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Evaluation de la performance de la formation en emeprise par une

approche systémique

Résumé

On considere depuis longtemps la formation commepuissant levier permettant de
développer les compétences du personnel et, doramétiorer la performance
organisationnelle. En France, elle représente dienuent une dépense de 26 milliards
d’euros, répartie entre les acteurs publics etésriun colt important qui incite certains
acteurs a parler d’'« investissement-formation siridmt, I'évaluation de sa réelle efficacité et
de son hypothétique rentabilité (en tant qu’insssiment) demeure un vieux débat, un
mystére non résolu, certains le qualifiant de peser de mer de la formation ». Cependant,
les multiples enjeux et défis auxquels est cenépendre la formation, au moins en partie,
posent a nouveau la question de son évaluatiora etétessité d’apporter des réponses
pragmatiques, rigoureusement ancrées dans desoppeeients théoriques solides. Cette
recherche doctorale se veut une contribution ad@tdu lien entre formation et performance
en s’appuyant sur une méthode qualitative testésemud’un nombre restreint de PME/PMI
francaises. Nous verrons que les modeles théoridjégaluation de la formation développés
antérieurement se focalisent majoritairement ssiralgions et programmes de formation, au
détriment des politigues et systémes de format®m.manque théorique nous amenera a
formuler une problématique de recherche posantiéstopn de I'évaluation des systémes de
formation. La these vise ainsi a construire un net®orique d’évaluation des systemes de
formation, modéle construit a partir d’'une revue lid€rature relativement exhaustive et
validé par I'étude approfondie et contextualisée taes systémes de formation. Cette
recherche nous permettra de préciser le conceptpgeformance » du systeme de formation
en identifiant ses résultats possibles. Egalemanys identifierons différents facteurs

organisationnels pouvant étre des catalyseurs ®baleieres a cette performance.
Mots-clés : formation, performance, évaluation de la formati@pproche systémique,

facteurs de contingence, systeme de formationrrdétants de la performance, modeles

d’évaluation de la formation.
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Corporate Training Performance Evaluation through a Systems Approach

Abstract

Training has been for many years regarded as aartami lever for the development of staff
skills and thus, for the improvement of organizasioperformance. In France, it represents an
annual expenditure of 26 billion euros, supportggbblic and private sectors, a major cost
that encourages some actors to talk about “invasgtmeraining”. However, the evaluation of
its real effectiveness and of its hypothetical pability (as investment) remains an old
debate, an unsolved mystery, some even callifgeitdea serpent of training”. However, the
many issues and challenges that training is exgdoteneet, at least in part, again raise the
guestion of its evaluation and the need to propidgmatic answers, rigorously grounded in
solid theoretical developments. This doctoral redess thus a contribution to the study of the
link between training and performance using a ¢atahke method, in a small number of
French SMBs. We will see that the theoretical meaéltraining evaluation developed earlier
mainly focus on training actions and programs, e tletriment of training policies and
systems. This theoretical weakness leads us toulaten a research problem posing the
guestion of training systems evaluation. The thesmss to build a theoretical model for
evaluating training systems, model built from atiekly comprehensive literature review and
validated by the thorough and contextualized stofdthree training systems. This research
will allow us to clarify the concept of “performagicof the training system by identifying its
possible outcomes. Also, we will identify severaianizational factors that can be catalysts

or barriers to this performance.

Keywords: training, performance, training evaluation, systerapproach, contingency

factors, training system, performance determindras)ing evaluation models.
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Introduction générale

INTRODUCTION GENERALE

Au cours des dernieres décennies, la formationepsifnnelle s’est considérablement
développée en France, aidée notamment par le [Egddequi, depuis la loi de 1971, incite les
entreprises a former toujours plus leur person@el.contexte, en apparence idyllique, n’est
toutefois pas exempt de critiques dont deux noutsbkmt plus particulierement marquées.
D’un c6té, I'accumulation des lois et des décratsfil des réformes, tend a rendre le systéeme
de la formation professionnelle continue (FPC)silllie et incompréhensible pour les
praticiens, au risque de les écarter deses questions de formation. En effet, embourbés
dans cet imbroglio administratif, juridique, fina@cet fiscal, leur esprit n’est pas tant au
management de la formation qu’'a sa seule admiti@itaLe gestionnaire est ainsi bien
souvent cantonné a un réle de comptable de la tmmdimitant par la méme occasion la
portée de celle-ci comme levier stratégique du ld@pement ou du changement dans
'entreprise. De l'autre c6té, l'obligation |égalde participation au financement de la
formation professionnelle et la multiplication déspositif$ ont comme conséquence un
accroissement continu des dépenses de formatiofortreation aurait ainsi colté en France
en 2005 la bagatelle de 23 milliards d’euros, $glt% du produit intérieur brut (PIB), mais
sans « impact avéré » (Cahuc et Zylberberg, 2008). [ICe volume de dépenses, conjugué a
un contexte économique difficile, met sous pressésnacteurs de la formation qui doivent
montrer que les sommes considérables investies d@nensées ?) en formation sont
réellement profitables aux individus comme aux big@ions. En ce qui concerne les
entreprises en particulier, le montant des budfmtsation (représentant parfois plus du
double de [l'obligation légale) pose question auxeations générales qui attendent la
démonstration effective d’'un hypothétique retour iswestissement de la formatibril est
vrai que les acteurs de la formation, a grands £al@pdiscours incantatoire, ont usé et abusé
du qualificatif d’'« investissement » pour caracérila formation, convaincus de ['utilité
évidentede celle-ci. Mais la méthode Coué ne suffit pltiscette question du retour sur

investissement attend une réponse d’autant pludi¢gesdans un contexte économique qui

% Qui, en pratique, ne se substituent pas toujaugsan de formation et viennent donc le compléter.

% Pour reprendre la double interrogation de Meigii2003, p. 14) : « Qui, parmi les DRH, ne s’est giasjue le

niveau du budget formation ne pourrait pas indéfenit étre justifié auprés du comité de direction pa

discours général sur « I'investissement formatiarurne soit pas accompagné de la démonstratio@sidtats

effectifs ? » ; « Qui n'a pas regretté que lestabes financiers en termes d’affectation de resssua la
formation s’appuient aussi peu sur des donnée<ibgs d'évaluation des résultats atteints dansaksé et de
pronostic de résultats pour I'avenir, ou sur deénacdos permettant de choisir le meilleur rappotitavantages
entre des solutions alternatives ? »

11
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instaure le doute quant a la valeur ajoutée denation formation, au risque qu’elle en fasse
directement les frafs Ces éléments contextuels justifient ainsi d’autplus que I'on

questionne l'efficacité de la formation et que I'olonne aux gestionnaires les moyens
d’afficher les résultats de la formation, sans desfondre avec « les tableaux statistiques
comptabilisant les heures/éléves ou les semaingsBes, les pourcentages de masse

salariale, ou de taux de consommation des heurBsFde (Meignant, 2006, p. 14).

Cette recherche doctorale en sciences de gesti@inss partie de considérations théoriques
et pratiques. Elle s’inscrit tout d’abord dansigmée des recherches portant sur I'évaluation
de la formation tout en proposant un angle d'amalg#férent: celui du systeme de
formation. Par ailleurs, elle cherche a apporter rd@onses aux praticiens ayant besoin d’'un
cadre d’analyse solide pour évaluer et améliorecainu leurs pratiques de formation. De
ce fait, notre objet de recherche est la formatan plus précisément, le systéme de
formation, sa performance et les déterminants te-cie Afin de situer le contexte de cette
thése et ses enjeux, cette introduction aura pbjactifs de présenter la formation en tant
gu’'objet d’'une recherche en sciences de gesticgxptiquer en quoi il est nécessaire de
poursuivre les recherches sur la question de sahuaion au travers d'une approche

alternative et, enfin, de présenter brievementligecture générale de la these.
1 Laformation comme objet de recherche : définitionset délimitation

Cette recherche porte sur la formation, qui n‘es¢ dun des leviers d’acquisition des
compétences Notre recherche se situant dans le champ descssiede gestion, nous
étudierons précisément la dimension organisatiberts la FPC, a savoir la formation du
personnel en entreprise. Il convient donc en intctidn de cette thése de la définir afin d’en

délimiter les contours.

* D'abord limitée a la gestion administrative, 'esalisation de la formation a pris ces derniéraséas une
place importance dans certaines entreprises, patraiparfois la suppression pure et simple du pdste
responsable formation, souvent pour des raisonenpemt économiques. Bien souvent, ce dernier s'était
cantonné a ce role d’administrateur de la formatidayant pas pris soin de démontrer la valeurtépul’'une
fonction formation en interne.

® |l existe d’autres occasions d’apprendre, parftis efficaces dans certains cas, que la formggomparfois
couplés a la formation). L'expérience professiolen@l, par exemple, un réle majeur a jouer, au pQid
Vincens (2001) pense « qu'il est le plus souvefficde de séparer ce qui est di a I'expériencietstrsensu et a
la formation informelle ou plus organisée mais pgoalte qui est surtout donnée dans I'entreprisp.»). Pour
l'auteur, la formation peut toutefois favoriserdéfusion plus rapide et plus large de certainemgétences en
se substituant a I'expérience.
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De longue date, différents auteurs se sont essagésinir la formation en milieu de travail.
Pour Sonntag (1994, p. 2), elle désigne un momeédtéda I'acquisition de compétences,
souvent sous la forme de stages. Cette définigocoscentre donc sur I'action de formation
formalisée. Hamblin (1974) propose une définititargie en considérant « toute activité qui
tente délibérément d’améliorer la compétence d'peesonne dans un travafl %p. 6,
traduction libre), tout comme Hesseling (1971) pgui la formation est « une séquence
d’expériences ou d’opportunités structurées poutifien le comportement en vue d’atteindre
un objectif donné (p. 93, traduction libre). C’est également I'otiion prise par Candau
(1985) qui la définit comme étant « toute activjté essaye, délibérément, d’améliorer ou de
compléter les connaissances, aptitudes ou attitutiese personne dans son travail »
(p. 228) ; une activité devant permettre d’'« attegnun objectif de productivité et d’efficacite,
grace a une main-d’ceuvre adaptée, tout en s’efibd@ combler ses aspirations » (p. 229).
L’auteur ne manque ainsi pas de rappeler les téwlie la formation du point de vue de
'organisation. Dans une autre perspective, powalbat Zardet (1995, p. 495) la formation
du personnel correspond a I'ensemble des compé&teamguises par celui-ci, tant dans le
cadre de la formation initiale, de la formation tione que de leur expérience professionnelle
(créant un savoir structure, des méethodes et tqabaide travail). Ces auteurs insistent donc
sur I'objet de la formation (le développement desypétences) et sur le fait que la formation
débute avant l'activité professionnelle (par laniation initiale) et que I'expérience
professionnelle est elle-méme formatrice. En gui&essai de synthese, nous pouvons
reprendre la définition proposée par Larouche (2Qfl, se référant a plusieurs auteurs
(Marsick et Watkins, 1992 ; Munger, 1983 ; Swand@85), définit la formation en milieu de
travail comme « Un ensemble d’activités généralémeéa courte durée, destinées a
'acquisition et a 'amélioration des connaissanteshniques et pratiques nécessaires a
I'exercice d’'une fonction ou d’un emploi et visantendre I'employé plus apte a effectuer son
travail au sein d’'une organisation » (p. 20). Lapalrt de ces définitions soulignent aussi le
fait qu'il n'existe pas une forme unique de formafj notamment selon son degré de
formalisation et d’encadremén(Blaug, 1976, cité par Vincens, 2001, p. 2 ; GaR@04a,

® «any activity which deliberately attempts to impravperson’s skill in a job» (Hamblin, 1974, p. 6).

