvenirs peuvent méme étre de mauvais souvenirs :

Pour moi, formation signifie école, devoirs, punitions, horaires stricts,

Quand je parle de formation a mes camarades, ils me disent, tu es fou, j'ai fait I'école
buissonnieére jusqu’a 12 ans, je ne veux pas y retourner.
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On est rebuté de reprendre le collier parce qu'on a peur de rentrer a l'école.
Le gars, ¢a fait vingt ans qu’il est ouvrier, il a péniblement suivi les cours quand il était
Jeune, il ne reviendra pas.

Un autre souvenir de ’école est celui d’étre jugé. L’école est encore le temps
de I’instruction, ¢’est-a-dire que I’école est réservée aux jeunes.

La formation, c’est un probléme de jeunes, c’est a l'école qu'il faut se former.

L’école signifie qu’« on ne sait pas », qu’on n’est plus capable, qu’on n’est
pas compétent.

Retourner a l'école, c’est plus un risque qu'une solution, un risque de $’exposer a
l'échec, a l'ironie, a la dépendance des résultats scolaires... Une solution a quoi ?

Ces dernicres difficultés signifient seulement que, méme s’il y avait des
centres partout, ouverts tout le temps et a tous les niveaux, il faudrait envisager
une mutation dans les méthodes pour que ces craintes ne soient plus justifiées,
que la formation devienne partie intégrante de la vie de chacun, que la culture ne
soit plus I’apanage de quelques-uns.

Un projet de développement

Nous avons essayé de montrer les probleémes que pose I’éducation des
adultes. Nous avons vu qu’il n’y avait pas que ’aspect quantitatif qui ait évolué,
mais la nature méme du probléme. Sans vouloir ici détailler les aspects pédago-
giques ni, surtout, les hypothéses de méthode que 1’on peut proposer, nous ne
pouvons pas ne pas souligner le danger qu’il y aurait, pour répondre aux impéra-
tifs nouveaux de I’éducation des adultes, a adopter les formules utilisées a
« I’école », apportant ainsi des réponses qui, sur tous les plans (institutions,
méthodes, contenus), seraient déja en retard sur les besoins et les possibilités.

Cette mutation impose de repenser les formes existantes de 1’éducation des
adultes. Il n’est plus possible en effet, pour des raisons quantitatives et qualita-
tives, d’enfermer 1’éducation des adultes « dans les murs de I’école ». Devant
cette double mutation quantitative et qualitative, il est nécessaire d’organiser une
certaine coordination des diverses activités de 1’éducation des adultes. D’ailleurs,
les organismes qui ont été a 1’origine des initiatives les plus nombreuses dans ce
domaine en ressentent généralement la nécessité et essaient de créer entre eux des
liens pouvant aller jusqu’a la fédération. D’autre part, Iinstitutionnalisation de la
formation professionnelle et la promotion sociale des adultes prévue par la loi du
3 décembre 1966, ainsi que I’importance du financement prévu doivent favoriser
la multiplication des actions nouvelles. Enfin, la nouvelle loi d’orientation sur
I’Université pose bien en principe que I’Université doit avoir, parmi ses objectifs,
I’éducation permanente a tous les niveaux.

EDUCATION PERMANENTE n° 180/2009-3
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I1 nous apparait donc nécessaire d’organiser, d’implanter un systéme, non
pour contréler, mais au moins pour permettre a tous de profiter d’une richesse
commune, celle de I’expérience collective.

Les principes du développement pourraient étre, trés brievement énonceés,
les suivants :

la séparation entre formation professionnelle, formation de base, développe-
ment culturel doit disparaitre ;

- la formation collective doit de plus en plus remplacer la formation individuelle ;
— la recherche et I’innovation pédagogiques doivent étre développées massive-
ment et nourrir (et étre nourries par) I’action pédagogique ;

— la formation des formateurs est un des éléments essentiels ;

— I’Etat doit tendre a remplacer ses aides et ses interventions directes, ponctuelles,
par des institutions de développement propres a chaque région.

Missions générales d’un systéme d’éducation des adultes

Nous n’avons pas ici I’intention de présenter ici « le » systéme idéal mais
«un » systeme. Sa caractéristique essentielle doit étre la souplesse et la possibi-
lit¢ d’évolution en fonction de I’évolution des besoins et des moyens. Un tel
systéme se donnerait d’abord pour mission de contribuer au développement de
I’éducation permanente et de promouvoir le développement d’une théorie de
I’éducation des adultes a travers :

- des actions de formation, et en particulier des actions de formation de forma-
teurs ;

des recherches ;
— des échanges, soit par voie de colloques, soit par voie de documents écrits
permettant & tous les responsables de formation d’adultes d’améliorer et d’enri-
chir leur pratique pédagogique.

Il devrait, ensuite, jouer un role essentiel d’incitation et de service, vis-a-vis
des organismes extérieurs, en tirant son autorité davantage de sa compétence et
non d’un pouvoir réglementaire.

Le développement de I’éducation des adultes et la mise en ceuvre d’une
théorie passent par 1’élaboration d’un langage conceptuel rigoureux pour
permetire aux divers organismes d’éducation de communiquer les uns avec les
autres et d’évaluer leur action selon des normes objectives. En effet, aucune
théorie n’a, jusqu’a ce jour, tenté de conceptualiser I’ensemble des intentions ou
des connaissances relatives a I’éducation des adultes pour élaborer un systéme de
propositions et d’hypothéses cohérent.

Les missions générales de ce systéme devraient étre les suivantes :

— faire Pinventaire de ce qui existe, en chercher la signification, en comprendre
les limites, chercher a4 améliorer, le cas échéant a étendre ;
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— analyser les besoins explicites ou implicites auxquels il n’est pas répondu ;

- trouver et développer des solutions nouvelles susceptibles de répondre a ces
situations nouvelles ;

— a partir de 13, étendre le champ des recherches, assurer la diffusion des résul-
tats, en déduire des projets de réalisations ;

— 2 plus long terme, définir une problématique de 1’éducation des adultes et de
’éducation permanente, et des conditions de leur développement,

Pour exécuter ces missions, il faudrait créer des institutions régionales d’un
type tout a fait nouveau, dont les rdles pourraient étre les suivants :

du point de vue de la pédagogie, associer par tous moyens la formation profes-
sionnelle, la formation de base, le développement culturel, la formation, sociale ;
— contribuer 4 ’analyse des besoins et des moyens éducatifs de la région. Qui fait
quoi ? Qu’est-ce qui n’est pas fait 7 Aider & mettre en commun les moyens ; sensi-
biliser la région aux problémes de ’éducation permanente ;

— aider les organismes de formation qui le demandent (outils pédagogiques, sémi-
naires de réflexion, formation de formateurs) ;

— faire ce qui n’est fait par personne et qui apparait important (en particulier
formation de base des niveaux peu scolarisés dont nous avons souligné 1’impor-
tance capitale) ; prendre I’initiative d’actions-pilotes qui seront ensuite reprises
par d’autres organismes, une fois qu’elles seront généralisables ;

— favoriser I’innovation pédagogique et faire de la recherche (liée a ’action, ¢’est-
a-dire issue de et retournant a I’action pédagogique) ;

- participer au développement régional dans le domaine de leur compétence.

Cependant, le droit de jouer ces rdles ne sera reconnu a de tels centres que

s’ils font preuve de leur compétence. Or, ils ne pourront acquérir cette compé-
tence que s’ils participent :
— a des actions divectes et démultipliées, soit propres aux centres et constituant
alors leur champ principal d’action et de recherche, soit en liaison avec des insti-
tutions existantes ; ces actions pouvant aller du simple conseil a la formation de
formateurs, en passant par un apport d’outils et de documents pédagogiques ;

a des actions directes et démultiplicatrices, véritables actions nouvelles prenant
place dans les organisations. L’objectif est alors de rapprocher au maximum
«I’école » du public et des besoins réels, et non pas d’attirer le public vers
« I’école ».

1l importe de souligner I’importance de la recherche. Nous estimons en effet
que des progres sérieux ne peuvent intervenir que si les recherches systématiques
sont effectuées. Celles-ci seront d’un type nouveau, car la plupart d’entre elles
doivent naitre des actions de formation et en méme temps les alimenter. Ainsi
pourrait se développer la « recherche pédagogique » dont I’objectif et la méthodo-
logie sont définis dans et par la réalité pédagogique, les résultats de cette
recherche devant éclairer la réalité pédagogique et fournir des modes opératoires.
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Cette recherche pédagogique doit intégrer des études systématiques et scien-
tifiques rigoureuses, supposant ’existence de véritables laboratoires. Elle doit
nécessairement trouver son origine et son point d’aboutissement dans la réalité
¢ducative. Il faut donc créer et promouvoir une véritable symbiose entre la
recherche et ’action.

Pour développer ’éducation des adultes, et sans parler ici des solutions
pédagogiques, nous proposons donc un systéme qui :

— décloisonne en intégrant toutes les actions dans des ensembles ot la participa-
tion et ’autonomie resteront la régle du jeu ;
integre recherche et actions, et suscite I’innovation pédagogique.

Le développement de I’éducation permanente nécessitera des sommes
considérables. Mais il s’agit d’amorcer une sorte de réaction en chaine qu’est
I’appétit de se former. Encouragé par des résultats venant peut-étre apres des
échecs ou des déboires scolaires, I’individu peut étre remis a flot par le courant
d’une éducation qui s’adresse a lui en tant qu’adulte et lui redonne I’occasion
d’agir sur le cours d’une existence dont il pouvait, jusque-1a, avoir le sentiment
qu’il lui échappait.

L’éducation permanente sera un enjeu capital pour que s’amenuisent les
inégalités sociales et culturelles. ¢
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INTRODUCTION

Cette note est une contribution a la réflexion actuelle sur la (nouvelle) réforme de la formation
professionnelle, en chantier en France en ce premier semestre 2013.

Le débat sur le sujet reste trés marqué par les positionnements institutionnels des acteurs du
systeme, et par les enjeux financiers. Il I'est aussi par quelques idées recues récurrentes. Il y a donc
des risques que cette réforme ne se limite a quelques réaménagements de la réglementation et a de
nouvelles dérivations sur les tuyaux financiers. Ce ne serait pas a la hauteur des enjeux économiques
et sociaux de notre pays, qui a besoin en ce domaine d'un changement profond de vision et de
pratiques.

Cette note a pour ambition de contribuer a la réflexion et a |la décision des diverses parties prenantes
(pouvoirs publics, parlementaires, partenaires sociaux, professionnels de la formation,...) qui ont en
mains I'avenir de notre systeme de formation professionnelle. Elle présente et argumente 23 pistes
d’action. Certaines sont en faveur de 'aménagement du systeme, d’autres en rupture franche avec
I'existant (supprimer I'obligation de financement du plan de formation par les entreprises, par
exemple).

Dans I'incertitude sur les positions a prendre, on gagne toujours a repartir de ['essentiel. L'essentiel,
ce sont les besoins et des attentes (explicites ou implicites) des bénéficiaires, auxquels le systéme de
formation est supposé apporter une réponse. Ce sont eux qui donnent du sens. Cette contribution
est donc organisée autour de quatre grands groupes d’enjeux associés aux quatre bénéficiaires
principaux que sont *;

- les entreprises
les citoyens aspirant a une progression professionnelle

les régimes sociaux, notamment de retraite, dont ["équilibre suppose de penser
différemment les perspectives du dernier tiers de la carriére des salariés

les demandeurs d’emploi actuels ou potentiels

1 g " o - - . . - ~ .
Dans un ordre d’exposition qui n’implique aucune hiérarchie d'importance, mais en commengant tout de méme par celui
sans lequel il n’est pas possible de financer les autres.
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1. LE BENEFICIAIRE « ENTREPRISE».

L’enjeu le plus important pour I'entreprise est sa compétitivité (et aussi celle du secteur public’ et
des territoires, mais c’est une autre question). Les objectifs de Lisbonne étaient de construire la
compétitivité et le développement de ['Europe sur la « société de la connaissance». Comme le dit
fort justement le récent rapport Gallois®, « L'ambition industrielle est la montée en gamme ». Cela
requiert un effort d’investissement, y compris immatériel et en particulier, pour ce qui nous
concerne ici {mais tout est lié), dans les qualifications et les compétences. Louis Gallois en tire les
conséquences dans ses recommandations 14 et 15, portant respectivement sur le développement
des formations en alternance en concertation entre l'industrie et le systéme éducatif, et sur la
création d'un compte épargne individuel de formation. Elles pourraient s’étendre a tous les secteurs
économiques en dehors de I'industrie.

C’est bien, mais c’est insuffisant. La compétitivité des prix et la qualité sont la base minimum de
survie dans une économie ouverte. Mais le vrai facteur de différenciation compétitive, c’est
I'innovation, c'est-a-dire la création et la valorisation de compétences gue les concurrents n’ont pas
encore. Cette compétence, individuelle ou d’équipe, du brevet au « tour de main », ou au climat de
service exceptionnel, est aussi difficile a formaliser qu’a copier par d’autres. Elle donne de I'avance
et génere fidélité du client et marges. Albert Einstein disait déja que l'imagination est plus
importante que la connaissance. La « mise a niveau » des connaissances et du savoir-faire des
personnels est nécessaire pour se maintenir a flot un certain temps. Quoi qu’on fasse pour améliorer
la coopération des milieux de la formation, y compris académique, avec les milieux économiques, les
savoirs diffusés auront toujours un temps de retard par rapport a ce qui fait la différence sur les
marchés. On peut I'admettre dans une certaine mesure pour fa formation initiale {tout en agissant
résolument pour atténuer le décalage pour les enseignements concernés). Mais la formation
continue en entreprise devrait étre au contraire I'un des vecteurs privilégiés de la formalisation et de
la diffusion des meilleures pratiques et des innovations.