" «a sequence of experiences or opportunities designewdify behavior in order to attain a stated edijve»
(Hesseling, 1971, p. 93).

® A noter que les chercheurs américains distingleetérme «raining » qui désigne des actions de formation
menées dans un but précis, du ternsevelopmend qui correspond aux actions de formations plusges
visant le long terme.

° Les modes de formation se sont fortement divéssifiu cours des derniéres années : au-dela digakss
« stage » se développent les dispositifs de foomaligne, a distance, de tutorat, deaching.. ainsi que
'avénement d’'un nouveau paradigme de la formatiatérialisé par lsocial learning
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p. 32 ; Larouche, 2006, p. 21 ; Meyer-Dohm, 1988,941). L'occasion nous est donnée ici de
préciser I'une des caractéristiques de la recherci#ie-ci s’intéressera a la formation dans
sa globalité, quelle que soit la nature des actmymagées, et non pas a lI'une de ses modalités

en particulier.

La formation en milieu de travail ayant été défjrlieonvient de s’interroger sur la nature des
travaux de recherche dont elle fait I'objet. Il apdt que la recherche en formation est en
évolution permanente : elle est désormais inteiflisaire’® (Jennings, 1994 : Wright et
McMahan, 1992), forte de nombreux apports théosguampiriques et méthodologiques
(Caspar, 1997 ; Ferris et Judge, 1991 ; Salas eindaBowers, 2001). Aussi, cette
multidisciplinarité de I'objet de recherche ne dpds nous amener a prétendre traiter la
guestion de la formation au travers de I'ensembkedisciplines s’y intéressant. Comme nous
'avons déja précisé, nous inscrivons notre redferdans les sciences de gestion, donc
I'étude de la formation en tant qu’objet de gestiams une perspective organisationnelle. En
lien avec cette orientation gestionnaire, nous s\smuhaité@tudier la formation au travers

du concept de performancegui est central dans les disciplines de gestiomdis focalisant
sur la question de la performance de la formationmalieu organisationnel, nous nous
placons délibérément au sein des sciences de igesta@limitons ainsi les frontiéres de notre
recherche, tout en nous consacrant logiguementti@ mmmaine de compétences. Cette
orientation résolument gestionnaire ne doit tousefmas nous empécher de mobiliser les
apports théoriques des autres discipfihaméme partiellement. Cela participe en effet de la
formation du chercheur (qui est I'un des objectiiemiers du travail de thése) que
d'apprendre des autres disciplines, ce qui esi dassence méme de la gestian

L’objectif de cette recherche ne sera donc pasdarginterroger sur leomment les salariés
apprennent ¥ que sur lecomment la formation devient performante dans Bmigation ?
Nous allons voir gu’en la matiere de nombreux tuxvexistent et qu'’il peut étre intéressant

de les prolonger en adoptant une approche originale

19| a formation fait en effet I'objet de recherches stiences de I'éducation, en économie, en geséon,
psychologie, en sociologie, en droit, etc.

M Nous verrons notamment que l'identification deseddinants de I'efficacité des actions de formatest
majoritairement issue de travaux en psychologia peux ayant trait a I'individu (avec des concegisime la
motivation a se former, la motivation a transfélersentiment d’efficacité personnelle, etc.), cevaux en
sciences de I'éducation (et en andragogie en péeii pour ceux ayant trait a la formation, etc.

12 3ans quoi la gestion pourrait étre considéréertadomme étant une forme de micro-économie ap@éq

13 Davantage I'objet des sciences de I'éducation.
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2 Performance et formation : prolongement et innovatn dans I'approche

Nous avons donc décidé d’aborder la formation ahda’objet de recherche sous 'angle de
la performance et donc par la problématique degsafuation. Ce choix n’est pas neutre, tant
il est vrai que I'évaluation de la GRHet le lien entre les actions de GRH et la perforrea

de I'entreprise sont des préoccupations récenf@eaules chercheurs comme des praticiens.
Elles occupent en effet une place de choix dafigdeature scientifique et professionnelle, et
ce, de maniére croissante, notamment en AmeériqudNahd. En France, les questions
d’évaluation des pratigues de GRH sont plus résetigssociation francophone de gestion
des ressources humaines (AGRH) en avait d’aill@aitde theme de son congrés annuel en
2004". Quels sont alors les enjeux de ce champ de reubér

Les enjeux de I'évaluation en GRH partent d’'un dewmnstat théorique et pratique. Sur le
plan théorique, nous pouvons reprendre les propdsd.ouarn et Wils (2001) qui résument
bien le premier constat : « Sans nier la compleXité&concept de performance en matiére de
gestion des ressources humaines, il nous sembleajtens cadres supérieurs savent mieux
s’y prendre que d'autres pour aligner la gestioa @ssources humaines sur le succes des
organisations. Dans la méme veine, il s'avére @rains gestionnaires hiérarchiques sont
meilleurs que d'autres pour mobiliser les énergies leurs employés sur les objectifs
organisationnels et que certains professionneteggources humaines sont plus sensibles que
d’autres pour soutenir les efforts de ces cadrezomaitre cette différence constitue un
premier pas vers une démarche évaluative en gedisnressources humaines » (p. 11).
L’évaluation de la GRH semble donc théoriguemerssjide et justifiée, mais est-elle pour
autant une réalité sur le terrain ? Le Louarn ()98& assez sceptique sur ce point et
s’interroge : « Doit-on prendre la gestion des oasses humaines au sérieux ? » (p. 10).
L’auteur, évoquant le role et les activités du DRKk ainsi au tableau des actes manqués le
fait de « dépenser en formation sans mesurer l'aingar la productivité du personnel formeé »
(Le Louarn, 1995, p. 10) et propose de passerimgahtation & la mesufe Cela signifierait-

il que la formation ne fait pas exception en mat&évaluation ?

14 précisément, I'évaluation des politiques et desigues de GRH.

5| a GRH mesurée !

6 Comme le soulignent Le Louarn et Wils (2001) : ppfendre & mieux compter aidera peut-étre les DRH a
encore plus compter dans leur entreprise ! » (guaé de couverture).
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Plusieurs auteurs abondent en ce sens. RafinorBY19&8r exemple, rapporte I'anecdote
d'une journaliste ayant questionné ainsi un resploles formation : « Pouvez-vous dire
combien rapporte un franc de formation dans votrteeprise ? » (p. 99). En actualisant la
devise monétaire, en passant des francs aux dliayere que ce type de question soit
encore d’actualité... et que les réponses contindenimanquer. Meignant (2006) aussi
s’interroge : « 100 000 personnes a temps plein pour quel résukaip. 12). L'auteur
expligue en effet qu’au moment de la rédaction de suvrage « 3 570 000 salariés des
entreprises ont suivi des formations représentanodt@l 162 millions d’heures de formation,
soit environ 100 000 personnes en formation a tepigia (en arrondissant a 1 620 heures le
temps de travail annuel par personne pour facigealcul). Ces sommes et ce temps ont-ils
été bien utilisés ? Bien managés ? Cette grossepeise de 100 000 personnes est-elle aussi
productive qu’elle le devrait ? » (Meignant, 200&,13). Sur le terrain, les pratiques
d’évaluation des formations dans les entreprisegepepourtant a se développer, alors que la
littérature de recherche cumule plus de cinquamtées de publications de travaux, posant au
passage la question du transfert des savoirs pawnanunauté scientifique et celle de leur

appropriation par les praticiens. Mais est-ce ldeseaison possible ?

Une partie de I'explication réside peut-étre dées caractéristiques des recherches en
évaluation de la formation dont les principales ont été mises en exergueBpateiller et
Cossette (2006, p. 2) :

- le champ du discours prescriptif est bien dévelppp@s que le champ de recherche
empirique I'est inégalement ;

- larecherche en psychologie détient un monopolsiealssolu sur le sujet ;

- il s’agit d’'une tradition de recherche presque esidlement nord-américaine :
nombreuses sont les recherches outre-Atlantiqus glo'elles se font plus rares en
France ;

- on s’est plus intéressé au transfert qu'a la medeseimpacts et plus aux impacts
organisationnels qu’aux impacts individuels ;

- I'’évaluation de la formation revét des enjeux soxja&conomiques et organisationnels

majeurs... alors que le sujet demeure quelque pew tab

Ainsi, en se basant sur les propos de ces auteows, pouvons identifiequelques axes de
progres des recherches en évaluation de la formatiqqui seraienta minima les suivants :

ces recherches devraient a) étre plus ancrée® sarréin en accordant une large place aux
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préconisations manageériales, en réponse a une demsoctiale, b) se focaliser sur les
questions d’évaluation de la performance de la &ion dans une perspective gestionnaire et
c) intégrer la pluralité des résultats possiblesadi®rmation, sans se focaliser sur un niveau
d’évaluation en particulier (ex. le transfert) et @ppréhendant mieux les différents niveaux
d’analyse (ex. individus et organisations). C'éssaque, dans le prolongement des travaux
existants qui ont principalement consisté a déymopmles modeles d’évaluation centrés sur
les actions de formation et proposant généralenhestcriteres d’évaluation pré-établis, nous
avons souhaitéonstruire un modéle d’évaluation centré sur les sgemes de formation
ceci afin de pouvoir évaluer leur performance eatitifier les déterminants de celle-ci. Afin
d’expliguer notre démarche, nous allons présentapm®@s comment nous avons structuré

notre recherche en réponse a cette problématique.

3 Architecture générale de la recherche

Nous avons souhaité structurer la présentationetie ¢thése emring parties, depuis les
enjeux généraux de notre objet de recherche jusqurésentation et la discussion des
résultats issus de nos investigations empiriquesle€sous sont présentées succinctement

chacune des parties composant cette rechercheaalecto

La partie | consistera principalement en un exposé des ewjeulia formation, permettant de

situer celle-ci comme objet d’'une recherche ennseie de gestion. Ainsi, cing chapitres
présenteront successivement les enjeux juridiguesstitutionnels de la formation (chapitre

), ses enjeux économiques (chapitre Il), ses enpeganisationnels (chapitre Ill), ses enjeux
individuels (chapitre IV) et, enfin, ses enjeuxigstaux (chapitre V). Cette partie permet de
mieux cerner cet objet de recherche qu’est la fionad’en préciser les enjeux de différentes
natures et de le délimiter dans une perspectiviiogesire. C’est un préalable qui nous a paru
indispensable avant d’en questionner la performatogonc son évaluation. Nous verrons
gue cet objet n'est pas neutre, notamment de peadee Iégal francais qui contribue a en
modeler les pratiques, de par son poids économigoissant (questionnant d’autant son
efficacité) et des attentes de ses différenteseggotenantes (principalement les individus, les

organisations et la société).

La partie Il sera consacrée a une revue de littérature deutrahi@oriques et empiriques en

évaluation de la GRH et, plus particulierementgealuation de la formation. Tout d’abord,
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nous présenterons les théories fondatrices ayaestiqané les liens entre formation et
performance organisationnelle (chapitre 1), enipalier la théorie du capital humain et la
théorie des ressources stratégiques, tout en numésessant aux approches théoriques
existantes en évaluation de la GRH. Ces fondentBatyiques seront discutés, critiqués et
mis en perspective par rapport a notre objet dberebe. Nous proposerons ensuite une
analyse critique du concept de « formation-investisent » (chapitre 1) : s'il est fréquent
d’accoler les termes «investissement » et « fdomat, il importe de vérifier si, dans la
pratique, la formation est réellement gérée et ¢ahilisée comme un investissement. Nous
passerons ensuite en revue les modeles d'évalualoria formation existants, leurs
orientations, leurs biais et leurs limites (chapittll). Nous verrons que, riches
d’enseignements, ceux-ci sont principalement feéalisur les actions de formation, le niveau
du systeme de formation dans son ensemble étamdrajément passé sous silence. Par
ailleurs, I'analyse des pratiques d’évaluation a@ddrmation dans les entreprises nous fera
constater gu’elles peinent a se développer, mdlgbéndante littérature existante (chapitre
IVV). Ces deux constats nous améneront a formulermuoblématique de recherct@ofmment
évaluer la performance d'un systeme de formatijpret? les questions de recherche en
découlantQuelle est la performance d’'un systeme de formatiQuels sont les déterminants
de la performance d'un systeme de formatipr{chapitre V). Les réponses a ces deux
questions de recherche convergeront vers un seuéete objectif : le développement d’'un
modele théorique d’évaluation des systemes de twmégconstruction du modele) et sa
confrontation, méme partielle, au terraitest de la méthode d’évaluation associée au
modéle). En traitant ces questions de recherchas souhaitons que notre travail doctoral
réponde a différentes finalités qui seront égaldndayées. La pertinence du projet de

recherche sera également discutée.

La partie lll sera exclusivement consacrée a I'élaboration duectinéorique et conceptuel
de notre recherche. Celui-ci consistera en la coctsbn d’'un idéal-type wébérien du systéme
de formation dont les différentes composantes €tastde contingence, politique, pratiques,
résultats) seront exposées et précisées. Chacaliesdsera discutée et mise en perspective
afin d’évaluer son pouvoir explicatif intrinsequiesa place dans le systeme. Globalement, il
s’agira de peser le potentiel théorique explical notre modeéle en réponse a notre
problématique de recherche. Notons que si la rdeditérature développée au chapitre Il de

la partie Il a permis de disposer d’'un nombre safft d’éléments pour mener une réflexion
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théorique profonde ayant permis I'aboutissementcdemodeéle, celui-ci a été ajusté et

peaufiné dés nos premieres investigations empsique

La partie IV traitera des dimensions épistémologiques et métbgudjues de la these. Dans
un premier temps, nous préciserons et explicitenoie positionnement épistémologique, en
'occurrence celui de type interprétativiste (chiapil). Puis, dans un second temps, nous
détaillerons I'ensemble du dispositif méthodologigqui nous a permis de mener a bien la
phase empirique de notre recherche (chapitre H)pé&rticulier, nous justifierons le choix
d’'une méthode de recherche de nature qualitativéth@de des cas) qui nous a paru
pertinente en vue d’analyser en profondeur chagseme de formation étudié. La richesse
des données collectée sera mise en exergue, notdand@epar la multiplicité des sources
d’'informations mobilisées. Nos méthodes d’analyss données et de présentation des
résultats seront également précisées. Enfirgelsign d’ensemble de notre recherche sera
évalué en fonction des criteres régulierement rsdsl dans ce type de recherche
(ex. validités et fiabilité) (chapitre IlI).

La partie V présentera les résultats de notre recherche. Agwas exposé quels étaient les
particularités de nos terrains de recherche (Iéisepect les moyennes entreprises/industries
[PME/PMI]) en matiére de formation et, précisémedtévaluation de la formation
(chapitre 1), nous analyserons les trois cas ques @yons étudiés (chapitre Il). Cette partie
empirique se voudra intensive et également comiparaEn effet, chaque systéme de
formation sera d’abord présenté de maniére a agpaux lecteurs les clés nécessaires a la
compréhension des analyses subséquentes. Lessysigames de formation seront ensuite
confrontés entre eux avec comme référentiel comnaire idéal-type wébérien du systeme
de formation. Enfin, les résultats qui émergerantcds analyses seront mis en lien avec les
résultats de travaux antérieurs, ceci afin d'idamtiles convergences et divergences
potentielles. lls mettront notamment en exergueéleessaire complémentarité des différents
niveaux de modeles d’évaluation (ceux focalisédesuactions de formation et ceux axés sur
les systemes de formation). La généralisation de m&sultats sera aussi discutée

ultérieurement lors de la conclusion générale dke cecherche.

Le schéma proposé a la page suivante synthétisghitecture générale de la recherche,
depuis la présentation des enjeux de la formatisgy’au bilan des résultats en vue d’'une

validation de notre modeéle d’évaluation des systedgeformation.

19

© 2012 Tous droits réservés. http://doc.univ-lille1 fr



Introduction générale

These de Jonathan Pottiez, Lille 1, 2011

Schéma 1Structure et démarche générale de la recherche

Des questionnements
théoriques

Des questionnements
pratiques

© 2012 Tous droits réservés.

Problématique de recherche
Comment évaluer la performance dun systéme

formation ?

Partie | : Les enjeux de la formation du personnel
Qu’est-ce que la formation du personnel en ensei
Quels en sont les principaux enjeux ?

!l

Partie Il : Formation et performance
Peut-on évaluer I'efficacité des pratiques de GRH ?
Peut-on évaluer I'efficacité de la formation ?
Suite a cette revue de littérature, quelle probt&ma et
quelles questions de recherche formuler ?

!

Partie Il : Cadre théorique
Quelle modélisation théorique du systeme de fooma2i
Quels résultats possibles du systeme de formation ?

!

Partie IV : Méthode de recherche
Comment étudier la performance des systémes deafiomm
et les déterminants de cette performance ?

!

Partie V : Etudes empiriques
Quelles sont les caractéristiques des systemesrd®tion
étudiés ?
Quels enseignements tirer de chaque étude de cas ?
Que nous apprend la démarche comparative (détentsil
convergents et divergents entre les cas et parorgBpix
résultats de la littérature) ?

T

Conclusion générale et synthése des résultats
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PARTIE |. LES ENJEUX DE LA FORMATION DU
PERSONNEL

En premiére partie de cette recherche, il nous mabke évident de rappeler en quoi la
formation est un objet de recherche intéressastemces de gestion de par la multiplicité de
ses enjeux. Cette partie vise donc a présentgréemls enjeux de la formation du personnel,
gu’'une revue de littérature nous a permis de dassecing catégories. Cing chapitres se
succederont pour présenter le détail de chaqugarated’enjeux :

- Chapitre | : dans un premier temps, nous présenteroneimgsux juridiques et
institutionnels de la formation. Nous verrons que le cadre |égahdais est trés
prégnant et tend a influencer fortement les prasagile formation des entreprises. Ses
limites seront également discutées au regard de nbjet de recherche.

- Chapitre Il : ce second chapitre portera suréegeux économiquesle la formation.
La formation représente en France des montantsdi@as conséquents, répartis entre
les acteurs publics et privés, qui justifient danitde s'intéresser a la problématique
de son évaluation.

- Chapitre lll : seront ici débattus lemnjeux organisationnelsde la formation. Notre
recherche s’inscrivant dans le champ des scieneegedtion, il nous a semblé
essentiel de questionner les défis de la formatilon personnel en contexte
organisationnel.

- Chapitre IV : les enjeux organisationnels présentés au ckapitécédent sont
indissociables desnjeux individuels de la formation. En effet, le cadre légal francais
de la FPC est focalisé sur I'individu, ayant pobjeatif de favoriser I'accés de tous
les salariés a la formation pour développer leupleyabilité. Ce chapitre montrera
gue cet objectif est encore loin d’étre atteint.

- Chapitre V : enfin, parce que les apports de la formatiorsom® pas exclusivement
centrés sur les individus et les organisations,snoous intéresserons agxjeux
sociétauxde la formation : en quoi la formation peut étine uéponse, méme partielle,
aux défis posés a la société ? La constructionedaatiété de la connaissance est-elle
une realité ?

Pour des raisons de clarté, ces enjeux seront @égposés distinctement, chapitre par

chapitre, sans occulter bien évidemment leur caradhteractif.
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CHAPITRE I. LES ENJEUX JURIDIQUES ET
INSTITUTIONNELS

La formation professionnelle en France est le fdiilne construction progressive qui
comprend deux ensembles : la formation professinngtiale et la FPC. La loi du 4 mai
2004 exige de la FPC qu’elle favorise l'insertianla réinsertion professionnelle des salariés,
permette leur maintien dans I'emploi, favorise &veloppement de leurs compétences,
favorise I'accés aux différents niveaux de la dication professionnelle et contribue au
développement économique et culturel ainsi qu’a pFomotion social€. Le fait d’assurer
une formation professionnelle tout au long de k& ednstitue une obligation nationale aux
yeux de la 0. Ainsi, «Le droit structure profondément l'univers de la formation
professionnelle. Les décideurs de toute nature t®ua les niveaux, les gestionnaires, les
dispensateurs, les formateurs et les bénéficiasesivent leurs décisions et leurs démarches
dans uncorps de reglesqui s'imposent a eux [...]. L'affirmation du droit [&ducation
permanente pour tous est trop générale pour sgevigocle a des obligations juridiquement
sanctionnables. Des obijectifs plus précis doiveme &xés: le droit a la qualification
professionnelle et sociale, le droit a 'adaptafiace a la rapidité des changements, le droit a
l'insertion et a la reconversion » (Luttringer, 89ité par Louart, n.d., p. 9-10). Le cadre
juridigue contribue donc a structurer la formatitida contraint, sans toutefois s’assigner des
objectifs précis dont la non-atteinte serait jugiciment sanctionnable. Une compréhension
fine du cadre juridique de la FPC est donc nécesaéin de mieux saisir le sens des pratiques
sur le terrain, de par ce c6té structurant et eagiiant de la loi. Ce chapitre présentera donc
une analyse de I'évolution historiqgue de la FPCFeance, les acteurs institutionnels qui
I'animent ainsi que les dispositifs prévus pardd’l Nous questionnerons aussi la pertinence

de ces derniers a partir des résultats de diffésegtiudes.

" permettant aux salariés « d’accéder a la cultleenaintenir ou de parfaire leur qualification eurl niveau
culturel ainsi que d’assumer des responsabilitésias dans la vie associative » (Parmentier, 200B823).

'8 e livre IX du code du travail oriente la FPC detariés et des demandeurs d’emploi.

19 Ce chapitre présente les principaux élémentsiguréb et institutionnels structurant la FPC, tele gous les
avons identifiés a I'heure ou nous rédigeons agseB. L'actualité sociale étant particulierementuwamte,

notamment sur ce théme, il ne serait pas étonnamtcqrtains de ces éléments soient déja obsolatawide

lecteur consultera cette thése. Que celui-ci vdilen nous en excuser si tel est le cas. Il ngitges d’'une
thése en droit du travail, mais bien d'une théses@ances de gestion : notre objectif est donc detmer

comment la Iégislation influence les pratiquesatenfition des entreprises.
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1 Historique et construction de la formation professbnnelle continue

Pour comprendre I'ancrage contextuel de la FPC tEmentreprises francaises, nous allons

retracer un rapide historiqgue de sa constructionegtre en exergue quelques dates phares.