La législation qui régit la formation en entreprise en France entrave cette approche. Pour étre admise
au plan de formation, et financée par les OPCA, une action doit avoir un programme et une durée
préétablis, la présence des formés doit étre tragable (feuilles de présence, enregistrement
d’utilisation du e-learning, etc..). Ce dispositif présente certainement une vertu protectrice contre les
dérives possibles (fraude par imputation a la formation d’activités qui n’en sont pas). Mais il produit
dans la pratique une vision étriquée de la formation, ramenée a un modeéle assez scolaire de
transmission du savoir. Dans la réalité, lorsqu’on étudie comment les salariés développent leurs
compétences professionnelles, on trouve toujours un mélange de mises en situation (I'occasion de
travailler sur un sujet porteur, la qualité de la relation avec un manager ou une équipe, des défis a
relever,...) et d’accés a des ressources d’apprentissage souvent informelles (participation a des
groupes projets, échanges avec des pairs, missions de benchmarking, ..).

Les entreprises les plus performantes et innovatrices organisent explicitement cette transmission
(réseaux sociaux internes favorisant les échanges de bonnes pratiques et la remontée des idées,
bases de ressources accessibles a tout moment, ..). Les technologies du numérigue ouvrent a I'infini
['acces au savoir a partir d’'un équipement individuel peu colteux. Le Knowledge Management basé

? Plusieurs des idées développées ici pourraient s’appliquer aux fonctions publiques. Mais celles-ci présentent des
particularités (préparations aux concours notamment) et sont en dehors du champ d’application de la Loi sur la formation
tout au long de la vie.

* pacte pour la compétitivité de l'industrie frangaise. Rapport au Premier ministre. 5 novembre 2012. Commissariat Général
a I'Investissement
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sur la gestion de documents et de stocks de connaissances a conservé son prestige dans les
entreprises a cycle long, mais c'est la propagation rapide des connaissances par les outils
collaboratifs qui est recherchée dans les entreprises a cycle court, qui doivent étre tres réactives sur
leurs marchés. Une grande entreprise frangaise a méme créé, a coté de la Direction de la formation,
et en collaboration étroite avec elle, une « Direction de la transformation de la formation et du
développement des nouvelles initiatives d’apprentissage », dont 'une des missions affichées est
d’aider fe Groupe a étre plus rapide que ses concurrents {au niveau mondial) dans la diffusion de
I'innovation.

Les travaux de recherche menés sur la notion de capital humain aux Etats-Unis (Watson Wyatt par
exemple), en Europe (études CEDEFOP sur les organisations apprenantes et I"éducation informelle),
et en France (Philippe Carré notamment) montrent bien que la formation, en elle-mé&me, n’influence
positivement la performance d’une entreprise que dans des situations exceptionnelles ou son impact
spécifique peut réellement étre isolé. Dans la quasi-majorité des cas, elle n’est réellement
contributive a la performance qu’associée a d'autres pratiques de gestion des ressources humaines
(un style de management, une organisation favorisant l'initiative, les systémes de reconnaissance,
etc..). Cette « grappe » de pratiques, en favorisant la confiance et la motivation, crée les conditions
de la performance. La formation, comme une graine, ne produit des fruits que sur un terrain préparé,
arrosé, et ne crée de la valeur que si le réseau de distribution en aval est efficace.

Or, en France, le systéme législatif tend de fait a privilégier, pour des raisons administratives et
procédurieres, le moment pédagogique du stage de formation sur F'amont (le partage des objectifs)
et I'aval (le suivi, I'évaluation et I'intégration des acquis dans la pratique professionnelle). L’'un des
symptdmes de cette « stagification » est la sur-représentation des pratiques du stage inter-
entreprises. Cette modalité de formation représenterait environ 75% du Chiffre d’Affaires des
adhérents de la FFP?, alors méme que la plupart des professionnels, et la FFP elle-méme, s’accordent
a estimer gue c’est I'ensemble du processus, de 'amont a I'aval, qui produit de I'efficacité. Malgré
ses vertus parfois irremplacgables, |e stage inter-entreprises, surtout dans sa forme dominante courte,
est d’une efficacité limitée pour la transformation de la connaissance acquise en compétence
professionnelle en situation de travail réelle. Un pourcentage significatif de salariés estime n’avoir
pas pu valoriser ce qu’ils ont appris en formation dans leur activité professionnelle. Par exemple,
dans un sondage de 2009°, 41% disent que leur derniére formation n’a pas vraiment été prise en
compte par leur supérieur hiérarchique. La complexité bureaucratique du montage d’actions de
développement des compétences utilisant des dispositifs divers, dont certains sont imputables au
budget formation (donc au financement OPCA} et d’autres non (réseaux sociaux internes, coaching,
mises en situation réelle, ..), décourage trop souvent I'innovation dans les dispositifs, pour ramener
au stage présentiel classique®,

On ne traite pas un probléme de santé publique a partir des seuls taux de remboursement de la
sécurité sociale. On ne devrait pas traiter un probléme de santé économique des entreprises
requérant la compétence du personnel a partir de critéres obsolétes d'imputabilité administrative
des dépenses, et des taux de retour des cotisations versées a 'OPCA. On a vu des entreprises,
compte tenu des enjeux des actions, pour débarrasser leur projet éducatif de ce carcan

* Fédération de la Formation Professionnelle.

® Les salariés et la formation professionnelle. 2009. Sondage FFP/IFOP

b L'enguéte CEGOS 2012 sur la formation professionnelte en Europe (6 pays) montre que, méme si le présentiel reste
largement dominant dans tous les pays, c’est en France que la diversification des approches pédagogiques a le moins
progressé par rapport a I'enquéte précédente. http://www.cegos.fr/actualites/Pages/enguete-formation-europe.aspx
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bureaucratique’, décider d’y consacrer des budgets spécifiques, en dehors du budget formation.
C'est tout de méme un extraordinaire paradoxe que de constater que lorsqu’une action est pergue
comme réellement importante, il faille trouver des ressources ailleurs que dans les budgets en
principe dédiés a la formation! On ne s’étonnera pas qu’en période de crise, a défaut d’'une
démonstration crédible de leur contribution a I'efficacité de I'entreprise, les budgets formation
dépassant I'obligation légale soient les premiéres victimes des coupes budgétaires.

Cinq pistes d’action :

1. Renvoyer les chefs d’entreprise a leur responsabilité managériale en supprimant ['obligation
légale de financement du plan de formation (0.9% de la masse salariale actuellement), et
seulement celle-ci (I’autre partie de 'obligation étant maintenue). Les entreprises conserveraient
un plan de formation si elles le jugent utile, mais sous la forme qui leur convient et sans
contraintes bureaucratiques®. C’est aux managers de savoir pourquoi et comment investir dans la
compétence du personnel dont ils ont stratégiquement et opérationnellement besoin. lls
pourront décider librement de conclure des partenariats avec des organismes extérieurs qui leur
apporteront les services appropriés, dont la formation « classique » ne sera le plus souvent
qu’une composante. En conséquence, seraient supprimés les critéres d’imputabilité et les
contréles administratifs. Le marché de la formation en entreprise sera davantage tiré par la
demande (le besoin de compétences) que par lI'offre (et notamment 'offre de stages). Les
organismes de formation (et les formateurs) devront s’adapter, mais ils en ont la capacité — et
souvent le désir. Cette évolution du marché leur permettrait d’ailleurs de valoriser leur créativité
pédagogique et le réel savoir-faire d’ingénierie de dispositifs de développement des compétences
qu’ils ont acquis’.

2. Il appartiendra aux seules Branches professionnelles de déterminer si leurs adhérents souhaitent
mutualiser tout ou partie des financements de leur plan de formation, et conclure sur le sujet des
accords avec les partenaires sociaux (il en existe déja un grand nombre que cette mesure
inciterait a moderniser), incluant de nouveaux critéres de financement par leur OPCA.

3. Confier aux experts I'étude d’incitations fiscales claires, non bureaucratiques, en particulier pour
les TPE/PME au sein desquelles les frontieres entre formation formelle, acquisition de
compétences et travail en situation professionnelle sont particulierement poreuses. Ces
incitations ne seront pas des subventions « sociales », mais un soutien au financement de projets
devant avoir un effet sur la croissance, I'emploi, ou le renforcement d’un avantage concurrentiel
sectoriel (les EDEC' sont actuellement un modéle dont on peut s’inspirer pour faire plus et
mieux).

4, Encourager la volonté des partenaires sociaux, telle qu’elle est exprimée dans I’ANI du 11 janvier
2013, de renforcer leur concertation sur la formation, dans le cadre d’une approche prévisionnelle
des emplois et des compétences. Mais les débarrasser des obligations formelles qui les
conduisent aujourd’hui a passer des heures stériles a commenter des volumes {d’heures

7 C’est souvent le cas des Universités d’Entreprises, qui se sont multipliées, mais aussi de cycles internes (pour des
managers, des commerciaux, ou d’autres}, voire interentreprises, dont I'efficacité requiert une diversité d’approches, dont
certaines sont imputables, et d’autres non.

8l serait plus juste de parler de plan de développement de compétences, la formation n’étant qu’un moyen parmi d'autres.
° La formation professionnelle est un marché ouvert a I'international. Les organismes frangais les plus performants y font
déja valoir leur savoir-faire. Pour faire face a la concurrence sur des marchés ol la notion d’imputabilité n’existe pas, ouy
résister sur e marché domestique, ils doivent étre en situation de développer leur expertise sur les démarches
pédagogiques les plus efficaces.

o Engagements de Développement de I'Emploi et des Compétences.
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stagiaires, de budget, de formés, ..), afin de dégager le terrain pour une véritable concertation sur
le fond. Linitiative récente de la Fédération de la Formation professionnelle, soutenue par Bercy
et I'ex- Ministre délégué a la formation professionnelle et a I'apprentissage, et qui a abouti a la
publication en février 2013 d’un Guide de reporting sur la formation pour les entreprises, va dans
le bon sens. On peut discuter de ces indicateurs mais, produits par consensus entre des
représentants des principaux grands acteurs institutionnels du secteur, ils constituent une bonne
base pour structurer un dialogue social rénové dans I'entreprise sur ces questions.

5. Puisque la graine ne pousse que sur un terrain favorable, on pourrait réfléchir sur le pronostic de
réussite d’un investissement en formation dans I'entreprise. L'Etat n'a pas a se méler de ce qui
reléve du management, mais en revanche, est en droit d’examiner si les conditions sont réunies
pour que les financements ou subventions accordées (par lui ou par les régions, par ['Europe via
notamment le FSE'' ou le FEDER', ou sur d’autres budgets des OPCA) pour des dépenses
exceptionnelles en matiere de formation ont des chances d'étre efficaces. En France, des
démarches de certification des prestataires de formation se sont développées depuis quelques
années. Pourquoi ne pas certifier les « entreprises formatrices » (comme |'on dit dans les
statistiques d’Eurostat), sur une base de candidature volontaire ? On pourrait imaginer de
s'inspirer en France de démarches existant a I'étranger (comme Investors in People en Grande
Bretagne, ou la norme 1SO 10015, dont les tentatives d’'implantation dans notre pays n’ont jusqu’a
présent eu que peu de succés, peut-étre justement parce qu’elles décloisonnent la formation).
Les incitations fiscales évoquées au point précédent pourraient ici trouver leur point d’application
le plus efficace. On peut aussi imaginer que la Banque Publique d’Investissement qui se met en
place en 2013 en fasse un des critéres d’examen des dossiers de demande de financement des
TPE/PME.

2. LE BENEFICIAIRE « CITOYEN »

Un autre bénéficiaire est I'individu citoyen, de tout dge et de tout sexe, salarié ou non™. Il veut
acquérir une qualification reconnue sur le marché du travail, supérieure a celle qu'il possede déja,
avec ou sans le soutien d’'un employeur. Il peut avoir par ailleurs toutes sortes de compétences
acquises par l'expérience, mais sans posséder le dipldme correspondant. Ce segment de la
formation, qu’on peut appeler la promotion sociale, méme si le mot n’est plus guére a la mode, est
trés différent du précédent. L'employeur peut avoir un réle d’incitation ou d’aide, ou de neutralité
bienveillante mais, fondamentalement, le ressort est dans la motivation de la personne. Certains
adultes, inscrits en cours du soir, demandent méme explicitement que leur employeur ne soit pas
informé et prennent directement en charge les frais d’inscription. L’autodidaxie est une pratique trés
répandue d’apprentissage, mais a des limites évidentes pour l'‘obtention d’'une qualification
reconnue par un titre.