La construction de la FPC est une histoire tantemne que longue, faite d’avancées et de
reculs. Ses fondements datent de la révolutionsiinglie qui a contribué a la modernisation
des modes traditionnels de formation, notamment'@arergence de I'apprentissage dans le
cadre des corporations. A la fin dix® siécle, les ouvriers et les paysans n’ont drai@une
formation, initiale (scolarisation) comme contin@ette situation ne durera pas éternellement
car, a la fin de la premiere guerre mondiale, @ugslation relative a la formation initiale
s’instaure progressivement, puis, dans les ann®&é€, lla formation continue se voit
réglementée et fait I'objet d’'une diffusion effesti Sur la base d’'un ouvrage d’Ardouin
(2003), Parmentier (2008, p. 79-82) rappelle lestrgugrandes périodes clés de I'histoire de
I'évolution de la FP&. Nous les avons synthétisées dans le tablealssbds.

Tableau 1.Les quatre grandes périodes clés de I'histoire d&Volution de la FPC

Périodes Faits saillants

Mise en ceuvre de la loi du 16 juillet 1971 instituée cadre réglementaire et les modalités de

financement de la formation professionnelle dagstteprise.

1" période :| La formation devient un droit pour le salarié.

de 1971 & | La formation est surtout percue comme une charg@ntil'adaptation du salarié a son poste de
1975 travail.

Organisation encore trés taylorienne, on ne pategmcore d’'ingénierie de formation ni de capital

humain.

Développement de I'offre de formations (catalogugs)structure fortement la demande.

2° période :| Chdmage de masse, la formation permet de « répdesy désordres du marché du travail ef les
de 1976 a | dysfonctionnements mal identifiés.
1982 La formation n'est pas encore considérée par kBgmise comme un levier essentiel de ison

développement.

3° période :| Emergence forte du concept d’'ingénierie en fornmatio
de 1983 a | Changement des pratiques de gestion des entreprises

1992 La formation devient un investissement.

20 \/oir Parmentier (2008, p. 83-99) pour un histoeidrés complet de I'évolution de la FPC.
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Introduction de I'éducation et de la formation ddiastion communautaire et mise en ceuvre
d’une politique de formation professionnelle eurepée (traité de Maastricht).
. . Flexibilité accrue de I'emploi.

4" période : i R .
. ) Contenus des métiers et des taches complexifiés.
a partir de

1993 Le développement de la polyvalence, de I'autonoenides qualifications accroit la demandg de

formation.

La formation fait davantage partie intégrante ducpars de progression professionnellg et

personnelle du salarié.

Source : d'aprés Parmentier (2008, p. 79-82).

La pierre angulaire du systéme fut constituée @aoildu 16 juillet 1974' qui instaura, pour
'ensemble des entreprises d’au moins 10 saldridgigation de participer au financement de
la FPC. Par extension, les entreprises de moid$ dalariés furent également concernées des
1992. Cette disposition fit du systeme francaiscadre unique pour la FPC, incitant les
entreprises a contribuer financiérement toujoursadeage a l'effort de formation de leur
personnel. Il est a noter que, vingt-cing ans afadsrance, le Québec, en 1996, s’est doté
d’une loi obligeant les entreprises dont la masdarisle est supérieure a 1 million de dollars
canadiens a consacrer au minimum 1 % de celldacfarmation de leur personfig(Tessier,
Roger et Lorrain, 1999, p. 3). La loi francaiseoratait aussi un droit a la formation pour tous
les salariés concernés par I'accord et leur controit de s’absenter de leur travail pour
suivre une formation tout en bénéficiant du mamiie leur salaire et de la gratuité de leur
formation. De plus, le cadre juridique développe mbeiveaux dispositifs (en faveur des
demandeurs d'emploi par exemple, notamment les ehésn de longue durée),
I'individualisation de la formation, I'alternancetc. Au fil des années et des défis rencontrés,
la formation a été progressivement reconnue conmmaayen de développer I'employabilité
(notamment pour les salariés sortis sans qualidicadu systeme scolaire), d’adapter et de
développer les compétences des salariés, de fawofimsertion et la réinsertion

professionnelle, d’accompagner les salariés damsniebilité professionnelle, etc.

Toutefois, dés la promulgation de la loi de 19&l¢cdnciliation des objectifs économiques et
sociaux de la formation fait débat et les diffésepartenaires s’interrogent: comment
satisfaire les attentes des salariés (développendest compétences pour accroitre

'employabilité et donner des possibilités de @mg) et celles de I'entreprise (accroitre la

2L Les négociations ayant suivi les gréves de mdeeguin 1968 ont mené a la conclusion de I'accartional
interprofessionnel (ANI) du 9 juillet 1970 qui seepris et complété par la loi du 6 juillet 1971.
2 oi favorisant le développement et la reconnaissates compétences de la main-d’ceuvre, chapitrd D-7
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performance par I'atteinte des objectifs de producet le développement de la productivité
notamment) ? C’est ainsi que plusieurs rapportbilahs successifs ont critiqué la loi et
souligné la nécessité d'apporter des réformes megeafin d’adapter la formation aux
nouveaux enjeux economiques et sociaux (de Vipvil@96 ; Gauron, 2000 ; Péry, 1999).
Tous s’accordent a dire que le systeme est d’uardgr complexité, qu’il ne répond pas a
'enjeu de «la formation tout au long de la viet>qu’'il ne permet pas la réduction des
inégalités sociales. Ainsi, I'évolution du cadreidique est en partie la conséquence d’'une
non-atteinte des objectifs fixés par le legislatelinégalité d’acces a la formation perdure
car ce sont toujours les salariés les plus quslifiéi bénéficient le plus de la formatfdn_e
taux de chdmage élevé a aussi incité le |égislatedévelopper le systeme de formation afin
de privilégier une adaptation permanente des canpés et une meilleure employabikié

la formation continue, notamment pour les saladié®s d’un bagage scolaire/universitaire

initial tres faible.

Suite a la mise en place de différents groupesadmit, des axes de réforme voient le jour, la
négociation entre les partenaires sociawdébute. Au terme de celle-ci, les partenaires
sociaux ont conclu & 'unanimité un ANI le 20 sephee 2003 relatif & I'accés des salariés a
la formation professionnelle tout au long de la. v@®lui-ci a pour objectif la refonte du
dispositif de formation professionnelle datant 8 1L L’ANI dans sa version du 5 décembre
2003 reprend les principales dispositions de I'AdNI 20 septembre 2083 Cet accord a
permis de moderniser le systtme de formation sunatebreux points. L'arrété du 17
décembre 2004 publié au Journal officiel du 24 odwe rend ainsi obligatoires « pour tous
les employeurs et tous les salariés compris damglsamp d’application, les dispositions de
'ANI du 5 décembre 2003 relatif a 'acces des sataa la formation tout au long de la vie
professionnelle » (avec toutefois certaines exchssiet réserves) (Parmentier, 2008, p. 97).
De cet ANI découlera aussi la lof 8004-391 (dite « loi Fillon ») relative a la fortizan
professionnelle tout au long de la vie et au diaéogocial, votée par les députés le 4 mai

2004, publiée au bulletin officiel le 5 mai et &wren application le 7 mai 2004. A ce stade, la

Z\/oir le chapitre IV de la partie | pour plus dealks sur les bénéficiaires de la formation.

4 Représentants syndicaux et patronaux.

% A la suite d’un processus de négociation de ptusals ans. Cet accord concernait 15 millionsalaris et la

loi, par extension, a permis son application a HWions de salariés en plus, non-concernés pardiacd’origine
(des grandes entreprises publiques comme EDF, GDENCF, la RATP... ainsi que d’autres secteurs comme
I'agriculture, la presse écrite, le secteur du tgme et de 'audiovisuel, celui de I'économie sdej etc.).

% ’ANI du 5 décembre 2003 s'inspire aussi du teste la négociation collective approuvé le 16 jui2€01

par quatre confédérations syndicales (CFDT, FO,CETCFE-CGC), mais pas par la CGT, qui visaitadifoer

les responsabilités de I'Etat et des partenaireims® en ce qui a trait aux régles de la négociatilective.
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loi ne concerne encore que les salariés du septedd, car modifiant le livre IX du code du
travail. Cette loi est divisée en trois titres :titee | reprend les principales dispositions de
’ANI conclu en septembre 2003 alors que le titterdprend la position commune des
partenaires sociaux conclue en juillet 2001 visad&velopper la négociation collective et a
favoriser la démocratie sociale en France (le litrest relatif aux dispositions diverses). Pour
Faisandier et Soyer (2007), cette loi est ainsa «lfistallisation d’'un long processus
d’évolutions législatives et réglementaires » @). Les auteurs notent qu’elle a succédé a de
multiples évolutions législatives et réglementairkslivre blanc de I'Union européenne qui a
élaboré le concept de formation tout au long dadg1996), le rapport Péry (1999), le projet
de refondation sociale ayant lancé les négociatgursce theme (2000), la résolution du
Conseil européen qui a entériné la définition denéene concept (27 juin 2002), la loi de
modernisation sociale, la réforme LMD a l'univegsfticence — master — doctorat) afin de se
conformer au modéle européen existant, la réforenEagprentissage, etc. Ainsi il s’agissait
de reprendre dans le cadre |égislatif ce qui alé&ja été décidé d’un commun accord par les
partenaires sociaux et favoriser ainsi le dialogoeial. Comme le remarque Parmentier
(2008), « L’'autonomie des partenaires sociaux tleda négociation a été recherchée pour
construire la meilleure articulation possible enars initiatives et le réle de garant de
I'ordre public confié au législateur » (p. 98). Adure actuelle, les partenaires sociaux
peuvent se demander si la réforme a permis de dép@ux trois grandes questions soulevées
par le diagnostic du systeme francais de la FPCelles de I'égalité d’acceés a la formation,
de la dimension qualifiante et de la lisibilité dysteme » (Parmentier, 2008, p. 99). La
formation est désormais pergcue comme étant unrleffieace de lutte contre le chémage, par
le développement de I'employabilité, et d’amélimatdes conditions de vie et de travail de
'ensemble des salariés. Comme pour la loi de 18&lle de 2004 s’était fixée comme défi de
trouver un compromis difficile entre les objectifss salariés et ceux de I'entreprise (Plassard
et Loukil, 2000). Elle se donnait donc pour objedg faciliter I'accés a la formation pour
'ensemble des salariés tout au long de leur vadegsionnelle et visait donc a replacer le
salarié au cceur du systeme de formation. « La m&foreprésente potentiellement une
formidable avancée, aussi bien pour 'amélioratienla compétitivité des entreprises que
pour le développement de I'employabilité des séfarklle n’est pas une simple évolution du

systeme de formation francais, mais propose un&abée rupture » (Dennery, 2004, p. 15).

%" Dans le mémorandum de la Commission européeni3® diovembre 2001, la formation professionnelle tout
au long de la vie est définie comme correspondantciutes les activités d’apprentissage menéesuans cle la
vie dans le but d’'améliorer ses connaissancesgsalfications et ses compétences, que ce soit daps
perspective personnelle, citoyenne, sociale owerdun emploi. »

27

© 2012 Tous droits réservés. http://doc.univ-lille1 fr



These de Jonathan Pottiez, Lille 1, 2011
Partie | — Chapitre |

Pour Ladsous (2004), cette réforme «recele deipragt gisements de progrées pour le
systeme de formation professionnel frangais » XpP8ur Faisandier et Soyer (2007, p. 12),
elle fait suite a un diagnostic partagé par I'ensiendes acteurs sur la nécessité de réformer le
systeme de la FPC, notamment :

- Il'inégalité persistante d’accés a la formation cwe, fonction de nombreuses
variables organisationnelles (ex. taille de I'eptige) et individuelles (ex. niveau de
scolarité, situation professionnelle, genre, age...)

- le manque de credibilit¢ de la formation continue vaie de I'obtention d'une
qualification comparé a ce que permet la formaititiale®® ;

- un systeme de formation professionnelle francaignfrenté et peu lisible, manquant
de passerelles selon les statuts et moments de (&tudiant, salarié, chémeur...).

Pour ces auteurs, cette réforme « tente d’apponeadre favorable au développement de la
co-initiative (on parle méme de codécision) en aratide formation et de la reconnaissance
des acquis, deux thémes récurrents dans les nosesreientatives de réformes de la

formation depuis les années 1990 » (FaisandieoyrS2007, p. 12).

De nombreuses critiques ont ainsi été émises adidre de la réforme de 2004 (Dayan et
Eksl, 2007 ; Seillier et Carle, 2007), qui converigat parfois vers le méme constat et les
mémes solutions (ex. transférabilité du droit indliel a la formation [DIF]). Le rapport de
Cahuc et Zylberberg (2006) montre ainsi que la &rmm ne remplit pas son objectif de
promotion sociale du fait, notamment, des réforméegntes qui I'éloigneraient encore plus
de cette finalité. Ses auteurs proposent méme pleriswer le DIF, qui visait a réduire les
inégalités d'acces des salariés a la formatiomadtent ainsi plusieurs limites, dont quatre se
démarquent plus particulierement :

I'amoncellement de dispositifs mis en parallélendumultitude d’acteurs aux objectifs

et interventions parfois mal définis et coordonnés

- le systeme privé de redistribution des financemeetda FPC, dont le manque de

transparence des régles pose des problemes delisaitoa des ressources ainsi que

d’'importants écarts concurrentiels. Cette opacielal gestion des fonds par les

organismes paritaires collecteurs agréés (OPCA)viasment critiquée par les

auteurs, comme ce fut le cas en 2006 par la Caicamptes a la suite d’un contrdle

des OPCA les plus importants : « I'organisationlaleollecte ne favorise guére la

% Comme le remarquent les auteurs, « Tout sembé&guant 25 ans » (Faisandier et Soyer, 2007, p. 12)
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mutualisation et peche par manque de transpararar@ @ la contribution des fonds
au financement du paritarisme » (Dayan et Eksl,72P03). De plus, on constate que
la gestion du DIF reste relativement complexe arass, notamment pour les OPCA
(Faisandier et Soyer, 2007, p. 27) ;

- la formation initiale aurait un rendement supériauwelui de la formation continue :
une année d’études supplémentaire augmenteraibkament le revenu des salariés
(5 a 15 % en moyenne), alors que les actions de &R@lent des rendements nets
faibles, voire négatifs pour les moins qualifiés ;

- la formation professionnelle aurait un impact tiigste, voire nul, sur le niveau des

salaires et la sécurité de I'emploi.

Afin d’améliorer le systeme, Cahuc et ZylberbergQ@) soumettent les réflexions suivantes :
- Le systeme de financement privé ne devrait plustramre les entreprises au
« former ou payer ». Ce systeme n'’incite pas ldeeprises qui n’'atteignent pas le
seuil de I'obligation Iégale a investir davantagefemation (préférant s’acquitter de
la « taxe »). De plus, il ne tient nullement comgiés effets collectifs de la formation
(ex. diffuser les savoirs dans le corps socials deteurs suggerent donc de supprimer
cette obligation légale et de mettre en oceuvre ustéBye de prélévements-
subventions : toutes les formations feraient I'dlgje subventions, mais les taux de
subvention varieraient en fonction des priorités pelitiques de formatidi Comme
ce systeme tiendrait compte des gains collectifa dermation cités précédemment, il
serait financé par le budget général de I'Etatpdssent aussi que le DIF ne répond
pas a cette logique et aurait méme accentué lesctaspégatifs du systéme de
formation actuel. En effet, son format universdl (f2ures par salarié et par an, quels
gue soient les publics et les secteurs d’activté besoins hétérogenes) n'est pas
cohérent avec cette logique de priorisation demnfiements des actions de formation.
- Selon Gérard Lenoir de 'AGEFOS PME la mutualisation des fonds par
l'intermédiaire des OPCA permet de répondre a wemaahde de formation de la part
des PME et des tres petites entreprises (TPE)uvesb tres variable et exprimée par
“a-coups” » (Seillier et Carle, 2007, p.4). Il ies# donc au contraire que cette

obligation légale aurait un effet positif de liseages efforts de formation des

29 par exemple, pour favoriser un public en partésuli
%0 ’AGEFOS PME est un OPCA qui se définit comme &tafe premier gestionnaire privé des fonds de la
formation professionnelle en France » (http://wvwgefas-pme.com).
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entreprises. Par ailleurs, I'ANI de 2003 permettaik partenaires sociaux de revenir
sur 'obligation Iégale de financement de la fonmatprofessionnelle, ce qui semble
prouver gu’il subsistait des interrogations a dets{Seillier et Carle, 2007, p. 8). Pour
Meignant (1986), ce mode de financement, au moars don mode de calcul, est
critiquable : « le sacro-saint critere du budgenbfation calculé en pourcentage de la
masse salariale apparait singulierement inadéfestratios plus pertinents devraient
étre recherchés, par exemple en mettant les dépdadermation en rapport avec les
budgets d’investissements, ou les évolutions atiende la marge brute » (p. 105).

- Les dispositifs créés pour favoriser l'acces denwurs a la formation
professionnelle devraient étre mieux contrélésfficacité des actions de formation
dispensées pourrait ainsi étre évaluée a laideddateurs comme le taux de
placement général ou I'impact sur le niveau desirga a I'embauche.

- Les formations longues (donc codteuses), qui sittlgment celles ayant un impact
réel sur les parcours professionnels des salat@sgaient étre favorisées au lieu de
saupoudrer les financements et multiplier les astibe courte durée. Au vu du colt de
ces actions, les publics et les besoins devraigat i@entifiés plus précisément et

pertinemment.

Au vu de ces critiques, une nouvelle réforme duesyge de la FPC était nécessaire. Christine
Lagarde et Laurent Wauquiez ont ainsi proposé dandocument d’orientation quatre axes
de réflexiori* devant faire I'objet de négociations entre lesquaires sociaux. Egalement, un
groupe de travail multipartite sur la formation fessionnelle, présidé par Pierre Ferracci,
P.-D.G. du groupe Alpha et membre du Conseil ddagon pour I'emploi (COE), a remis
un rapport le 10 juillet 2008, proposant huit dkesutour desquels articuler la réforme.
Parallelement, trois groupes de travail (sur l'ot@ion tout au long de la vie, la validation

des acquis de I'expérience [VAE], la qualité deft® et de I'achat de formatidf) et deux

31 1) Renforcer le lien entre formation et emploi); Réviser le systtme de la formation professioenell
3) Améliorer I'efficacité de la formation profesaitelle ; 4) Conforter le role d’acteur des indisddans leurs
parcours professionnels.

21) Clarifier les compétences des différents aste@) Réaliser un « droit & la formation différé3) Sécuriser
les parcours professionnels ; 4) Faire évoluerlleet le DIF ; 5) Faire évoluer les modalités deficement de
la formation professionnelle ; 6) Faire évoluerniétier des OPCA et leur gouvernance ; 7) Accroie
capacités d'anticipation, la transparence et l'éatibn de I'ensemble du systéme formation ; 8) Aonél la
qualité de I'offre de formation.

33 Un rapport remis en décembre 2008 émettait déjarapositions pour améliorer la qualité de I'ofeede
l'achat de formation: 1) Visibilité de I'offre :uso-inscription des prestataires ; 2) Exonératien TWA :
nouveau périmetre ; 3) Lisibilité de I'offre de maation : fiche d'identité des prestataires en ligag En amont
de la formation : engagements multipartites ; 5)Yi#sue de la formation : une attestation des adoil
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groupes de travail paritaires se sont égalemenstitoés (sur la réforme des OPCA,
I'optimisation du DIF et du congé individuel de fimation [CIF]). Au terme de trois mois de
négociations, un nouvel ANI a été signé le 7 jan2i@09 par I'ensemble des organisations
syndicales et patronales. Il vient compléter I'AdNi 5 décembre 2003 et concrétiser diverses
dispositions introduites par I’ANI du 11 janvier @ sur la modernisation du marché du
travail ou faisant I'objet de négociations sur $asance-chémage et la GPEC. Son objectif
était double : contribuer a la sécurisation desqans professionnels (salariés et demandeurs
d’emplois) et améliorer la lisibilité des dispoistde formation et des financements. Ainsi,
'un de ses objectifs majeurs est de permettreaswd salarié de progresser d’au moins un
niveau de qualification au cours de sa vie professlle ou dobtenir une nouvelle
gualification dans le cadre d'une reconversion5L@ctobre 2009, les partenaires sociaux du
Comité paritaire national pour la formation profesgelle (CPNFP) ont fusionné les
dispositifs des deux ANI, celui du 5 décembre 2808elui du 7 janvier 2009 (plus de 250
articles a traiter), aboutissant a un nouvel ANIlsudéveloppement de la formation tout au
long de la vie professionnelle, la professionnéise et la sécurisation des parcours
professionnels. Il annule et remplace ainsi presqtégralement les textes des ANI du 5
décembre 2003 (& certaines exceptinst du 7 janvier 2009 et comprend également deux
annexe¥. L'entrée en vigueur de celui-ci est subordonnéadaptation de I'ensemble des
dispositions législatives et réglementaires nédessa son applicatidh C’est ainsi que le
14 octobre 2009, la 10i°2009-1437 relative a I'orientation et a la formatiprofessionnelle
tout au long de la vie est définitivement adopteée comporte 62 articles répartis en huit
titres et reprend la majeure partie des dispostiole I'ANI de 2008, & certaines
exception® et prévoit la création d’un service dématérialigatuit permettant a toute
personne de bénéficier d’'une premiére informatiba’en premier conseil personnalisé en

matiere d’orientation et de formation professioteel

pourraient figurer les objectifs de l'action de rf@tion ainsi que les résultats aux épreuves etuatiahs
éventuelles) ; 6) Achat public : une voie médiaratre le marché et la subvention) ; 7) Achat publim
systeme d'achat; 8) Qualité et prix: un obsenvatales prix; 9) Qualité des prestations : unection
d’intermédiation ; 10) L'intermédiation : une missipour les OPCA.

34 En l'occurrence, les®23 et £ alinéas de l'article 9-10 de I'ANI de 2003 qui deument en vigueur au titre de
I'année 2009 en application de I'article 235 duser# accord.

% Deux avenants a I'ANI du 5 décembre 2003 en date2@ juillet 2005 : le premier sur I'entretien
professionnel, le bilan de compétence et le pass&pmation, et le second sur la VAE.

% Dans le cas ol ces dispositions ne seraient pammformité avec celles de I'ANI, les parties sigie@s
avaient convenu de se réunir pour examiner lesécpeces de cette absence de conformité.

37 Comme le Fonds paritaire de sécurisation des pesquofessionnels (FPSPP), la préparation opératite a
I'emploi (POE), etc.

3 Comme la formation initiale différée.
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Ces reformes successives du systéeme de la FPCinmntcantribué a structurer le cadre

juridique, notamment en confiant de nouvelles raspbilités ou en renforcant celles

existantes a différents acteurs. Il est a noterlgtdiermation a également joué un réle dans le

cadre de la crise financiére et économique surveu€008-2008. Ici, nous resterons

toutefois focalisé sur les constantes du systenia fiemation professionnelle : les acteurs, le

cadre de leur intervention et les dispositifs denfation permanents.