Les solutions existent dans notre pays. Traditionnellement, en dehors des trés grandes entreprises
possédant des écoles internes, les cours du soir publics ou privés (du CNAM ou d’autres) étaient et
sont encore la réponse appropriée. lls nécessitent un investissement personnel trés fort, en travail et
en contraintes familiales. La Loi de 1971 a largement élargies les possibilités de se former dans la
journée (a l'origine, I'idée était que 2% en moyenne du temps de travail soit consacré a la formation).
Les cours par correspondance du CNED, les formations en ligne qui sont maintenant un élément
important de I'offre éducative, I'accés a la connaissance par les outils collaboratifs du web 2.0,

" Eonds Social Européen
2 Eonds européen de développement régional
¥ Le cas spécifique des demandeurs d’emploi sera traité au &4.
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complétent le tableau. Trés récemment, le MOOC (Massive open online course), avec sa version
francophone en cours de démarrage via ITyPA (tout y est pour apprendre) promettent I'accés aux
meilleurs enseignements pratiqguement gratuitement. Le Congé Individuel de formation (CIF), le Droit
Individuel de formation (DIF}, le Droit au bilan de compétences, ont élargi la palette des moyens
accessibles. ANI™ du 11 janvier 2013 a ouvert (enfin!) la possibilité d’un Crédit Individue! de
formation « portable », lié a la personne et non plus au contrat de travail, qui reste a ce jour a I’étude
sur les conditions pratiques de sa mise en ceuvre® . La VAE (Validation des acquis de I'expérience), a
ouvert des possibilités nouvelles tout a fait intéressantes.

Le tableau se compléte avec la possibilité d’acces a d’excellents sites d'information sur les formations
disponibles, a des applications d’autoévaluation en ligne (par exemple sur le référentiel linguistique
européen), au développement des observatoires des emplois de Branche qui offrent une information
et des conseils sur les métiers. Les personnes en situation de handicap peuvent aussi trouver dans
ces dispositifs, a coté des prestations médico-sociales, des moyens de retour a l'inclusion sociale. La
panoplie est donc assez complete. La France dispose, en ce domaine, de ressources et d’un savoir-
faire enviés par certains de ses partenaires européens. Il est tres émouvant d’échanger avec des
personnes qui ont su se servir de ces dispositifs pour réussir un projet professionnel, et qui
témoignent de ce qu’ils leur ont apporté dans cette étape de leur vie. Par ailleurs, en dehors de ces
dispositifs, les dépenses directes des ménages pour la formation (dans tous les domaines,
professionnels, culturels, sportifs, ..) par I'achat de supports proposés par les éditeurs, les stages
auto-financés, les inscriptions a des cours sur le web, etc.. sont estimées a 1.1 milliards d’Euros
{source : Annexe de la Loi de finances 2013), ce qui témoigne d’une forte appétence.

Pourquoi faut-il donc que le sentiment sur |'efficacité de ce systeme reste mitigé ? Le nombre de
personnes engagées dans ces dispositifs évolue assez peu, malgré l'information qui a été rendue
facilement accessible. Dans la VAE, les taux de succes sont trés significativement différents (du
simple au double, au-dela de 90%) selon que la personne est ou non soutenue par son insertion dans
un processus collectif. Elle plafonne (environ 30.000 candidatures par an) alors que ce pourrait étre
I'un des leviers les plus puissants d’une société éducative moderne qui ne confondrait plus formation
et salle de classe. Seulement 6% des salariés utiliseraient leur DIF (source CEREQ). Si 42.000
personnes environ ont bien bénéficié du CIF (CDI et CDD) en 2011, ce chiffre est en légére diminution
par rapport aux années précédentes.

Pourquoi ? On peut formuler a grands traits quelgues hypotheses. En période de crise, 'espoir de
promotion sociale tend a s’atténuer par rapport au souci de garder son emploi actuel (ou a en
retrouver un). Cest sans doute anecdotique, et peut étre de mauvais golt, de risquer ce
rapprochement, mais les francais, en 2012 (source AFP), ont volontairement dépensé 31.6 milliards
d’Euros dans les jeux (lotos, casino, PMU, etc...), qui sont aprés tout un autre moyen d’espérer une
élévation sociale (c’était 17.3 milliards en 2003). C’est I'équivalent (31,3 milliards)™® de la totalité des
sommes consacrées a la formation continue en France, tout compris (jeunes, chdmeurs, salariés,
fonctionnaires, etc..).

Une autre explication est culturelle, dans un pays ou, plus que dans d’autres, c’est le diplome obtenu
en formation initiale qui est le marqueur social le plus fort pour une carriére professionnelle. Il y a

4 accord National Interprofessionnel

Bla question de I'unité de mesure reste ouverte : pourrait-on I'évaluer a partir de la valeur pédagogique ajoutée et non
pas sur le critére bureaucratique de I'heure stagiaire a colt standard ?

1 En réalité, c’est presque le double puisque les dépenses de formation incluent les salaires.
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une résistance culturelle persistante a considérer gu’un diplébme obtenu par un adulte soit
I'équivalent d’un dipléme obtenu en formation initiale. De méme, 'apprentissage et les systémes de
formation professionnelle en alternance pour les jeunes, méme s’ils ont progressé dans le bon sens
et obtenu de réels succes’, sont loin de fournir comme en Allemagne avec le systéme dual les
compétences qui dynamisent I'économie. Les responsabilités sont tres partagées. Ce sont celles des
recruteurs et des employeurs, et de facon générale la résistance des dipldmés au pouvoir, fussent-ils
de gauche, a laisser accéder aux responsabilités des hommes et des femmes issus d’autres filieres de
formation gu’eux-mémes. L'Education Nationale, depuis la fin de la courte période novatrice
d’Olivier Guichard (il y a 40 ans !), n’a jamais clairement affirmé de politique volontariste en ce
domaine, et la discontinuité ministérielle n’a rien arrangélg.

Le mot d'ordre politique des 80% d’une classe d’dge obtenant le Baccalauréat, a complétement
occulté d’autres alternatives possibles intégrant la qualification de I’'ensemble de la population. A la
fois mobilisateur et simpliste, il a focalisé I'intérét sur les seuls jeunes. 1l a contribué a concentrer les
moyens disponibles sur cette seule population (et sur les Etablissements qui s’en occupent). C'est
évidemment important de bien former les jeunes, mais ce 'est aussi de permettre aux adultes de
progresser. |l existe en France une extraordinaire densité des établissements d’enseignement public
dans le tissu urbain et rural (aucun organisme de formation ne dispose d’un tel réseau). Ils sont
fermés a I’heure ou des adultes pourraient venir s'y former. Dans d’autres pays, comme le Quebec
avec les CEGEP™ ou les pays scandinaves, une mission officielle dans la formation des adultes est
confiée aux Etablissements d’enseignement, ouverts le soir dans ce but. Cette ouverture ne se fait
pas au détriment des jeunes, bien au contraire. En dehors de quelques notables exceptions, peu de
collectivités territoriales ont eu I'idée de créer une offre de formation des adultes (qui aurait pu étre
financée par le DIF). On ne peut qu’étre frappé par le manque d’imagination des politiques et la
sous-utilisation du patrimoine de la Nation.

Une réforme en ce domaine dépasse largement une réforme de la formation continue, dans sa
conception limitée actuelle. Certes, la formation, en elle-méme, ne crée pas d’emplois, mais la sous-
qualification et la résignation, sur fond de bureaucratie et de corporatisme, étouffent le
développement économique. La dynamique qui tire une population vers le haut en lui ouvrant la voie
d’'une réalisation de son potentiel par le développement de ses compétences, et a une
reconnaissance sociale, doit étre relancée. Les acteurs de terrain peuvent innover (on pourrait citer
bien des expériences, comme celles des Ateliers pédagogiques Personnalisés, ou, pour les jeunes, des
Ecoles de |la deuxieme chance), mais seul le Politique a la capacité de donner I'impulsion décisive.

"7 La création par des Branches professionnelles des certificats de qualification professionnelle (CQP), inscrits au RNCP
(Répertoire national des Certifications professionnelles), et ouverts aux jeunes et aux adultes, est I'une des réalisations les
plus positives en ce domaine. li en existe plusieurs centaines.

18 I’EN n’est pas absente de la formation continue, puisque les GRETA (Groupements d’Etablissement), représentent
environ 11% du marché de la formation et environ 500.000 stagiaires par an dans le cadre de conventions signées avec des
financeurs (dont un nombre important de demandeurs d’emploi ou de personnes en difficultés, sur subventions publiques).
Mais I'EN a toujours géré son réseau de formation continue, et particulierement depuis René Haby, en marge de sa mission
principale de formation initiale, sans véritable intégration. Par surcroit, ce réseau est aujourd’hui déstabilisé par une
certaine interprétation des directives européennes sur la concurrence dans les services. Les choses sont différentes avec
I"'Université, mais ceci dépasse le cadre de cette contribution

B College d'enseignement général et professionnel
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Sept pistes d’action :

Ce n’est pas en quelgues lignes qu’on peut proposer un cadre de réforme, dans un contexte
économique et social difficile et complexe, mais voici quelques pistes :

6. L’'Etat ne doit pas se limiter a un nouveau bricolage de la loi de 2009, et doit donner du souffle au
projet. Il lui revient d’exprimer de maniére volontariste une vision d’une société francaise
réellement éducative, ol tout est mis en ceuvre pour offrir a chacun des possibilités de formation
a vocation de promotion individuelle, pré-qualifiante et qualifiante, répondant & ses besoins, et a
ceux de I"’économie. Pour éclairer le sujet, on peut citer le rapport 2010 de I'OCDE sur I'éducation:
un adulte frangais qui se forme en relation avec son emploi {en dehors des formations formelles
diplémantes) y consacrerait®® en moyenne 35 heures par an, un Allemand 61, un Danois 105, et
un Coréen 119.

7. UEtat devrait fixer un objectif ambitieux qui ouvre le débat sur les solutions les plus efficaces, au-
dela des logiques institutionnelles. Par exemple en exprimant la volonté, & un terme a définir en
fonction de comparaisons avec les pays les plus performants en ce domaine, d’amener 60% des
adultes de moins de 45 ans au niveau Bac+2 minimum (ou 70%, le chiffre est ici une simple
illustration). L'atteinte de cet objectif ne serait possible gu’en utilisant et en optimisant « tout au
long de la vie » les trois filieres disponibles et d’égale dignité : la formation initiale, la formation
continue, et la VAE !

8. Que le Compte Individuel de formation voie le jour sous une forme intelligente, en ne prenant pas
pour unité de compte le critere obsoléte de ['heure-stagiaire standard, générateur de
consommation stérile. La valeur ajoutée pédagogique devrait étre le critére central (la définition
précise de cette notion dépasse le cadre de cette contribution, mais les spécialistes ont des
idées)*!,

9. Que I'Etat (et les Régions) donnent I'exemple en redéployant ses moyens et ressources, y compris
patrimoniales (locaux, salles de cours, équipements, ..), en collaboration avec le secteur privé de
la formation (par des accords de partenariat®). Il devrait adopter la position politique et les
dispositions permettant de protéger I'ensemble des conséquences des directives européennes sur
la concurrence des services, qui en renchériraient le co(t sans valeur ajoutée

10.Que le redécollage d'une logique de promotion sociale fasse partie des axes majeurs de la
régionalisation de la formation, en ouvrant la possibilité d’expérimentations innovantes avec les
acteurs locaux, dans le cadre de cahiers des charges précis et de partenariats, et avec un horizon
de temps contractuel suffisant (3 ans au moins) pour que les expérimentations puissent valider
leurs résultats, diffuser les « bonnes pratiques » et se pérenniser.

% ce conditionnel exprime |a prudence avec laquelle on doit aborder les comparaisons statistiques de cette nature. Mais la
tendance est assez nette : la France a des résultats globalement moyens sur la plupart des indicateurs. Pour celui-ci, la
moyenne des pays de I'OCDE est de 58 heures.

2|’ Assemblée Nationale a adopté le 4 avril 2013 I'article 2 du projet de loi sur la sécurisation de I’'emploi, qui concerne le
compte personnel de formation. Il fait de I'heure I'unité de compte (amendements 3865 (rect.) et 4918 (rect)). Mais comme
il prévoit qu’une concertation soit engagée avant le ler juillet 2013 entre I'Etat, les régions et les partenaires sociaux pour
sa mise en ceuvre, il n‘est peut-étre pas trop tard !.

? Ces partenariats existent déja. 29% des organismes de formation adhérents a la FFP prévoient de les développer en 2013
avec des organismes du secteur public (11% avec des Universités, 11% avec 'AFPA, 4% avec I'EN, 3% avec le réseau
consulaire}. Source : Observatoire économique de la FFP. 15éme enquéte annuelle, publiée le 22 novembre 2012
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11.Pour aider le citoyen a s’orienter facilement dans le systéme, les solutions de financements
seraient traitées par des organismes uniques, sorte de Bangue d’investissement en formation
offrant des services de proximité aux personnes intéressées, salariés ou non. Ces organismes
capables de mobiliser des financements divers (bien au-dela de ce que font aujourd’hui les OPCA),
auraient pour mission l'ingénierie de financement de projets individuels de formation. Leur
financement inclurait les versements obligatoires des entreprises, qui seraient maintenu au taux
actuel (hors plan de formation, supprimé), éventuellement abondé en cas de soutien d’une
entreprise a un projet particulier”. Ils le seraient aussi par les différents départements
ministériels et services territoriaux, et les financements européens (FSE, FEDER, ..). lls seraient
mandatés par toutes les structures publiques nationales ou régionales contribuant au
financement d’actions de formation pour les adultes relevant de leur secteur. Il s’agirait de mettre
un terme a l'extraordinaire complexité du maquis des aides publiques, a rationaliser leur
attribution, et a optimiser leur gestion. lIs répondraient ainsi aux objectifs d’économie pour 2014
préparés par les audits de politiques publigues commandités par le gouvernement sur ce sujet
précis. Ces organismes seraient organisés en réseau national, et implantées régionalement avec
une autonomie de décision dans le respect de regles communes. Des représentants de ces
diverses instances, incluant les partenaires sociaux seraient administrateurs de ces organismes,
dont les regles de gouvernance sont a établir. La question de savoir si la formation des ch6meurs
passerait également par cette voie reste ouverte. Les OPCA (de Branche et interbranches), avec
des missions et des compétences redéfinies, pourraient apporter leur expérience et leurs
méthodologies™.

12.Que I'Etat, les régions, les Branches professionnelles, mobilisent leurs moyens pour diffuser et
| valoriser les bonnes pratiques et les réussites

3. L’'EQUILIBRE DES REGIMES SOCIAUX

Un troisiéme bénéficiaire est moins incarné, mais essentiel. C'est I’équilibre des régimes sociaux, et
en particulier des retraites. Le diagnostic est établi, les risques majeurs identifiés, et les réformes
engagées. Un point est cependant quasiment absent du débat. Alors qu’on s’interroge sur ta question
de savoir s'il faut reculer I'dge de la retraite, la France est le pays d’Europe, et peut étre du monde,
ou le taux d’emploi des « seniors » est le plus bas.

Par ailleurs, on connait les difficultés des jeunes a entrer sur le marché de 'emploi. La croissance,
méme si elle revient, ne résoudra pas a elle seule |'équation : équilibrer durablement les régimes
sociaux en faisant cotiser 42 ans une population qui rentre difficilement sur le marché du travail
avant 25 ans et qui en sort en masse aprés 50 ans, alors méme que I'espérance de vie s’allonge
régulierement. Tout le monde connait I'existence de cette bombe a retardement, mais tout se passe
comme si les acteurs sociaux s’y résignaient : on est en fin de carriére 3 50 ans, voire avant, c’est

20n peut aussi imaginer qu'’ils le soient par des personnes, dans une logique assurantielle.

1 Ceux-ci viennent 3 peine d’'absorber une réforme importante en 2012, et ont une expertise qui serait fort utile, mais qui
reste limitée. On peut faire I'analogie avec la différenciation entre Banque de dépét et Banque d’'Investissement, qui font
des métiers différents, mais complémentaires (et dont on se demande s'il faut ou non les séparer nettement
institutionnellement).
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dans l'ordre des choses. Pourquoi donc consacrer des ressources a la formation d’une population
sans perspectives professionnelles ?

Il y a pourtant des alternatives a cette politique de I'autruche et a la spirale menagante de ses
conséquences. La Suéde, par exemple, fait des efforts remarguables pour offrir a cette classe d’age
les moyens d’acquérir un nouveau métier. Il y a dans ce pays (source OCDE) 61,9% de bénéficiaires
de la formation aprés 55 ans, soit un niveau trés supérieur a la moyenne européenne (29,5 %). Méme
si les contextes sont assez différents (notamment un modéle culturel dans lequel |I'évolution
professionnelle n'est pas nécessairement ascensionnelle selon I'ancienneté), n’y a-t-il pas la un axe
politique a affirmer ? A 50 ans, de fait, si on met de c6té le cas des personnes usées physiquement
par des métiers ou des conditions de travail handicapantes a terme (qui sont un probléme en soi,
mais d’une autre nature), on a encore 15 ans de vie professionnelle (au moins) devant soi. On a
toutes ses facultés, et une expérience riche. Pourquoi la formation professionnelle ne serait-elle pas
organisée comme un moyen puissant d’aborder cette derniére tranche de carriére avec confiance en

apprenant un nouveau métier ou en actualisant sérieusement ses compétences® ?

Aujourd’hui, en France, elle ne I'est gu’exceptionnellement. Soit son financement est refusé (par
'entreprise, par le FONGECIF, ..), soit I'offre de formation se limite, si 'on peut dire, a des soins
palliatifs. L'Etat, pour sa part, a installé des barrieres défensives: protection des plus de 50 ans
contre les licenciements, fin des mesures d’ages par retraites anticipées et des mises a la retraite
d’office, assouplissement des possibilités de cumul emploi-retraite, etc.. Le Plan national d’action
concerté de mars 2006, les lois de financement de la sécurité sociale, I'obligation pour les Branches
et les entreprises (de plus de 50) de négocier des accords spécifiques, vont dans ce sens. Le
médiateur de la République instruit un nombre croissant de dossiers sur le sujet. La jurisprudence
s’enrichit chaque jour de cas de discriminations dans |'emploi basées sur I'age. Mais aucune mesure
ne prend le sujet sous un angle dynamigue et prospectif (a I'exception des incitations au tutorat des
jeunes par les « anciens », qui sont positives, mais trés en dega du probléme). Les contrats de
génération de 2013 qui concernent les jeunes et les seniors, sont la derniére mesure d’envergure sur
cette problématique des ages et des équilibres démographiques. Mais, comme elle ne concerne les
« seniors » qu’apres 55 ou 57 ans (selon les cas), elle ne répond pas a la question des 15 a 20 ans qui
restent au salarié quand il aborde son dernier tiers de carriére.

La encore, la vision politique se heurte a des représentations sociales, dans une société
objectivement vieillissante mais envahie par le « jeunisme » et I’exhibition par les médias de modéles
de réussite fulgurantes (pour combien de temps ?) qui ne doivent rien, ou pas grand-chose, au
systéme éducatif. L’économie de services renforce I'importance accordée a I'apparence physigue
dans la relation de face a face avec le client. La célébration de quelques seniors chenus hautement
médiatiques ne compense pas le mouvement de fond, bien que lI'exemple qu’ils donnent soit
généralement celui du travail, du courage, de la curiosité insatiable, et de la volonté dans la durée.

La France doit développer significativement les formations qualifiantes pour les plus de 45/50 ans,
dans la perspective de I'aliongement inéluctable de la durée de vie au travail. Dans une France qui

%> (’est d'ailleurs une des recommandations de I’OCDE dans le document de la série « Politiques meilleures » de juin 2012,

intitulé «France. Promouvoir la croissance et la cohésion sociale ».
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vieillit, il n'y aura pas de solution durable au probleme des retraites sans transformation de ces
représentations et sans mesures concretes influengant la réalité des pratiques. On se prive, en
alourdissant les déséquilibres du régime chdomage, de FPexpérience et des connaissances de
personnes qui, formées a des savoir-faire actualisés, pourraient apporter beaucoup, et ne
demandent souvent pas mieux. Et ceci alors méme que certains secteurs économiques ne
parviennent pas a recruter.

Les employeurs, dont les priorités sont iégitimement la compétitivité, le carnet de commandes et le
compte d’exploitation, ne s’attaquent réellement a un probléeme démographique a effets
moyen/long terme que quand ils y sont contraints, et quand ils y voient des enjeux stratégiques
majeurs. La gestion prévisionnelle des emplois et des compétences nous le montre. Les syndicats de
salariés auront du mal a accepter une approche qui sous-entend une acceptation implicite de
I'allongement de la vie au travail. Le dialogue social sur ces questions sera donc difficile.

C'est e role de I'Etat de prendre des initiatives en ce domaine, en affichant une volonté politique, et
en faisant en sorte que se développent significativement dans le moyen/long terme des programmes
de formation préparant les salariés a 'dge de fa maturité au troisieme tiers de leur carriere (le terme
de « seniors », d’usage courant, est stigmatisant et devrait disparaitre du vocabulaire public).

Six pistes d’action :
On ne change pas une culture par décret, mais un certain nombre de mesures pourraient étre prises:

13. Afficher une volonté politique ferme et durable sur ce dossier (a accompagner d'une campagne
de communication). Obtenir sur cette politique un large consensus national qui assure cette
pérennité au-dela de linstabilité ministérielle, et garantit aux acteurs la sécurité d’une
orientation stable dans le temps.

14. En complément de ce qui a déja été lancé (Contrats de génération), inciter les partenaires
sociaux nationaux a prendre position sur le sujet de la formation qualifiante des plus de 45 ans
(puisque c'est l'dge retenu par les partenaires sociaux dans les Accords Nationaux
Interprofessionnels), a décliner cette position dans des accords de Branche, et a prendre les
dispositions appropriées dans les OPCA qui dépendent d’eux (comme cela a été fait ces
derniéres années sur le handicap).

15. Pour les employeurs, intégrer explicitement une sous-rubrique « formation qualifiante des plus
de 45 ans » dans la rubrigue « Evolution ou maintien dans I'emploi » du Plan de formation.
Intégrer cette donnée dans la concertation élargie, en lien avec la GPEC, prévue par I’ANI du 11
janvier 2013, avec les indicateurs appropriés (cf. Piste d’action 4).

16. (Ré)activer le dispositif existant, mais assez mollasson sur le terrain, d’entretien de seconde
partie de carriére, en lien éventuellement avec des bilans de compétence (I'analyse critique de
ceux-ci serait en soi un sujet, mais hors de propos ici).

17. Développer une offre de professionnalisation spécifiqgue modulaire (sur le modele des unités de
valeur), sur une base régionale, en fonction des besoins de qualification identifiés dans les plans
régionaux fixant les orientations stratégiques de la formation. Associer le plus possible ces
programmes aux secteurs porteurs d’emploi identifiés dans les pbles de compétitivité, ou
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institutions de R&D similaires, et dans I'économie verte. Le modulaire favoriserait la mixité des
ages, pour éviter de « ghettoiser » les seniors dans des formations dédiées, tout en maintenant
des modules permettant des échanges d’expériences entre pairs d’age voisin. |l permettrait
aussi des parcours sur mesure en fonction des caractéristiques de chacun. Il mixerait formation
présentielle, VAE, auto-formation assistée, accompagnement tutoral, participation a des
activités sur le terrain, « senior entreprise », ou tout autre dispositif, etc... Lingénierie et la
réalisation de ces dispositifs seraient construites ad hoc, avec des contrats a moyen terme
conclus avec des organismes publics, privés, ou des partenariats entre eux. Dans les criteres de
sélection des offres, le colt serait pris en compte, mais avec un poids minoritaire par rapport a
fa qualité et les résultats attendus. Pour le co(t, la référence a des co(ts standards
d’heure/éléve serait supprimée, au bénéfice d’indicateurs plus cohérents avec I'ambition de
résultats et la diversité des modalités pédagogiques.

18. Favoriser les échanges de bonnes pratiques et d’expériences réussies, les études d’évaluation et
d’'impact, et les contrats cadres avec des organismes d’envergure nationale. Valoriser les succes
dans une politique de communication incitative.

4. LES DEMANDEURS D’EMPLOI, ACTUELS ET POTENTIELS

La notion de demandeur d’emploi désigne d’abord I'ensemble des personnes inscrites a Pdle Emploi,
qui reléevent d’'un corpus réglementaire et financier spécifique. Mais elle peut étre élargie aux
personnes salariées potentiellement menacées par I'obsolescence de leur qualification sur le marché
du travail interne de leur employeur (possibilités de mobilité professionnelle positive), occupant des
emplois dits « sensibles » (fragilisés par des évolutions techniques ou organisationnelles), et dont
I'employabilité externe est faible. Conserver un emploi et progresser régulierement dans une méme
entreprise, modeéle normatif des entreprises phare des « trente glorieuses », est devenu I'exception.
Tout salarié est un demandeur d’emploi potentiel. Dans le secteur privé en tout cas, la carriére doit
se concevoir comme une alternance de phases de travail productif, de travail d’acquisition de
connaissances et de savoir-faire {dont la formation classique n’est que I'une des modalités possibles),
et de travail de recherche active d’une position professionnelle rémunératrice (emploi, auto-
entreprise, ou autre). Ces phases peuvent étre successives ou synchrones (un salarié peut se former
pour renforcer sa compétence et/ou préparer un projet professionnel interne ou externe). Pour que
I'ére salariale ne se dégrade pas en ere « précariale », le probleme est évidemment dans la fluidité
des passages de l'une a l'autre, et dans I'équilibre financier de I'effort national consenti pour ce
gu’on appelle aujourd’hui la «sécurisation des parcours professionnels».

Le décalage entre le nombre et la qualification des demandeurs d’emploi et les besoins de
recrutement des entreprises a été largement étudié. Sur la formation de ces demandeurs d’emploi,
le rapport du groupe de travail présidé en 2010 par Jean-Marie Marx®® a parfaitement posé le
probléme, et fourni des pistes qui ne demandent qu’a étre exploitées. Il comporte bheaucoup
d’éléments, et 18 propositions précises, auquel on pourra se référer, et qu’il est donc inutile de
développer ici. Notons qu’il repose sur un modéle de I'individu acteur, auquel le dispositif permet
d'affiner son projet personnel, si possible avec un employeur potentiel (POE?Y), et d’identifier les
ressources formatives et financiéres pour le réaliser. Il y a donc a mettre en place une ingénierie qui

% | a formation professionnelle des demandeurs d'emploi. Rapport du groupe de travail présidé par Jean-Marie MARX.
Janvier 2010, pour le compte du Secrétaire d’Etat chargé de 'emploi (Laurent Wauquiez a cette époque).
http://www.ladocumentationfrancaise.fr/rapports-publics/104000070/index.shtml

7 pOE Préparation Opérationnelle a I'emploi.
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parvienne a concilier traitement de masse et individualisation. Ce qui est plus facile a écrire qu’a
faire. Le nombre de dossiers par conseiller de Pdle Emploi fait I'objet de polémiques séveres,
s’appuyant sur des chiffres allant d’une centaine a quatre fois pius | Un rapport IGAS/CEE de 2009 de
Nicolas Grivel **sur la situation dans d’autres pays estime, avec la prudence de rigueur compte tenu
des différences entre les deux situations, que le chiffre de dossiers par conseiller est entre 50 et 150
en Suéde.