2 Le réle prépondérant des acteurs institutionnels

Le systéeme de la FPC fait interagir de nombreuguastéconomiques et sociaux. Le schéma

ci-dessous propose une cartographie des relatidres @es acteurs.

Schéma 2 Cartographie des relations externes de la formatiogontinue

¢ Europe : Union européenne — FSE
«  Etat: Etat (DFP et ministéres) — GNC

¢ Région :Région, DRTEFP, préfecture CARIF-OREF, coll. territiesa
¢ Département : DDTEFP, bassins, agglomérations, villes...

A

Trésor Public
(déclaration fiscale)

RH secteur Formation :
Ingénierie - des compétences
- de formation
- pédagogique
- Stratégie avec arbitrage DRH et DG
- PF / dispositifs / cahiers des
charges / Plan de formation /
Evaluation Négociation

A 4

Bram

OPCA - FUP

Public

> AFPA/GRETA
> UNIVERSITES
> CNED/CNAM
> CNFPT

Organismes de
formation
-2 1,7 % du PIB

Para-public

A 4

- Chambres
consulaires
Métiers / Agric
/Ind

Privé

FONGECIF — OPACIF

CPNEFP

Source : Parmentier (2008, p. 31).

A 4

Internes

- Organismes de
formation internes
aux entreprises

A 4

- Organismes
de formation

3 Par exemple, le 13 mai 2009, le Fonds unique dégpétion (FUP) a réuni les différents collectalesonds
de la formation pour faire le point sur le Fondsrgence formation (prévu par les partenaires sgcaite a la
signature de ’ANI du 7 janvier 2009 et matérialis# la signature d’un accord entre I'Etat et |ePAE 21 avril
2009) visant a former les salariés les plus tougtagda crise. Mobilisé en 2009, il est relayé @640 par le

FPSPP.
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On retrouve notamment dans ce schéma les régioissd@¢ décentralisation de 1982 et 1983,
loi quinquennale de 1993, lois de modernisationad®ceet de démocratie de proximité de

2002), les Chambres de commerce et d’industried@ol898) et I'Etat (garant du principe

d’égalité d’acces des citoyens a la formation stemt une fonction normative et de contréle
dans le domaine de la formation). La FPC conceome dous les acteurs, publics ou privés,
méme si I'équilibre des pouvoirs ou la répartitida leurs responsabilités a sensiblement
évolué au cours des vingt dernieres années. Pofiselels principaux acteurs qui concourent a

I'élaboration des politiques de formation professielle.

2.1 Les pouvoirs publics

Les pouvoirs publics peuvent ou non mettre en cedesepolitiques incitatives en faveur du
développement de la formation professionnelle dirtion des entrepris€s « en agissant

tout a la fois, par la voie de la réglementatiau, I®nvironnement de la formation et, par le
moyen d’une politique incitative, sur la demandefadenation des entreprises (conseil en
formation, engagements de développement de la faomat, tout recemment, crédit d'impot
formation) » (Voisin, 1988, p. 66). A titre d’anetd, Parmentier (2008) rappelle que la
formation professionnelle a déja fait I'objet d’'usubli lors de la constitution d'un

gouvernement, « C’est dire la place qu'elle pewuper parfois dans I'esprit des dirigeants
politiques ! » (p. 83). Outre I'élaboration méme plelitiques de formation, les pouvoirs

publics ont en charge I'aide au financement eblardle de la formation professionnelle.

2.1.1 L’aide au financement de la formation professionnéé

Les politiques publiques, européennes ou nationtadent a favoriser le développement de
la participation des travailleurs a des programmesformation professionnelle (Conter,
Maroy et Orianne, 2002b). Cela passe nécessairgmenine optimisation du financement de
la formation professionnelle, & laquelle participprincipalement I'Etat (au niveau national,

régional, départemental et, parfois, local) et ldgdneuropéenne.

L'Etat et les régions sont responsables de la mise en ceuvre de la RRCpdint de vue

politique et travaillent avec les partenaires sacigour I'établissement de conventions de

0 C’est par exemple le cas de la région Nord-Pa€alais qui finance un Diagnostic compétences osgdion
(DCO), permettant a des entreprises de travaillec an cabinet conseil sur leur gestion des compéte

33

© 2012 Tous droits réservés. http://doc.univ-lille1 fr



These de Jonathan Pottiez, Lille 1, 2011
Partie | — Chapitre |

branche par secteur professionnel. La formationsy eaonsidérée comme un outil de
régulation sociale permettant de favoriser I'empluojté des salariés, notamment ceux
victimes de restructurations. lls sont amenés dreedes comptes sur l'utilisation du budget
alloué aux actions de formation. lls se partagemdi da responsabilité de la mise en ceuvre
des politiques. Historiguement, comme les partesapciaux n'ont pu répondre au besoin de
montée en compétences des ouvriers qualifiés (sbudavantage préoccupés par les
guestions relatives aux salaires et a la sauvegdedéemploi) et que les associations ne
détenaient pas les moyens financiers suffisangst donc I'Etat qui est devenu le principal
acteur de la formation sur ces problématiques, d&opromulgation de la loi de 1971
(Plassard et Loukil, 2000). Toutefois, la loi deafnice de 1996 tend a démontrer un certain
désengagement de I'Etat (ex. suppression de lailootion de I'Etat au financement du CIF,
au plan national). L’Etat exerce ainsi des compegsrimitativement énumérées par la loi et,
du fait de la décentralisation de ces compétéhoes sont davantage les régions qui jouissent
d'une compétence générale en matiere de formatiorso@t donc autonomes dans
I'élaboration de leurs politiques de formation. [dus de diverses incitations fiscales (comme
les excédents reportables), I'Etat et les régionggsent des aides financiéres dont I'objectif
est d’inciter les entreprises a former leurs séfamu a les aider a valider leurs acquis
professionnels. Ces aides publiques dépendent ritagtations prises par I'Etat en matiére
d’emploi et de ses compétences délimitées en raatér formation professionnelle. Ces
différentes aides publiques peuvent étre géréesl'lpamt mais selon différents échelons
territoriaux (national, régional, départementalf Direction départementale du travail, de
'emploi et de la formation professionnelle (DDTEREst responsable de la mise en ceuvre
des dispositifs, tandis que son équivalent régioiRTEFP) intervient lors d’actions
cofinancées par le Fonds social européen (FSEgfteh la plupart des aides publiques et
régionales a la formation dans I'entreprise béigficd’'un cofinancement du FSE défini pour
des périodes de programmation pluriannuelles.tlaemter qu’au plan national, le comité de
coordination des programmes régionaux de I'apmssatie et de la formation professionnelle
a été créé afin de coordonner au mieux I'action roome de I'Etat et des régions (et ainsi
favoriser la cohérence et I'harmonisation des m@ognes proposés). L'Etat peut aussi
participer a la formation des demandeurs d’emploiammentia le Pole Emploi. C’est ainsi
que, suite a 'ANI de 2009 (article 21), la Id 2009-1437 a créé un dispositif nomPeE

“1 Depuis 1983, la décentralisation a transféré agions une compétence générale en matiére de format
professionnelle. Les conseils régionaux peuvent dit#tider d’octroyer des aides spécifiques auxepriges
(via I'intervention du Fonds régional de I'apprentissag de la FPC).
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qui vise la qualification ou la requalification ddemandeurs d’emploi. Ainsi, grace a ce
dispositif, un demandeur d’emploi peut bénéficieme action de formation, dont la durée ne
peut excéder 400 heures, en vue d’acquérir le sdelecompétences professionnelles
nécessaires pour occuper un poste dont 'annonaépssée par I'entreprieLa POE doit
donc permettre de former des personnes en vue upeccun emploi situé dans la zone
géographique privilégiée précisée dans le projesgmmalisé d’'acces a I'emploi (PPAE), en
accord avec le Péle Emploi. Ces compétences sdédimies par I'entreprise avec l'aide du
Pole Emploi et de 'OPCA compétent, qui prendromist deux en charge le codt de la
formation. Toute formation fera I'objet d’'une comti®n entre I'entreprise, le Péle Emploi et
'OPCA concerné (elle précisera les objectifs defdamation, son contenu, sa durée, ses
modalités de financement et I'embauthqui en découlera : contrat & durée indéterminée
[CDI], contrat a durée déterminée [CDD] d’au moimkuze mois ou contrat de

professionnalisation a durée indéterminée).

En dehors des régiond’autres collectivités territoriales sont également concernées. C’est
ainsi que les conseils généraux et les mairies ggeugelon les besoins et en fonction des
priorités des conseils généraux, s’associer auanfiements régionaux ou créer des aides
spécifiques. Ces incitations financieres vont prend forme d’engagements contractuels
réciproques entre I'Etat et les entreprises et tigent & la signature de conventions

permettant, pour la plupart, d’obtenir des aides.

Concernant'Union européenne cette derniére a défini les conditions d’attribatdes aides
publiques a la formation au regard du droit deolacairrence. A I'échelon européen, les textes
discutés a ce niveau évoluent régulierement afiprdeiser leurs objectifs selon les priorités
du moment. Ainsi, apres s’étre attachés a favolsgrlein emploi, ils se sont davantage
focalisés sur les questions de formation et deldppement des compétences, et notamment
sur celle de la formation tout au long de la vig, len direct avec les problématiques

d’employabilité et les préoccupations européennisant a développer une société de la

*2 Cela rejoint I'action de formation préalable antleauche (AFPE), dispositif déja existant et desting
demandeurs d’emploi indemnisés par les ASSEDIC.

*3 Le texte dit ceci «les modalités de I'embauché eu découle (de la POE) »: I'emploi du présent de
l'indicatif, a valeur d’impératif, peut laisser qugser que I'embauche soit obligatoire au terme @& Psauf si le
bénéficiaire n’atteint pasjia la formation, le niveau requis pour occuper I'eongdroposé. En effet, I'ANI
prévoit alors qu'« en cas de non-conclusion durebrte travail, des modalités d’accompagnemenbreéés
[...] seront mises en ceuvre avec Pble Emploi pourigster le bénéficiaire. » Cela signifierait dongegle
résultat de I'évaluation des acquis de la formationditionnerait la conclusion du contrat de trayedir la
Semaine sociale Lanmy 1387 du 16 février 2009).
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connaissance (et I'economie de la connaissancéapaompagne). D’ici a 2010, I'objectif

était ainsi de faire des systemes d’enseignemaetd kst formation de I'Union européenne une
référence de qualité mondiale. Les aides europé&egoperespondent a différents fonds
européens consacrés au financement de la FPCifgadement des fonds structurels et des

programmes d’action).

Ces différentes aides représentent une manne feranmonséquente. Elles visent a répondre
a différents enjeux tels que :

-« lalutte contre le chdmage et la précarité ;

- l'aide aux personnes fragilisées (faible qualifimatet/ou niveau d’étude, difficulté

d’insertion, etc.) ;

- lalutte contre I'exclusion, et notamment l'illesime ;

- I'égalité hommes/femmes ;

- le soutien aux personnes handicapées ;

- l'accompagnement du choc démographique, et notamliaérrmation des seniors ;

- le soutien a la création ou a la reprise d’entegsr» (Parmentier, 2008, p. 137-138).
Meignant (2006, p. 357-363) et Parmentier (2008,37-146) ont dressé une liste de ces
aides. Pour le responsable formation, il est aergaie la pluralité des acteurs institutionnels
peut compliquer le montage de dossiers d’aide aanfiement et nécessite donc de
comprendre la logique de chacun d’eux. « La coatiert et le paritarisme sont deux piliers
du systeme de cofinancement. Les aides au finamtedeela formation professionnelle ne
peuvent prendre appui que sur des politiques dmdton partagées avec les partenaires
sociaux et entre les différents acteurs du systenformation » (Parmentier, 2008, p. 137).
Les obtenir nécessite des connaissances souvertf@mties dans le montage technique et
juridique des dossiers, et les OPCA peuvent icoapep un savoir-faire tres utile (notamment

pour les PME/PMI qui ne sont pas toujours informre$existence des aides).