Le rapport Marx insiste (Recommandation n°2) sur la nécessité de « substituer a une logique d'achat
de stages normés une logique d'achat de dispositifs intégrant la différenciation des parcours en
fonction des besoins des demandeurs d'emploi ». |l ne s’agit pas, comme c’est (trop) souvent le cas,
de « placer » des personnes plus ou moins volontaires dans des stages standards achetés par appel
d’offres. Surtout si la logique du « moins disant » a prévalu sur celle de la qualité en regard des
résultats attendus (si 'on veut faire vraiment des économies, mieux vaut ne pas faire de formation
du tout que des formations inutiles pas chéres). On retrouve ici, sous une autre forme, l'idée
développée plus haut dans ce texte sur les limites de la forme « stage présentiel ». Il ne s'agit pas de
pousser les gens vers des places de bus pré-achetées en tirant les prix pour le voyage organisé, mais
d’examiner avec eux ce dont ils ont besoin pour un parcours individuel raisonnablement sécurisé. Ce
parcours individuel peut trés bien inclure des moments de partage avec d’autres. Et tant pis s’ils ne
voient pas tous les « must » du circuit programmés par le tour operator, ils auront vu autre chose,
fait des rencontres moins balisées, découvert d’autres pistes, vécu une expérience plus forte, et,
c’est le but, appris ce qu’ils avaient besoin d’apprendre.

Une vraie difficulté doit étre soulignée : la construction intellectuelle de ces dispositifs repose
largement sur la figure théorique d’une personne porteuse d’'un « projet professionnel ». Dans la
réalité, c’est ioin d’étre le cas de la majorité des personnes concernées. Combien de personnes font
ce qu'elles font par I'effet d’une véritable vocation? Pour beaucoup de demandeurs d’emploi,
I'obtention d’un travail qui leur permettra de vivre et de faire vivre leur famille dans des conditions
convenables est le seul projet exprimable. La projection d’un avenir professionnel désirable, mais
réaliste, est rarement explicite dés le départ, ce qui permettrait de le décliner en besoins a satisfaire.
Attention donc a un raisonnement séquentiel dans lequel I'identification du besoin précéderait
nécessairement et, croit-on, logiqguement, le traitement de celui-ci. Dans la réalité, le besoin se
construit et se précise dans la durée, a I'occasion des expériences, des rencontres, des essais et des
erreurs, des explorations de chemins de traverse inattendus. Il se renforce des occasions de
reconnaissance qu’elles offrent, essentielles pour construire la confiance. C'est cette dynamique
inductive qu’il faut susciter, soutenir, et encourager, plutét que d’enfermer les personnes dans une
logique mécanique allant du besoin (supposé) a la « réponse » formation. Leur permettre de ne pas
seulement étre les acteurs (ou pire, les figurants) d’une piéce écrite par d’autres (pour leur bien
supposé) et de devenir auteurs de leur parcours en mettant a leur disposition les moyens appropriés.

On devrait se souvenir de I'extraordinaire processus d’éducation permanente lancé en Lorraine dans
les années soixante par Bertrand Schwartz et son équipe, avec le soutien conjoint des organisations
patronales, syndicales, et des pouvoirs publics régionaux, au bénéfice de milliers de mineurs guettés
par la fermeture prochaine des mines. Un dispositif modulaire, comportant des unités de formation
générale, de formation pratique, et de formation professionnelle, leur permettait de progresser a
leur rythme, avec une pédagogie adaptée. Ceux qui le souhaitaient pouvaient poursuivre jusqu’a
I'obtention d’un CAP qui leur ouvrait I'accés a des emplois en dehors de la mine. Aucun n’aurait
exprimé des le début un « besoin » précis, sinon celui de s’inscrire dans un processus de découverte
de connaissances nouvelles. Le mineur n'avait pas nécessairement conscience que cet engagement le
conduirait progressivement a une nouvelle expertise professionnelle « vendable » en dehors de la

2 Les prestations et services d’accompagnement des demandeurs d’emploi. Comparaisons internationales Suéde, Pays-Bas,
Royaume-Uni. Centre d’Etude de I'emploi/inspection Générale des Affaires Sociales. 2007
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mine. Certes, le contexte était différent. Mais ce mélange de volonté politique, de dialogue social, de
pragmatisme, et d’innovation pédagogique devrait inspirer les pratiques d’aujourd’hui, et en
particulier celle des acteurs régionaux, puisque la compétence sur les questions de formation
professionnelle leur a été transférée.

Un autre sujet majeur est celui des jeunes, en particulier des 150.000 d’entre eux qui sortent chaque
année sans qualification du systéme scolaire, parfois a la limite de l'illettrisme (5 a 10% des moins de
25 ans selon le niveau de référence). Le systeme scolaire sait sélectionner et produire des bons
éléves, mais pas monter globalement le niveau d’une classe d’age en rattrapant les faibles avant qu’il
ne soit trop tard. On peut multiplier les explications ou les justifications. Le fait est 13, et c’est un
drame national. On a mis en place (a juste titre) des solutions de contournement comme le
développement de I'apprentissage et des divers contrats d’alternance, avec des succes certains, mais
pas encore a la hauteur du probleme. Les contrats de génération expriment aussi cette volonté
d’ouvrir des passerelles entre les jeunes et Pemploi. Un demi-point de la masse salariale de
I'entreprise (pour les plus de 20) est obligatoirement versé a un organisme mutualisateur (OPCA)
pour financer la professionnalisation (ouverte a toutes les classes d’adge, mais surtout dans la
pratique aux 18-25 ans). Des ponctions du Fonds paritaire de sécurisation des parcours
professionnels sur les OPCA (13%), dans le cadre d'une convention cadre Etat-FPSPP ont été
instituées pour financer des projets spécifiques.

Ces dispositifs ont leur utilité (et leurs lourdeurs), mais le réaménagement des tuyaux ol circulent les
flux financiers ne doit pas faire perdre de vue le sujet majeur: on fait financer par les entreprises et le
systéme mis en place par les partenaires sociaux des dispositifs correctifs palliatifs a I'incapacité de
I'EN, déja financée par les Impdts, a traiter sérieusement ce probléme. On paye donc deux fois, avec
des résultats médiocres, et a l'occasion de la réforme, certains voudraient encore alourdir la
ponction. La question n’étant pas de se renvoyer la balle stérilement sur les responsabilités, mais de
progresser, on pourrait admettre gu’on est en situation de transition si I'on était convaincu que tout

est fait pour traiter le probléme de l'intérieur du systéme.

Le Chef de I'Etat a pris en 2012 Vengagement de diviser par deux le nombre de « décrocheurs » d’ici
2017 et d'offrir a tout jeune déscolarisé de 16 a 18 ans une solution de formation ou un service
civique. Le Ministre a annoncé en décembre 2012 un plan d’action « Objectif formation-emploi »
contre le décrochage scolaire, avec un objectif dés 2013 de 20.000 solutions effectives de cas
individuels de « raccrochage ». ll souligne la coopération a instaurer entre ces démarches et, pour les
jeunes orientés vers des formations professionnelles courtes, les secteurs offreurs d’emplois
éprouvant des difficultés de recrutement. Les réseaux FOQUALE® ont été officiellement lancés fin
mars 2013 dans ce but.

Dont acte, mais a suivre sérieusement. Les exemples ne manquent pas de réformes intelligentes
érodées, marginalisées par les oppositions internes et les blocages politiques, et finalement
abandonnées. Le raccrochage ne se fera pas en ramenant vers un systéme inchangé des jeunes qui
s’en sont sentis exclus.

Une technique de management d’origine japonaise, le Hoshin Kanri est pratiquée avec efficacité par
de nombreuses organisations. Elle consiste a concentrer les efforts sur un tres petit nombre
d’objectifs prioritaires, jusqu’a ce qu’ils soient atteints, en déployant les solutions jusqu’a leur
implication au niveau de base de |'organisation. Tout autre sujet est laissé de coté entre temps, sauf
s’il apporte une contribution significative a I'atteinte de I'objectif prioritaire.

£ Formation-Qualification-Emploi. Circulaire MEN n°2013-035 du 29-3-2013
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Pourrait-elle inspirer les responsables de 'EN dans la conduite de cet énorme dossier, difficile, et
prioritaire? Dans les discussions sur la réforme du statut des enseignants, qui s’annoncent pour les
mois qui viennent, les polémiques sur les questions d’obligation de service ne vont-elles pas occulter
tout le reste, en refermant une fois de plus cette Administration sur ses problémes internes ? Peut-
on espérer, au-dela des vicissitudes des discontinuités ministérielles toujours possibles, qu’ils
rendent compte régulierement aux citoyens des résultats obtenus et des mesures prises pour
éliminer les blocages institutionnels a cette grande cause nationale ? Ainsi, nous pourrions nous
convaincre que ce projet vertueux ne se réduira pas aux effets d’annonce et a quelques expériences

locales pour fleurir le cimetiére des réformes enterrées.

Cinq pistes d’action

Aux 18 propositions du rapport de Jean-Marie Marx de 2010, qu’on peut reprendre pour |'essentiel, on
ajoutera ces quelques pistes complémentaires résultant de nos réflexions:

19. (Re)mobiliser les moyens de formation des demandeurs d’emploi autour de parcours individuels
accompagnés, axés sur l'acquisition des compétences transverses et professionnelles. Mais ne
pas enfermer les personnes sans projet professionnel explicite et validé dans des cursus fermés
déterminés a partir de places disponibles en formation standard. Rechercher des situations
d’apprentissage permettant une reconnaissance et une réassurance. S’inspirer des meilleures
pratiques internationales pour imaginer les moyens permettant d’optimiser, a colt constant, le
traitement de masse et l'individualisation.

20. Eliminer le cloisonnement qui existe dans les esprits, et en conséquence dans les institutions (ou
I'inverse), entre formation initiale et continue. Considérer et faire admettre qu’un citoyen a trois
maniéres d’obtenir un dipléme qui contribuera a son employabilité : la formation initiale, la
formation continue, et la VAE, et que ces trois maniéres sont strictement équivalentes en
recevabilité. Au-dela de la philosophie générale, afficher un objectif politiqgue de niveau de
qualification a atteindre pour la population dans son ensemble (voir proposition 7 : 60% des
moins de 45 ans a Bac+2 minimum — ou 70%, le chiffre est ici une simple illustration-), qui
obligera a penser et a agir autrement en construisant de vraies synergies. Traduire cette vision en
objectifs pour les acteurs concernés, et en dispositif d’évaluation adéquat.

21. Monter en région des projets ad hoc liés a des situations particuliéres d’emploi, d’implantation
d’entreprises, de concentration d’entreprises sur une zone (ouverture de centres commerciaux,
par exemple) ou autres, susceptibles de fournir des emplois. Monter des instances de
coordination de ces projets avec les acteurs préts a s'impliquer dans la réussite, sur le modéle du
« tour de table » qui permet de monter le financement d’une entreprise. La présence s’y
justifierait parce que I'on contribue aux résultats, pas parce qu’on a un statut a faire valoir ou
une institution a représenter. Ouvrir le champ de l'innovation dans les démarches éducatives
engagées, sans s'enfermer dans des standards bureaucratiques, avec ce qu’il faut de contrdle
pour prévenir des dérives, mais dans un esprit d’encouragement a l'innovation. Evaluer les
démarches et les résultats, et rendre compte. Organiser les échanges régionaux et interrégionaux
de bonnes pratiques et la mutualisation des moyens pédagogiques qui peuvent I'étre, et leur
acces par les technologies de I'information (inutile de payer sur fonds publics plusieurs fois une
production pédagogique équivalente).

22. Affirmer comme un devoir national I'implication de tous les acteurs concernés par la mise en
place de la réussite du plan « Objectif Formation-Emploi » engagé par le Ministére de I'Education
Nationale. Aligner tous les actes de management concernant ces acteurs {évolution de carriere,
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primes, évaluation, reconnaissance, ..), au sein de I'administration comme dans les collectivités

territoriales, sur I'effectivité de cette implication, a tous les niveaux. Rendre compte
régulierement a la Nation des résultats obtenus et des blocages rencontrés et surmontés.

23. A voir: associer la formation des demandeurs d’emploi au dispositif de financement esquissé
dans la piste d’action 117? Auquel cas la banque d’investissement en formation qui y est
préconisée aurait un réle clé a jouer dans le montage financier des « tours de table » évoqués ci-
dessus au point 21.

CONCLUSION

Nos analyses et nos propositions ont, nous I'espérons, une certaine logique interne, mais n‘ont pas
la prétention de proposer «clés en mains » un systeme alternatif. Certaines relevent de
I'aménagement du systeme, d’autres de la rupture. Elles évitent de doublonner avec des
propositions pertinentes figurant déja dans des rapports publiés dans la période récente, en se
contentant d’y rajouter des suggestions complémentaires.

Certaines sont suffisamment précises pour appeler a des positions nettes (supprimer I'obligation
administrative du 0.9% du Plan de formation). D’autres expriment une vision qui a I'évidence ne
pourrait se concrétiser qu’a moyen/long terme (ainsi par exemple de l'idée de consacrer
culturellement et pratiquement une égale dignité a la formation initiale, a la formation continue et a
la VAE). Cela peut étre lu comme des « NYAKA » platoniques, mais le systéme ne se haussera
certainement pas a la hauteur des enjeux économiques et sociaux de ce temps par un simple
réaménagement de la réglementation et par de nouvelles dérivations sur les tuyaux financiers. Il faut
lui redonner du souffle par une vision et une ambition qui puissent fédérer le désir de réussir des
acteurs.

Aristophane, en son temps, disait déja que « Former les hommes, ce n'est pas remplir un vase, c'est
allumer un feu». Le feu que Prométhée a apporté aux hommes, et avec lui, selon Gaston Bachelard, «
toutes les tendances qui nous poussent a savoir autant que nos péres, plus que nos péres, autant que
nos maitres, plus que nos maitres ». Le feu qui alimente la chaudiére de la croissance et de
I'innovation. Le feu que les cendres du pessimisme et de la bureaucratie étouffent, mais dont les
braises ne demandent qu’a se rallumer. Le feu autour duquel on se rassemble, les yeux brillants,
pour y puiser la force d’affronter les lendemains incertains. Le feu avec lequel la sagesse populaire
sait qu’il ne faut pas jouer.

Alain Meignant

Alain Meignant _ v3/24/04/2013
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Introduction

Dans son discours de Blois du 04 mars 2013, le président de la République en appelle a
« une réforme courageuse de la formation professionnelle ». Il souhaite que les 32 milliards
consacrés par la nation au développement de la formation professionnelle soient utilisés de
maniére plus efficiente, que soit promu le développement de la formation en alternance,
qu’une orientation plus ciblée des ressources vers les demandeurs d’emploi soit mise en
ceuvre, que le recours au dialogue social devienne la régle, que toute personne
indépendamment de son statut puisse bénéficier d’'un compte personnel de formation.
L'accord national interprofessionnel sur la sécurisation de I'emploi du |l janvier 2013,
transposé dans le projet de Loi consacré a titre principal a I'emploi, impacte également de
maniere directe et indirecte la formation professionnelle notamment par l'instauration d’'un
compte personnel de formation, d'un dispositif de conseil pour I'évolution professionnelie,
une meilleure articulation entre le plan de formation de 'entreprise et la GPEC.

Michel Sapin, ministre de I'Emploi, en charge de la formation professionnelle, a d’ores et déja
annoncé qu'il saisirait les partenaires sociaux pour un nouveau cycle de négociation sur la
formation professionnelle qui devrait étre couronné par une loi a la fin de I'année 2013 et il
en a preécisé les contours.

Les entreprises sont concernées au premier chef par ce processus de réforme : recrutement
des personnes qualifiées notamment par |a voie de |'apprentissage, de 'alternance, adaptation
a I'emploi et développement des compétences, maintien de I'employabilité des salariés.

Cest dans ce contexte que s'inscrit le présent document de travail. Sur le fondement d'un
diagnostic stratégique, il propose un point de vue sur I'état de la formation professionnelle
dans les entreprises aujourd’hui, ainsi que sur son mode de régulation et de financement, et
il fait valoir ce point de vue par des préconisations a soumettre aux autorités en charge de
conduire cette réforme.

Plan du document.
Ce document de travail est constitué de deux parties :

*= Dix théses qui sont autant de contributions au débat public sur des réformes
souhaitables de la formation professionnelle du point de vue de I’entreprise, et plus
précisément de la grande entreprise.

* Des préconisations organisées autour de trois grandes problématiques : la redéfinition
du périmetre de lactivité de formation dans I'entreprise, une nouvelle approche de
l'allocation des ressources, une clarification des processus de prise de décision dans
Pentreprise entre ce qui releve du management, du dialogue social, de linitiative
individuelle.
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|. Premiére partie : dix théses pour le débat.

|. Sur les exigences égalitaires en matiere de formation
professionnelle dans 'entreprise.

L'inégalité d'acces a la formation dans les entreprises est 'une des critiques les plus
fréquemment adressées au systeme de formation professionnelle. Elle est fondée sur la
transposition dans le monde de I'entreprise du principe « d'égalité républicaine face a
I’éducation » qui prévaut en formation initiale c'est-a-dire celle d’un service public dont
P'acces est garanti a égalité de droits et de moyens a tous les citoyens.

Cette inégalité reprochée au systéme tient en un constat : ce sont les plus formés qui
accedent le plus souvent a la formation. Ce constat global mériterait, dans un premier
temps, d'étre pondéré : il est faux pour le dispositif du congé individuel de formation
par exemple. Et concernant le plan de formation, la taille de I'entreprise est un
discriminant plus important que la catégorie socio-professionnelle : un cadre
d’entreprise de moins de 20 salariés va moins souvent en formation qu’un ouvrier
d’une entreprise de plus de 2000 salariés.

Mais indépendamment des statistiques, c’est I'approche égalitaire qui mérite d'étre
questionnée : au nom de quel principe, la quantité de formation professionnelle
devrait-elle étre répartie également entre les individus? Les besoins sont-ils
identiques ? Les trajectoires comparables ! Les objectifs similaires ! Sur quelle base
postuler que tout le monde devrait suivre une action de formation ! Et pourquoi cet
indicateur de la formation ? S'il existait un moyen de le mesurer, ne serait-il pas plus
pertinent de regarder la maniere dont chacun se professionnalise par son travail ou
avec les autres ! Peut-étre s’apercevrait-on que la polyvalence des TPE et PME vaut
bien mieux que trois jours passés en formation. Déconnectée de toute finalite,
I'exigence égalitaire portée sur le moyen (la formation) et non sur la fin n'est pas de
nature a orienter vers les deux véritables questions : comment les salariés se
professionnalisent-ils 7 Et les salariés peuvent-ils accéder a la formation lorsqu’ils en
ont le plus besoin ?
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THESE N°I :

L’entreprise en matiere de formation comme dans tous les autres
domaines est tenue par le principe économique « d’efficience » et le
principe juridique de « non-discrimination ». Dans cet esprit, il est
légitime que son effort de formation puisse étre inégalement réparti
en fonction des caractéristiques de son marché, de ses technologies,
des besoins de qualification de son environnement.

En revanche il est de l'initiative et de la responsabilité des pouvoirs
publics de se préoccuper, avec les moyens qui sont les siens, du
respect du principe d’égalité en matiere d’éducation en particulier
pour le «rattrapage» des inégalités de la formation initiale.
L’entreprise pouvant y contribuer au nom de sa responsabilité sociale.

Sur la contribution de la formation a 'employabilité des
salariés.

Le code du travail met a la charge des employeurs plusieurs obligations en matiere de
formation :

= une obligation générale de concourir au développement de la formation
professionnelle en participant chaque année a hauteur de 1,6 % de la masse salariale

au minimum, a des actions telles qu’elles sont définies par le code du travail (article
L. 6331 - 1),

= une obligation d'assurer « I'adaptation des salariés a leur poste de travail, de veiller
au maintien de leur capacité a occuper un emploi, au regard notamment de
I'évolution des emplois des technologies et des organisations ». « |l peut proposer
des formations qui participent au développement des compétences, ainsi que la lutte
contre l'illettrisme. » Article L. 6321-1 du code du travail.

= Pésent également sur I'employeur des obligations de formation en matiére de
sécurite et en cas de reclassement.

Au fil des décennies, la jurisprudence des conseils de prud’hommes, des cours d'appel
et de la Cour de Cassation s'est employée a préciser le périmetre et le contenu de
I'obligation d’adaptation qui pese sur 'employeur et plus largement d’une « obligation
d’employabilité ». De sorte que le slogan selon lequel 'entreprise devrait « former ou
payer » releve des idées regues. En réalité, indépendamment de toute obligation de
payer, I'employeur doit former en vue de I'adaptation au poste et aux évolutions de
emploi au nom du principe de « bonne foi contractuelle ». Il en va de méme de la
formation a la sécurité ainsi que de la formation en cas de reclassement.

La jurisprudence de la Cour de Cassation est dailleurs aujourd’hui en avance sur
l'article L. 6321-1. Elle considére en effet que le manquement de I'employeur a son
obligation d’assurer I'adaptation des salariés a leur poste de travail et de veiller au
maintien de leur capacité a occuper un emploi entraine un préjudice distinct de celui
résultant de la rupture du contrat de travail. En d’autres termes, 'employeur peut étre
condamné a verser des dommages et intéréts pour ne pas avoir respecté I'obligation
d’employabilité qui peése sur lui. Il court par conséquent un vrai risque juridique en



faisant courir au salarié le risque de se retrouver sur le marché du travail « non
employable ».

Or ce risque est aujourd’hui d’autant plus élevé que les statistiques de la formation
montrent que 'effort des entreprises est concentré essentiellement sur des actions
visant I'adaptation au poste de travail alors méme que I'évolution de I'économie fait
que I'employabilité devient aussi un enjeu business.

THESE N°2:

L’employabilité de leurs salariés est une ressource stratégique des
entreprises. L’entretenir et la développer est une mission d’intérét
général a laquelle elles ont intérét collectivement a contribuer.
Elle est aussi une obligation (avec le risque juridique de son non-
respect). La formation doit donc contribuer davantage a ce devoir
d’employabilité.

Sur la pertinence de la nature fiscale des contributions de
I'entreprise en matiere de formation professionnelle.

La participation des employeurs au financement de la formation n'est, au plan
technique, ni un imp&t qui se caractérise par 'universalité budgétaire, ni une redevance
qui suppose une prestation de services, ni une taxe parafiscale - elles ont été
supprimées en 2001- ni une cotisation sociale qui suppose l'existence de droits
attachés a la cotisation et un « régime » gestionnaire de ces droits, mais une
« imposition de toute nature ». Cette catégorie fiscale est définie par la doctrine dans
les termes suivants : « On est en présence d'un systeme de réglementation d’activités
privées, que I'on ne veut pas étatiser mais laisser au secteur privé, tout en les
soumettant pour des raisons d'intérét général, a un encadrement réglementaire et a
des contrdles plus ou moins étroits des pouvoirs publics [...] si I'employeur n’effectue
pas ces dépenses obligatoires, il est astreint @ couvrir des charges endossées par I'Etat
du fait de cette défaillance » (P. Amselek, Impots et cotisations obligatoires, Etudes en
I"honneur de Loic Philip = Economica 2005).

Tout employeur a l'exception de [I'Etat, des collectivités locales et de leurs
établissements publics a caractere administratif, concourt au développement de la
formation professionnelle continue en participant chaque année au financement
d'actions définies par la loi (article L.6313-1 et L/6314-1) du code du Travail. Ces
actions se rattachent a I'univers professionnel comme findique l'intitulé de la sixieme
partie du code du Travail et le titre troisieme consacré au financement. La
participation des entreprises est destinée a financer pour I'essentiel la formation des
salariés titulaires d'un contrat de travail ; elle peut également bénéficier a des
demandeurs d'emploi pour préparer une qualification en vue de s’engager dans la vie
active (article L.6314-1).

Le montant de la participation financiere correspond a un pourcentage de la masse
salariale variable selon la taille des entreprises.
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En 2011, derniére année connue, la participation des employeurs au développement de
la formation professionnelle continue a représenté un volume de financement de
'ordre de 14 milliards d’euros.

La nature fiscale correspond au fait que la formation professionnelle est une obligation
nationale, et présente donc un intérét général, sans pour autant étre un service public.
L'Etat garant du financement et maitre du contrdle des fonds peut laisser des
opérateurs privés agréés (OPCA) ou faisant l'objet d'un contréle spécifique
(entreprises, organismes de formation) intervenir dans la gestion et ['utilisation des
fonds de la formation professionnelle.

Les mérites de cette technique fiscale de financement de la formation par les
entreprises ont été considérables : elle a introduit une culture de la formation
professionnelle dans les entreprises, elle a contribué a I'émergence de professionnels
de la formation a travers la création de services formation, elle a contribué au
développement du dialogue social dans I'entreprise (délibération sur la politique et le
plan de formation avec les comités d’entreprise), elle est a I'origine du développement
de la négociation collective et de la gestion paritaire dans les branches professionnelles
et au niveau interprofessionnel, elle a favorisé I'émergence d'un marché de la
formation, elle a permis le financement de dispositifs d’accés a la formation. Par
ailleurs, le caractere fiscal de la contribution I'a mise a I'abri des aléas de la conjoncture
économique et sociale et a entrainé un controle externe du bon usage des ressources
par les pouvoirs publics.

Cependant, au fil du temps, les contraintes liées a la logique fiscale ont eu aussi pour
effet de produire des contraintes d’administration représentant aujourd’hui une part
significatives des dépenses de formation (chiffrées par certains experts a 3 milliards
d’euros sur les 14 milliards dépensés par les entreprises pour la formation.) Cela a
contribué a ce que progressivement dans nombre de fonctions formation au sein des
entreprises et dans les représentations de beaucoup d’acteurs concernés, le primat de
la gestion administrative et financiére I'emporte sur les enjeux stratégiques et les
objectifs opérationnels ; et cela au détriment d’'une politique de formation fondée sur
une analyse du marché du travail de I'entreprise, sur son organisation et sur la
qualification de sa main-d’ceuvre,

THESE N°3:

Au-dela des effets positifs produits par le caractere fiscal de la
contribution des entreprises, il s’agit maintenant de constater que
cette obligation n’est plus assez génératrice de plus-value. Elle mérite
donc d’étre repensée. En particulier, une ingénierie financiere plus
diversifiée s’appuyant sur le concept « d’investissement immatériel »
d’'une part et sur la négociation collective de plans d’action des
entreprises et des branches d’autre part, devrait se substituer a la
logique fiscale, pour le financement de ce qu’il est convenu d’appeler
le plan de formation.



4. Sur lintérét et les limites de la mutualisation et la gestion
paritaire de la formation professionnelle continue

Que toutes les entreprises soient tenues de s'acquitter a égalité d'obligation d'une
partie de leur contribution fiscale pour financer, au nom de lintérét général de
I'économie, l'accés a la qualification par la voie des formations en alternance et de
I'apprentissage, rien de plus normal. La technique de financement par la mutualisation
semble étre une réponse appropriée a cette question sous réserve bien entendu de la
qualité du service rendu par ces organismes.