2.1.2 Le contrdle de la formation professionnell&*

Le contréle de la formation professionnelle effécpar I'Etat concerne principalement les

entreprises (acheteuses de formation) et les paestmde formation (offreurs de formation).

“ |l existe encore d'autres obligations administtedi notamment celles issues de la réforme de pan#le
décret i 2004-1443 du 23 décembre 2004, publié au Jourfimiedb du 30 décembre 2004, p. 22296) et
synthétisées par Meignant (2006, p. 323-324). Nouwss limiterons ici aux principales.
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2.1.2.1 Le contrble des entreprises

L’administration francaise a différents outils a diaposition permettant de contrbler les

investissements des entreprises en matiere de tiomp@mofessionnelle.

Tout d’'abord, les entreprises assujetties a lad®il971, modifiée en 1984, se doivent de
justifier leur effort de financement en faveur deférmation de leurs salariés en complétant
une déclaration fiscale dite « 24-83 imprimé CERFA fi 11168*08§°. Ce formulaire
permet d’évaluer I'effort des entreprises francaise matiére de formatith Le détail de ces
indicateurs favorise aussi les comparaisons intergrises et I'élaboration de statistiques
nationales consolidées par le Centre d’études e¢ateerches sur les qualifications (Céreq),
guand bien méme «la France est le seul pays quireoplir cette “auto-déclaration” »
(Parmentier, 2008, p. 19). Le controle effectué l@aministration porte sur la réalité et la
validité des dépenses justifiant que I'entreprisbien rempli son obligation du 1,6 % en
termes de participation au financement de la faonaprofessionnelf€. En cas d’écart
négatif, I'entreprise joindra un versement a desitom du Trésor public pour insuffisance de
dépenses (montant des dépenses inférieur a 1,618 rdasse salariale), pour régularisation
(en cas d'ajustement des versements effectuéseganisme de formation) ou pour défaut de
consultation du comité d’entreprise (CE) (si tel lescas, I'entreprise subira une majoration
de 50 % de I'obligation annuelle qu’elle devaitisfaire)*®. Si, & I'occasion du contréle, des
dépenses sont refusées et situent I'entreprise essods de cette obligation Iégale, un

versement complémentaire pourra étre di par I'prise ou celle-ci pourra avoir recours a

*5 La déclaration 24-86, équivalente de la 24-83 pesrentreprises de moins de 10 salariés, a éfrimge,
s’agissant désormais d'une simple déclaration tedeclaration annuelle des données sociales (DAD$)a
guelgues années, Meignant (2006, p. 324) avaibpsuiter un document relatif a des projets de musiation
du Ministére des affaires sociales, indiquant guedclaration 24-83 sous cette forme devait di$arau profit
d'une enquéte par un sondage périodique harmonisg k& cadre d’Eurostat. Cette initiative devraisder la
voie a des enquétes européennes facilitées.

46 Comme Meignant (2006, p. 322), nous pensons qual@il de I'effort de formation en pourcentagelae
masse salariale enferme I'entreprise dans uneuedigcale de la formation, au risque de refuserrdedes de
formation alternatifs (non-imputables au titre de 24-83). Les entreprises étrangéres adoptent dessi
indicateurs plus orientés sur lesvenusde la formation que sur se®(ts: rapport entre les dépenses de
formation et le chiffre d’affaires ou la valeur afée, ou en moyenne par salarié, etc.

*" Nous reviendrons plus loin sur cette obligatios detreprises de participer au financement de @& FP

“8 Les entreprises ayant un effectif minimum de Sar&s doivent attester sur I'honneur qu'elles saisfait &
I'obligation de consultation du CE (article L. 9Bldu code du travail) dans cette déclaration fesc&lur
demande de I'administration, I'entreprise doit aysaivoir produire les procés-verbaux justifiantrégpect de
cette obligation Iégale, a savoir le procés-vedebélibération du CE (ou de I'organisme qui s'ptitue), le
procés-verbal de délibération de la commission iaf@dpour les entreprises ayant un effectif irgari a
50 salariés et n'étant donc pas dans I'obligatiendisposer d’'un CE) ou le procés-verbal attestantette
carence (dans le cas ou le CE n’aurait pas étdiéégment constitué ou renouvelé).
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des excédents des trois exercices précédents auiarent pas été affectés. Par ailleurs, les
dépenses de I'entreprise en matiére de formatiodredbporter sur des actions de formation
reconnues comme telles par la loi. Charge a I'ense de prouver a l'administration
I'existence réelle et la validité de I'action derfation.La notion d’action de formation est
ainsi essentielle. La définition de I'article R.088 du code du travail est la suivante : « Les
actions de formation [...] se déroulent conforméng&nn programme qui, établi en fonction
d’objectifs préalablement déterminés, précise legans pédagogiques et d’encadrement mis
en ceuvre et définit un dispositif permettant desreul’exécution de ce programme et d’en
apprécier le résultat. La formation est en prinaijigpensée dans des locaux distincts des
lieux de production. Toutefois, lorsqu’elle comgorn enseignement pratique, ce dernier
peut étre donné sur les lieux de production » @raier et Soyer, 2007, p. 19). Cet article
délimite ainsi les contours pratiques de I'actenfatif afin de préciser les conditions de
limputabilité de I'action de formation. La loi ppose de ce fait une typologie des actions de
formation (alinéas 2 a 8 de l'article L. 900-2 chde du travail), au nombre de sept, entrant
dans le champ d’application des dispositions neatia la FP&. L'article L. 920-1 du code
du travail précise les modalités de mise en ceuereat actions, tandis que différentes
circulaires portent sur les autres types d’acti@xs VAE, bilan de compétences, et.Pour
gue les actions de formation soient imputablegles d’étre conformes aux critéres énoncés
ci-dessus, elles doivent permettre le développemiersavoirs suffisamment génériques pour
étre réutilisables dans une autre organisationoffsant ainsi I'employabilité du salarié
formé). Cette régle exclut donc généralement lemdtions propres a I'entreprise du calcul
des dépenses éligibles a l'effort de formation (Bxmations produits, aux procédures,
méthodes ou outils propres a I'entreprise, etoyt tomme certaines prestations assimilables
a de la formation mais non-imputables sur le budgenhation de I'entreprise (assistance
technique a la mise en route et a l'installationnd machine ou d’'un engin, assistance
technique a la mise en ceuvre d’'un systéme de ptiodunu d’organisation du travail a une
entreprise, actions de simple information et desigéisation, ou encore, de maniere générale,

toute intervention qui ne ferait pas I'objet d’umcadrement pédagogique approptfié)

%9 Les actions de préformation et de préparation aidaprofessionnelle, les actions d'adaptation et d
développement des compétences des salariés, iessade promotion, les actions de prévention, td®as de
conversion, les actions d’acquisition, d’entret@n de perfectionnement des connaissances, et fiemade
formation continue relative a la radioprotectiors gersonnes (article L. 1333-11 du code de la saritque).

0 Plusieurs circulaires détaillent aussi des casigpdiers, comme I'enseignement & distance, I'egrseinent
assisté par ordinateur, la FOAD, ou encore quelgasstrés spécifiques comme « la formation du peeslo
utilisant des appareils de bronzage UV » (Parmerz@d8, p. 130).

®1 Le coachingn’est pas reconnu comme une action de formatiois o@mme une activité de conseil (article
B6-3 de la circulaire DGEFP’12006/35 du 14 novembre 2006).
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(Parmentier, 2008, p. 130-131). Notons toutefoie dgs réformes successives ainsi que
différents articles ont adapté les textes existant&volution du contexte (technologique
notamment). La réforme de 2004 a par exemple fagolka reconnaissance de nouvelles
formes de formation et la consécration de I'expereformatrice, intégrant ainsi 'amont et
I'aval de la formation. A titre d’exemples, d’awutractions formatrices peuvent désormais étre
comptabilisées comme étant du temps de formationlge€fonction tutorale, la formation en
situation professionnelle, la formation internefdamation ouverte et & distance (FOAD)
les actions d’'individualisation et d’évaluation de=soins et des acquis, etc.). Dans le cadre de
larticle 6 de I'ANI de 2009, les partenaires sasiaont souhaité que soient également
imputables I'investissement spécifique réalisé extiéne de technologies de I'information et
de la communication (TIC) (et notamment la FOADstprelle vise a faciliter I'auto-
formation et a individualiser davantage les actiensfonction de la situation de chaque
salarié) ainsi que les activités de recherche eti@eloppement portant sur I'ingénierie

pédagogique des actions de formation et l'ingémide certification professionnelle.

Toujours a la demande de I'administration, I'entisp doit aussi pouvoir présentess
procés-verbaux de consultation du CE:

- ceux relatifs a la consultation du CE sur les dagons de la politique de formation
de I'entreprise (en fonction des perspectives écomgaes, de I'évolution de I'emploi,
des investissements réalisés, des évolutions taigoes, etc.) ;

- ceux relatifs a I'exécution du plan de formationupd’année écoulée (bilan de
formation) et sur le projet de plan de formatiomplannée a venir. Dans le cas d’'un

plan de formation pluriannuel, la consultation paatsur la période couverte.

Enfin, les entreprises ayant un effectif supériear égal a 300 salariés doivent

obligatoirement élaborem bilan social qui comporte une partie propre a la formation.

2 Moyennant certaines exigences complémentaires eolmmotent Faisandier et Soyer (2007, p. 19).

|l est & noter que, dans le cas d’une entreprisaportant un ou plusieurs établissements, un comité
d’'établissement devra étre constitué pour les i6sdrhents comptant au minimum 50 salariés. C'esboaté
d’établissement qui devra étre consulté dans leecdd ces obligations légales (ce sont ces prosdmux des
réunions ou procés-verbaux de carence qui seratemés sur demande de I'administration). Toutefoex
n‘'empéche de consulter également le comité cexfeaitreprise (CCE) sur I'ensemble de la politique d
formation mise en ceuvre, au travers des différétatslissements.
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Tableau 2.Les indicateurs de la partie « Formation » du bilarsocial

Libellé de I'indicateur .
) ] Indicateurs correspondants
dans le bilan social

L'indicateur 51 pour la - % de la masse salariale afférent a la formatioriicoa
formation professionnelle - montant consacré a la formation continue
continue - nombre de stagiaires

- nombre d’heures de stage

L'indicateur 52 pour les - nombre de salariés ayant bénéficié d’'un congé foomaémunéré
congés formation - nombre de salariés ayant bénéficié d’'un congé fbomaon rémunéré

- nombre de salariés auxquels a été refusé un congéation

L'indicateur 53 pou - nombre de contrats d’apprentissage conclus damsd&

'apprentissage
Source : Parmentier (2008, p. 17-18).