Quant a la gestion paritaire, elle trouve sa raison d’étre dans le fait qu’il n’y a pas de
formation sans implication des salariés directement concernés, que les acquis de la
formation leur appartiennent en propre et s'incorporent dans leur « patrimoine de
qualification » qui ne saurait &tre assimilé a un actif de I'entreprise. De ce fait les
salariés sont légitimes a faire défendre et représenter leurs intéréts en matiere de
formation par les organisations syndicales de salariés qui les représentent. Tout
comme il est légitime que les entreprises confient aux organisations patronales dont
elles relevent, la défense de leurs intéréts. D’ou le paritarisme.

En revanche, ce raisonnement ne vaut pas pour ce qu’il est convenu d’appeler le plan
de formation de l'entreprise qui exprime les specificités de chaque entreprise. La
logique fiscale du financement par nature égalitaire d’'un point de vue formel, ne
correspond pas a la diversité des situations que peuvent connaitre les entreprises et a
la diversité des ressources qu’elles peuvent et doivent mobiliser pour leur politique de
formation.

THESE N°4 :

Le recours a la mutualisation des ressources (fiscales ou
conventionnelles) n’est pertinent que dans le cadre du financement
des formations relevant de I'intérét général.

Mais, en toute hypothése, un socle et des mécanismes pérennes et
stables d’allocation de ressources affectées a la formation des salariés
au titre des objectifs de I’entreprise doivent étre maintenus. Pour
autant, les fonds mutualisés et la gestion paritaire qui en découlent ne
peuvent concerner le plan de formation de chaque entreprise.

Les TPE et PME, doivent, quant a elles, continuer de disposer de
ressources mutualisées si elles souhaitent bénéficier d’une gestion
externalisée de leur plan de formation. Cette possibilité, sans
correspondre a une obligation légale de nature fiscale, pourrait étre
ouverte par voie d’accord collectif ou sur la base de leur décision
volontaire.
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Sur la contribution du dialogue social a la qualité des
politiques de formation dans les entreprises

La formation professionnelle fait partie des domaines de compétence des comités
d’entreprise depuis 'ordonnance du 22 février 1945 qui les a institués. L’Ani du 9
juillet 1970 et la loi du 16 juillet 1971 ont précisé leurs attributions dans ce domaine.
lIs sont désormais informés et consultés aussi bien sur les orientations de formation
professionnelle que sur le plan de formation de I'entreprise. Au fil des années, les
textes législatifs et réglementaires ont encadré cette compétence dans un luxe de
regles de procédure (périodicité de la consultation, liste exhaustive de documents
devant étre obligatoirement transmis au comité d’entreprise, etc.) mais sans jamais
franchir le Rubicon consistant a accorder un pouvoir de codécision aux comités
d’entreprise en matiere de formation comme cela avait été demande, et instaurer une
négociation obligatoire dans I'entreprise.

Cependant, a défaut de pouvoir de codécision ou de négociation obligatoire sur le plan
de formation, les comités d’entreprise ont trouvé dans ['obligation fiscale de
contribution au développement de la formation qui pese sur les employeurs un allié de
poids en raison de cette sanction fiscale. En effet 'employeur qui n'apporte pas la
preuve de la délibération du comité d’entreprise sur la formation, ou qui ne fournit pas
les documents expressément prévus par les textes dont la déclaration 24 83, est
passible d’'une majoration de 50 % du montant de la participation financiére. Il en va de
méme pour I'employeur qui ne peut fournir de proces-verbal de carence apportant la
preuve de linitiative prise pour organiser dans les délais impartis des élections aux
comités d’entreprise dés lors que la condition d’effectif est remplie.

L'existence de I'obligation fiscale de financer la formation, a la charge de I'entreprise, a
eu pour effet de structurer la consultation du comité d’entreprise autour de la
contrainte budgétaire caractérisée par son volume, et par les contraintes fiscales liées a
la qualification de la ressource (Imputabilité). En méme temps qu’elle facilitait la tache
des représentants de salariés, elle avait pour effet de privilégier le formalisme de la
consultation au détriment de lidentification des problémes concrets a résoudre dans
I'entreprise et de la définition de politiques et de plans de formation stratégiques et
pluriannuels.

Ce phénomeéne étant accentué par le constat que, si au sommet, les compétences des
négociateurs nationaux confinent a I'expertise, a la base ces niveaux de qualifications
sont bien souvent en décalage avec les enjeux concernés.

Enfin I'existence d'une sanction fiscale pouvant étre potentiellement lourde et
complémentaire a une éventuelle sanction pénale en cas de délit d’entrave (beaucoup
plus rare) a contribué a renforcer le formalisme de la consultation du comité
d’entreprise.



THESE N°5 :

La qualité du dialogue social sur la formation dans I’entreprise résulte
avant tout des enjeux assignés a la formation dans le contexte
spécifique a chaque entreprise et de la capacité de ses partenaires
sociaux a s’en saisir. La loi sociale peut encourager ces évolutions:
aide au diagnostic, incitation et/ou obligation a la négociation (sur le
modéle du contrat de génération), recours a I'expertise par les élus,
appui a la qualification nécessaire des acteurs concernés,
réinvestissement de la promotion sociale... Pour les entreprises qui en
ont la capacité, la concertation sur la formation, en particulier avec les
commissions formations et en lien avec les enjeux d'emplois, de
compétences et d'employabilité, devrait devenir la régle. Pour nombre
de TPE/PME, c’est en pratique par la gestion paritaire externe a
’entreprise - essentiellement via les OPCA - que s’exerceront la
concertation et la négociation.

Sur I'équilibre entre formation « prescrite » et engagement du
salarié

Alors que les organisations syndicales de salariés ont longtemps privilégié une
approche en termes de droit collectif pour I'accés des salariés a la formation (a
Pexception du CIF), elles sont aujourd’hui enclines a réclamer des droits individuels
tels que le DIF par exemple et dans la période récente (pour certaines d’entre elles) le
compte personnel de formation.

Quant au chef d’entreprise, il considére a juste titre que la formation des salariés
reléve d’abord de son pouvoir de direction et d’organisation, et qu’il constitue un outil
au service du management. Ainsi ce qui fait le coeur des politiques de formation
d’entreprise : I'adaptation au poste et a I'emploi, les formations a la sécurité, celles
requises par les certifications techniques et les habilitations, 'accompagnement des
promotions et des évolutions professionnelles décidées par le management, les
formations de reclassement en cas de licenciement pour motif économique, etc. ne
sauraient relever de la seule initiative et du libre choix du salarié. Il en résulte que ni le
compte personnel de formation, ni le DIF, ne sauraient se substituer a la décision
manageriale.

Dans le méme temps, et quoi qu’il en soit de ces enjeux de pouvoir sur la formation
dans 'entreprise, il n’en demeure pas moins « qu’on ne forme pas mais que ce sont les
individus qui se forment » et donc que « I'engagement » des salariés et leur implication
personnelle dans la formation sont des conditions nécessaires de la réussite de toute
action dans ce domaine. Si, comme il en va du travail, la formation peut étre prescrite
par le management et constituer une obligation pour le salarié, (le refus pour un salarié
de se former dans certaines circonstances peut justifier selon les juges un licenciement
pour insuffisance professionnelle voire pour faute), le fait de résulter d'un projet
partagé voire co-construit entre le salarié et le management sera toujours un facteur
déterminant de son efficience.
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Cet engagement des salariés dans la formation peut étre le fruit de multiples facteurs
dont son attractivité, les perspectives d’évolution professionnelle et salariale qu'elle
offre, mais également la qualité du projet et de 'accompagnement du salarié dans son
parcours professionnel : en matiére de formation — comme dans d'autres domaines —
les dynamiques collectives développent les engagements individuels.

THESE N°6 :

Si le droit peut préciser et faciliter les conditions d’accés a la
formation, il ne crée pas I’engagement du salarié, condition pourtant
premiére de la réussite de sa formation. Celle-ci résulte au premier
chef de la qualité et de la pertinence des process d’acquisition de
compétences, de la lisibilit¢ de leur impact sur le parcours
professionnel ainsi que de leur accompagnement.

Permettre a chaque personne (en PPoccurrence salariée) de disposer
d’un compte personnel de formation doté de ressources en temps et
en argent, ne régle pas la question de cet engagement. Néanmoins, il
est pertinent pour faciliter les mobilités et les transitions
professionnelles a IPextérieur de [Pentreprise dans une logique
renouvelée d’éducation permanente tout au long de la vie.

Sur la diversité des modes d’apprentissage

L'accord interprofessionnel relatif au contrat de génération et la loi qui s’en est suivie
apportent un regard nouveau sur la question de l'acquisition de savoirs et de la
transmission des compétences dans 'entreprise.

Il invite dans des termes identiques, les partenaires sociaux a négocier au niveau des
branches (article |1- 4) et au niveau des entreprises sur le theme de la transmission
des savoirs et des compétences. (Article 7) : « La transmission des savoirs et des
compétences dans [lentreprise peut recouvrir des modalités trés diverses selon les
caractéristiques de cette derniére parmi lesquelles : les bindmes d’échange de compétences
entre salariés, tels que prévus a l'article quatre de I'accord national interprofessionnel du ||
juillet 2011 ; la mise en place d’un référent et les conditions d’accueil du jeune par celui-ci ;
Porganisation de la pluralité des dges au sein des équipes de travail ; I'organisation de la
charge de travail du référent. L’accord d’entreprise définira les modalités les plus appropriées
permettant, le cas échéant, une transmission des compétences et des savoirs techniques les
plus sensibles pour I'entreprise ».

Si ce contrat de génération n’est pas un nouveau contrat de formation en alternance, il
emprunte a ce dispositif par la place accordée a l'intermédiation nécessaire pour
transformer le travail productif en compétences, grace a un « référent » qui ressemble
comme un frére au tuteur ou un maitre d’apprentissage. Davantage il invite a dépasser
la simple fonction « d'intermédiation » et pose la question fondamentale du travail
qualifiant. Cette volonté d'agir sur les formes de transmission des compétences
constitue une tentative supplémentaire pour créer de nouveaux équilibres entre les
differentes formes d’apprentissage et de production de compétences. Enfin, le texte
renvoie a la négociation de branche et d’entreprise pour définir les modalités les plus
appropriées de transmission de ces compétences en tenant compte du contexte
spécifique a chaque branche et a chaque entreprise.



Sans doute la gestion actuelle de la formation, objet identifié, formaté, normé, connu,
tragable, est-elle beaucoup plus simple que la gestion du travail qualifiant, intégré a
I'acte de production et dépendant de ses conditions. Mais a ne considérer que ce qui
est observable, on se condamne a ne plus voir 'essentiel. C’est ainsi qu’est véhiculée
'idée que les PME forment peu leurs salariés, ce qui est statistiguement exact et
vérifiable, alors que c’est sans doute au sein de ces entreprises ou la polyvalence est
une seconde nature que P'on développe le plus de compétences, et non dans des
grandes organisations ou le poste est parfois réduit a quelques taches répétitives :
I'opérateur de téléphonie qui a suivi deux jours de formation a 'outil qui lui donne les
réponses a faire aux clients clés en main n’a pas été plus formé que le salarié de PME
qui, sans avoir suivi de stage dans I'année, a pourtant appris a maitriser une dizaine de
taches nouvelles.

La qualité des processus d’apprentissage a un impact a la fois sur les colits et sur
I'efficacité des résultats. Cette efficacité pédagogique devrait étre considérée comme
un avantage concurrentiel dans la compétition internationale.

THESE N°7 :

L’expérience, les réalités et Pintérét des entreprises invitent a
repenser les schémas uniques de production des compétences, au
bénéfice des moyens diversifiés mobilisés en fonction du contexte dans
lequel ils s’inscrivent.

Toute réforme en profondeur du systeme de formation
professionnelle se doit de repenser le référentiel des actions de
formation professionnelle défini par I’article L6313-1 du code du
travail, notamment celles considérées comme imputables... Malgré les
souplesses apportées au fil du temps aux définitions du stage et de
Paction de formation (nécessaires pour le contrble fiscal et
Pimputabilité) celles-ci doivent en effet étre redéfinies pour englober
les différentes modalités par lesquelles s’effectue la transmission des
savoirs et des compétences au sein des entreprises, en particulier dans
les situations de travail.

Sur la question de I'évaluation de la formation en
entreprise

Le régime fiscal de la formation professionnelle, et les regles qu'il impose, a contribué
sans le vouloir a limiter bien souvent |'évaluation des politiques de formation dans les
entreprises a leur seule dimension volumétrique : quel pourcentage de la masse
salariale ? Combien de salariés formés ? Combien d’heures ? Et a faire prédominer une
logique « de contrdle » en lieu et place d’une logique d’évaluation.

Sans négliger l'intérét de ces approches, elles ne peuvent, seules, répondre aux
véritables questions de I'évaluation en général et celle de la formation en particulier :
Quelle pertinence ! Quelle efficience ? Quelle qualite ?

Cela est dommageable parce que cette absence d’évaluation sur ces derniers points
limite significativement la valorisation de la formation professionnelle dans 'entreprise.
Aussi bien aupres des salariés que de leur management. Cela explique pourquoi elle est
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souvent absente des ordres du jour des réunions de service et des comités de
direction... et souvent survolée dans les entretiens annuels d'évaluation.

Par ailleurs, si aboutit la proposition de voir se déconstruire I'obligation fiscale en
matiere de formation, il sera nécessaire, en contrepartie, de définir de quelles manieres
on souhaite voir s’effectuer le contréle et I'évaluation de la formation dans I'entreprise.
Que celle-ci soit considérée comme un investissement (avec une mesure de son « pay
back ») ou comme une assurance (« qui ne colite cher qu'avant I'accident »). S'impose
ainsi au management des entreprises et a leurs partenaires :

* de savoir mettre en ceuvre une double évaluation : celle de la politique de formation
de I'entreprise s’appuyant sur une note d’orientation, préambule nécessaire des
plans de formation ; et celle des actions proprement dites, s’appuyant, elles, sur des
cahiers des charges élaborés en leur amont, permettant cette évaluation du triple
point de vue de pertinence, d' efficience et de qualité...

* de renforcer la qualification, voire I'habilitation, de I'ensemble de ceux qui, a un
titre ou a un autre, sont amenés a étre acteurs de cette évaluation (collaborateurs
des DRH et des directions de formation, partenaires sociaux, membres des comités
d’entreprise et de leurs commissions formation). Cette exigence repose sur le
constat qu’évaluer une politique et des actions de formation demande un systeme
de compétences complexe, lesquelles ne peuvent s'acquérir dans I'empirisme.

THESE N°8 :

Piloter la formation professionnelle dans P'entreprise demande le
passage de la seule culture du contrdle et du reporting (pouvant aller
jusqu’a Paudit) au développement d’une culture de I’évaluation définie
comme une appréciation sur la qualité des process mis en ceuvre, sur
Pefficacité pédagogique et donc sur le résultat des actions entreprises
resituées dans leur contexte professionnel et organisationnel.

Dans ces deux dimensions, I’évaluation s’intéressera aussi bien aux
dispositifs qui procédent des décisions du management que ceux
résultant de la négociation sociale.

Sur l'orientation, |'appui et le conseil...

Un projet de formation n'a de sens que par rapport a un but. Ce but peut étre une
qualification nouvelle, un développement de compétences dans son emploi ou dans un
nouvel emploi, une reconversion... Mais toujours la formation, qui n'est qu'un moyen,
doit se mettre en ceuvre au service d'une nécessité ou d'un projet.

Les salariés a qualification élevée (les cadres, les experts) disposent généralement des
réseaux et des informations nécessaires pour ne pas avoir besoin d'un appui pour co-
construire leur projet d'actualisation et de développement de compétences (méme si
ce scénario ne se vérifie pas tout le temps ).

Pour les autres salariés, au contraire, s'ils sont compétents pour définir avec leur
hiérarchie leurs enjeux de compétences par rapport a I'emploi qu'ils exercent, ils ne
disposent pas des relations nécessaires et ne sont pas dans les circuits d'informations
utiles pour déterminer seuls les contributions que la formation peut leur apporter dans
le contexte présent ou a venir de leur situation de travail. D'autant que la mise en



forme, en termes de formation, d'un projet professionnel demande de savoir choisir
entre plusieurs possibilités, plusieurs organismes et souvent d'en comprendre le
financement.

A une certaine époque, on avait demandé a ces salariés de devenir « entrepreneurs
d'eux-mémes ». Cette ambition s'est heurtée a une réalité : 'impératif de connaitre (la
situation, le contexte qui est le sien), ensuite de décider (de choisir un chemin) et enfin
de savoir s'engager dans un parcours de formation et de qualification. Les faits ont
montré qu'il n'était pas réaliste de demander aux salariés de savoir-faire cela sans
accompagnement.

L'aide a l'orientation est devenue ainsi une composante naturelle de la formation
professionnelle. Et cela « parce que l'individu ne peut étre acteur de sa propre
évolution professionnelle et de son employabilité que si il associe les compétences
d'autres et prend en compte les différentes temporalités nécessaires a la réalisation de
son projet » (Anact).

S'il s'agit d'une orientation interne a l'entreprise, le management et la DRH sont les

partenaires logiques des salariés. En revanche, s'il s'agit de viser une employabilité hors

de I'entreprise, le recours a des conseillers externes (qu'ils appartiennent ou non au
p PP

service public) peut, avec la participation des employeurs, s'avérer indispensable.

L'extériorité, la connaissance des bassins d'emplois et de |'offre de formation sont en

effet essentiels pour accompagner I'évolution externe d'un salarié.

En fait, dans la complexité des enjeux d'emplois et de formation, laisser seuls les
salariés face a leur orientation est pour nombre d'entre eux les priver de la possibilité
d'exercer leurs droits.

Pour assurer la qualité de ces évolutions, la professionnalisation (et la reconversion
pour certains) des acteurs en « ingénierie de professionnalisation » est un impératif
(qui peut d'ailleurs s'associer avec « l'ingénierie pour la VAE »).

Clest ainsi que l'on pourra le mieux développer ces logiques « d'itinéraires
professionnels » non plus seulement subis mais construits en temps utile et prenant en
compte les réalités des bassins d'emplois et I'employabilité des personnes. (Et pour
cela, il faudra savoir se distinguer clairement des pratiques antérieures en matiére de
bilan de compétences et de leur usage).

THESE N°9 :

La fonction « information-conseil-orientation » est devenue une
condition de la qualité et de la pertinence de I'action de formation.
Aujourd’hui trop diluée dans les politiques publiques, elle est aussi
souvent absente de l'univers de I’entreprise. Elle demande a étre
fortement développée avec des partenaires qualifiés en particulier au
niveau territorial.
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| 0. Sur la relation entreprise et territoire pour la formation

des salaries

Les entreprises peuvent avoir plusieurs territoires, le global et le local. Dans les faits,
elles se positionnent sur plusieurs bassins d’emplois en fonction des niveaux de
qualifications et de statut de leurs salariés : plus 'emploi est stratégique et qualifié, plus
le bassin d'emploi est large. A linverse, moins I'emploi reléeve d’un niveau de
qualification élevé, plus il releve essentiellement de son bassin d’emploi de proximité.
Dans cette logique, toute entreprise, sur ces différents territoires, a intérét a peser, en
lien avec les autres entreprises du bassin d’emplois, en vue d'accroitre la qualité de
I'offre de formation et des prestations associées. Ce n’est pas en effet I'existence d’un
grand nombre d'offreurs sur le marché qui pose probleme, mais la capacité des
entreprises, dans leur logique d’employeur, a maitriser leurs actes d’achat de la
formation sur les bassins d’emploi de proximité, et dans une logique de « GPEC
territoriale ».

Par ailleurs, ce qu'il est convenu d’appeler I'acte Ill de la décentralisation, c’est-a-dire le
transfert de larges compétences aux conseils régionaux, peut conduire P'entreprise (en
tant que telle et pas seulement par le canal de ses représentations professionnelles) a
repenser son réseau de relations sur son territoire. La mission premiere de ces
conseils régionaux est en effet de contribuer au développement économique et social
équilibré du territoire. Cet objectif concerne en premier chef toutes les entreprises,
d’autant qu’il englobe I'apprentissage, la formation des jeunes faiblement qualifiés, la
formation des demandeurs d’emploi en lien avec pole emploi, la mission d'information
de conseil et d’orientation.

THESE N°10 :

Le centre de gravité des enjeux de la formation professionnelle évolue
vers le local c’est-a-dire la proximité: insertion des jeunes,
apprentissage, formation et reclassement des demandeurs d’emploi,
GPEC territoriale pour P'accompagnement des mobilités et des
transitions professionnelles, conseil en évolution professionnelle des
salariés, accés a des formations opportunes. L’entreprise, en tant
qu’employeur dans ses bassins d’emplois, doit avec ses partenaires
territoriaux (régions, collectivités, OPCA...) participer au premier
rang au développement d’une politique de « formation professionnelle
territorialisée» avec ses actions correspondantes.
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2. Deuxiéme partie : préconisations

Sur la base des dix theses présentées dans le chapitre précédent, un certain nombre de
préconisations peuvent étre proposées. Elles cherchent a rendre opérationnelles les
intentions qui résultent de ces theses.

Elles se présentent en trois parties distinctes :

|. Sur la définition méme de la formation en entreprise

» Considérer l'action de formation comme constituant un tout global : son ingénierie,
son déroulement proprement dit, son évaluation. Légitimer ainsi que les colits de
cette action portent sur cet ensemble (préparation, exécution, évaluation) et non
sur sa seule partie réalisation, les budgets de la formation et leur présentation étant
construits sur cette logique.

= Reconnaitre que la formation professionnelle peut prendre les formes
pédagogiques et organisationnelles les plus diverses y compris des « parcours
professionnels », sous réserve de respecter les regles de base de l'apprentissage
professionnel :a savoir, un contrat préalable d'objectifs et de moyens, un
accompagnement (par la hiérarchie et par un pédagogue), un choix négocié des
modalités en fonction du contexte, une évaluation de l'action en termes d'efficacité
et de qualité, une reconnaissance formelle quant a son usage. Dans cette
perspective, les méthodes et outils pédagogiques (apprentissage en situation de
travail, parcours de professionnalisation, auto-formation accompagnée, e-learning,
formation a distance, etc.) sont par principe tous légitimes s'ils s'inscrivent dans le
cadre prescrit et le respectent visiblement.

= Le conseil et I'orientation, composantes nécessaires de la formation, bénéficient des
mémes modalités que celle-ci. A savoir un plan d'action et un budget. L'article 2 de
la loi « sécurisation de I'emploi » va dans ce sens en instaurant un droit pour tous
les salariés a bénéficier d'un « conseil en évolution professionnelle » visant
prioritairement un objectif de qualification « mis en ceuvre au niveau local dans le
cadre du service public de I'orientation ». Chaque salarié « est informé, notamment
par son employeur, de la possibilité de recourir a cet accompagnement ». Cette
nouvelle donne conduit les entreprises a s'interroger sur les modalités concretes de
mise en ceuvre de ces décisions législatives.
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Z;

Sur l'allocation des ressources deédiées a la formation

Le moment est sans doute venu de repenser la logique de financement fiscal de la
formation par I'entreprise instituée en 1971 et de I'aborder a partir du concept plus
large « d'allocation des ressources » qui inclut le temps, I'argent et la méthode. En
fonction des objectifs qui sont assignés a la formation dans I'entreprise une ingénierie
diversifié¢e de [lallocation des ressources peut étre mise en ceuvre. |l s'agit de
distinguer :

= Ce qui releve de la formation mise en ceuvre par les entreprises dans une logique
d’'investissement, et du développement de leur compétitivité, finangable sur leurs
fonds propres et par des incitations fiscales en faveur de « l'investissement
immatériel ».

= Ce qui releve de la formation mise en ceuvre par les entreprises au service de
lintérét général : apprentissage, alternance, prévention du risque d’inemployabilité,
finangable par I'impdt et/ou des cotisations sociales obligatoires soumises au régime
de la mutualisation.

* Ce qui peut relever d'un « co-investissement » en temps ou en argent par les
salariés eux-mémes (a préciser en fonction du dialogue social en cours et des textes
de lois qui pourraient en résulter en particulier sur le Compte Personnel de
Formation.)

Sur les processus de décision relatifs a la formation dans
'entreprise.

DISTINGUER :

Ce qui reléve de la décision managériale :

L’élaboration d’une stratégie et d'un plan de formation, prolongement des orientations
stratégiques de l'entreprise, les formations en lien avec les décisions d’embauche,
'intégration dans I'entreprise, I'adaptation au poste et a I'emploi, les décisions de
promotion et d’évolution professionnelle, les formations relevant d'obligations telles
que la sécurité et les habilitations techniques, et la formation en rapport avec
P'obligation de reclassement.

Ce qui reléve du dialogue social :

* La loi de sécurisation de I'emploi tend a préciser encore davantage les modalités
de consultations du Comité d’Entreprise : la négociation triennale sur la GPEC
dans les entreprises de 300 salariés et plus devra porter non seulement sur les
grandes orientations 2 trois ans de la formation professionnelle dans I'entreprise
mais aussi sur les objectifs du plan de formation, sur les catégories de salariés et
d’emplois, auxquels ce plan doit étre consacré en priorité et sur les compétences
et qualifications a acquérir pour les trois années de validité de I'accord (article 9).



Ce nouveau texte ouvre la perspective d’un glissement de la procédure
de consultation des comités d’entreprise sur le formation, vers la
négociation collective d’entreprise. Les enjeux de cette négociation
pourraient étre constitués, dans le cadre de la GPEC, par P’anticipation
des risques d’inemployabilité.

e Concernant la négociation sur le droit des salariés opposable a I'employeur,
I'option a retenir serait de consolider voire d'amplifier le CIF, de supprimer
le DIF, et de délimiter la place du compte personnel de formation pour éviter
les ambiguités qui étaient celles du DIF. (Il ne s’agirait plus en effet d'un droit
individuel a la formation mais de ressources dont disposerait le salarié pour
cofinancer des parcours d'évolution professionnelle et de formations
d’'intérét général destinées a prévenir le risque d’'inemployabilité).

Enfin pour mettre en ceuvre de maniere efficace 'ensemble de ces préconisations, on
ne fera pas I'économie d'un investissement sur les acteurs de la formation (dans les
directions et service de formation, les IRP, les OPCA, les services des collectivites) ;
investissement nécessaire pour leur permettre d’assurer les responsabilités respectives
qui sont les leurs dans le pilotage et la mise en ceuvre des politiques de formation.
Cet investissement pourrait méme déboucher sur des certifications.
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