Cette nomenclature des indicateurs propres a ladion est assez ancienne. Ainsi, pour
Parmentier (2008), « La réalisation de la partianftion du bilan social ne revét aucun
intérét stratégique, dans la mesure ou les parenadciaux émettent déja leur avis lors des 2
réunions de consultation du CE sur le plan de ftonaDe plus, les indicateurs qui y
figurent sont tres généraux, et ne donnent pagm@éht d’informations sur la maniere dont le
budget a été dépensé, sur la politique formatioplogée, etc. » (p. 18). Toutefois, le
rassemblement de ces données a pu inciter lepesa® a élaborer des indicateurs sociaux
normalisés, allant ainsi plus loin que la simpldexte et énumération pour tendre vers des
essais d’analyse des situations sociales propreague entreprise et établissement. En ce qui
concerne la formation, cela a permis notammentitestatation des dépenses de formation de
I'entreprise, les publics visés (ventilés par exlengar fonction, ancienneté, sexe...), ainsi
gue le nombre d’heures ou de stages de formatadiséd annuellement. Il s’agit donc d’'une
approche globale permettant de distinguer les gsiignes de la politique de formation en

vigueur dans I'entreprise (comme les publics ptaonmes).

2.1.2.2 Le contrble des prestataires de formation

Les prestataires de formation font aussi I'objeindcontrole de I'Etat cara priori, tout

organisme peut étre susceptible de dispenserfdentation des lors qu'’il est déclaré.
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« Dans ce cadre, toute personne physique ou nguakxerce, a titre principal ou accessoire,
l'activité de dispensateur de formation profess@lendoit, lors de sa création, déclarer son
activit€’. Par la suite, elle doit établir chaque année ilanbpédagogique et financier
retracant son activité, appliquer des régles cobhgpgaspécifiques et respecter, des lors
gu’elle emploie des formateurs, la convention atile nationale des organismes de
formation » (Parmentier, 2008, p. 37). En revanté® organismes ayant leur siege social a
I'étranger mais exercant une partie de leur aétieih France appliqueront eux des regles
particulieres®. Faisandier et Soyer (2007, p. 30-31) rappelleetlq législateur s’est toujours
assuré d'encadrer [l'activite des organismes de dbon (déclaration d’existence,
convention® et contrats de formation ou de sous-traitancelemégnt intérieur, régles
relatives aux interdits et aux obligations de n@armdidans leurs activités de publicité, regles
de démarchage, bilan pédagogique et financier 4nregles de comptabilité spécifiques,
création dans certains cas d’'un conseil de pegi@eément, etc.). Aussi, comme le notent les
auteurs, l'article 53 de la loi du 9 décembre 2@@ipulait que le gouvernement pouvait
modifier, par ordonnance, le code du travail afalléger les formalités, ainsi qu'adapter et
ameénager les textes en fonction des évolutions ’dmvitonnement. L’ordonnance
n° 2005-731 du 30 juin 2085a concrétisé cette volonté. Les modifications eoment les
trois points suivants de la f8i(Faisandier et Soyer, 2007, p. 31) : I'achat destations de
formation (ex. la signature d’une convention ewtient et prestataire n’est plus obligatdite
sous certaines conditions de mentions), les médatie fonctionnement des organismes (ex.
définition d’objectifs précis, éléments de préaisi@ apporter au programme) et les regles de

contréle de la formation (ex. droit de I'Etat dentréler les organismes de VAE).

** Une fois déclaré comme dispensateur de formalioprestataire dispose d’un numéro d'activité, ripgnt
la déclaration d’existence et le numéro d’existeqaieen découlait (circulaire DGEFP-GN€2002-47).

* |Is devront désigner un représentant domiciliéFeance afin qu’il réponde en leur nom aux difféesnt
obligations dont font I'objet les prestataires aenfation. Seront toutefois dispensés de ces oldigatles
prestataires dont le siége social est situé darfStainmembre de 'Union européenne ou dans uniztdie a
l'accord sur 'Espace économique européen et eredmfacon occasionnelle sur le territoire frasgai

% Pour le détail des rubriques obligatoires de laveation de formation, voir Meignant (2006, p. R112).
Toutefois, rien n'empéche I'entreprise de I'enmiathé différentes dispositions qui lui permettraidats’assurer
encore davantage de la qualité de la prestatiarcédwer des charges précédant I'achat d’'une foomgat

*" Relative a la simplification et & I'adaptation diwit dans les domaines de la formation professibenfiches
| &V de la circulaire DGEFP’2006-10 du 16 mars 2006.

%8 \/oir Faisandier et Soyer (2007, p. 31-33) pouté&ail des modifications.

% Méme si les autres documents potentiellement iétalains le cadre de cette relation contractuelbe (the
commande, fiche d’inscription ou facture) doiveamporter des mentions obligatoires permettant dadbser
'acte d’achat (I'intitulé de I'action de la formah, sa nature, sa durée, l'effectif concerné,nexlalités de
déroulement et son prix, ce dernier étant essemi@imment pour la déclaration fiscafe24-83).
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Ainsi, par un ensemble de pressions et d’incitgtiandestination des entreprises et des

prestataires de formation, I'Etat oblige a struetdioffre et la demande de formation.

Les partenaires sociaux sont aussi des acteurgtamp® de I'évolution de la formation, tant
au niveaumacro (orientation des politiques publiques de formatigune micro (politiques de

formation des entreprises).

2.2 Les partenaires sociaux

Les partenaires sociaux participent égalementi@dlasation et a la mise en ceuvre de la FPC.
En effet, « Les dispositions relatives a la forimatprofessionnelle continue sont le résultat
d’initiatives des partenaires sociaux définies densadre d’accords collectifs négociés avec
I'Etat, puis formalisés dans des lois et des décrdParmentier, 2008, p. 32). C’est ainsi que
la loi fixe un cadre légal tout en laissant un granmbre de points a préciser a la négociation
collective, voire individuelle (Faisandier et Soy@007, p. 22-25). Charge donc a chaque
branche et a chaque entreprise de discuter etlégenodalités de mise en ceuvre des mesures
découlant de la réforme. Les partenaires socidexviennent ainsi a trois niveaux : au niveau

national et inter-entreprises, au niveau d’'une d¢naret au niveau de I'entreprise.

2.2.1 Au niveau national et inter-entreprises

C'est a ce niveau que, a lissue de négociatiomsit signés des ANI par diverses
organisations patronales et syndicales. La loirigeosouvent la reproduction de ces accords
collectifs afin de les appliquer a I'ensemble dedreprises privees (moyennant parfois,
guelques modifications). Par ailleurs, souvent dengadre de ces ANI, les partenaires

sociaux ont crée différentes institutions natiosagant un réle dans le systeme de la FPC.

Avant I'ANI de 2009, diverses instances politiques de gestion paritaires nationales
existaient déja, et notamment@PNFP. Il est chargé de veiller a la bonne application des
ANI en matiére de formation professionnelle, d'agries OPCA et d’assurer la liaison avec
les pouvoirs publics. Composé d'un représentant @ayanisation syndicale et par
organisation patronale, en nombre identique, remtétfs au niveau national
interprofessionnel, il peut étre amené a créemgdagpes techniques paritaires. Dans ce cadre,

il a notamment créé en son sein :
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- Le comité observatoire et certifications il a pour missions de favoriser la mise en
place de certifications communes (type certificdés qualification professionnelle
[CQP] interbranches), de définir un socle de coemeds et de capitaliser les
meéthodes et outils qui permettent la multiplicatd®s reconnaissances communes ou
mutuelles entre les branches.

- Le comité financier: il a notamment pour mission de proposer le codyen relatif
au contrat de professionnalisation.

- Le Conseil national de la formation professionnelletout au long de la vie
(CNFPTLV) : il est chargé, entre autres, d’émettre un avides textes des projets de
loi relatifs a la formation professionnelle, derfer des recommandations, etc. Il est
composé d’'une multitude d’acteurs aux compétenadges, tels les représentants de
I'Etat (ex. parlementaires, conseillers régionaeixjles personnes qualifiées désignées
par les parties signataires de I'ANI (issues desemblées régionales, des
organisations syndicales de salariés et d’empleyeainsi que des chambres
régionales d’agriculture, de commerce, d’induseiede métiers). lls assurent une
mission de veille permanente sur le financeffeta qualité et les résultats de la FPC.
Ainsi, le CNFPTLV a pour mission « de favoriser, @lan national, la concertation
entre les acteurs pour la conception des politigieeformation professionnelle et le
suivi de leur mise en ceuvre » (article L. 910-1cdde du travail). La pluralité des
acteurs le composant permet la concertation suiddesions a prendre ainsi que des
regards hétérogenes favorisant I'évaluation degigueés publiques de formation et

I'évolution du cadre juridique.

En plus de ces instances, '’ANI de 2009 a créEH8PP(article 24 de I’ANI de 2009) qui
remplace le FUP, dont la composition restera ingbarpar rapport & ce derriferll a pour
objectif de financer les formations des demandealiesnploi et des salariés les moins
qualifié$. L'ambition des partenaires sociaux est ainsi aevgnir & former chaque année,
par ce biais, 500 000 salariés supplémentaires ipé&m moins qualifiés et 200 000

demandeurs d’emploi de plus qu'aujourd’hui. Le FP&Rargit les missions du FUP. Ainsi, il

€ Le conseil peut ainsi exiger des acteurs un rdppartilisation des fonds alloués a la formation
professionnelle et & 'apprentissage. A ce titrassure aussi une mission de contrdle des dépenses

1 Le conseil d’administration du FUP étant supprimiést le comité financier du CPNFP qui constitee |
conseil d’administration du FPSPP.

%2 Le FPSPP finance notamment les actions de professiisation, le CIF ainsi que certaines formations
(relevant notamment du développement durable,é@m{tonstruction ou du recyclage des matieres gres)i
(loi n° 2009-1437).
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peut étre source de financements complémentainesp@ui des OPCA et du Pdle Empiloi) et
de cofinancements (en appui de I'Etat, des régairdes autres partenaires) pour le besoin
d’actions en faveur de la qualification et de lqua&ification des salariés et des demandeurs
d’emploi. Il assure également la péréquation fimenec des OPCA au titre de la
professionnalisation et des organismes paritaigggés au titre du congé individuel de
formation (OPACIF). Ainsi, il est chargé de collerctes excédents des fonds versés au titre
de la professionnalisation et du CIF, ainsi quentavelle contribution au titre de la
gualification et de la requalification des demandaliemploi. Cette nouvelle contribution est
directement prélevée sur la participation légale el@reprises, au titre du plan de formation,
de la professionnalisation et du Cika les OPCA et les OPACIF, et versée chaque année
avant le 30 juin. Le pourcentage de cette contidbugera compris entre 5 et 13 % et sera fixé
par arrété ministériél (loi n® 2009-1437). Les partenaires sociaux pourront oéter, pour
'OPCA concerné (etia un accord de branche ou interprofessionnel coaelplus tard le 30
septembre 2008}, la répartition de cette nouvelle contribution rentes participations

« professionnalisation et DIF » (obligatoirementsées aux OPCA) et « plan de formation »
(facultativement versées aux OPCA pour les enseprde plus de 20 salariés). La direction
générale des finances publiques sera chargée devrec les fonds que les OPCA auraient
omis de verser au FPSPP avant le 30 avril de chagnée (loi i 2009-1437). A noter
gu’une partie des sommes collectées au sein désspions agricoles au profit du FPSPP et
définie par accord collectif dans le secteur poétra affectée au financement d’actions de
qualification et de requalificatin(loi n° 2009-1437).

Egalement, 'ANI de 2009 a permis la création chnseil national d’évaluation de la
formation professionnelle (CNEFP$® ayant, principalement, pour missions d'évaluer les
politiques paritaires de formatithet la satisfaction des entreprises et des béagéside la
formation, d’assurer le suivi des programmes etrfaements mis en ceuvre par le FPSPP et
de préciser le contenu du socle de compétencst firésidé par une personnalité qualifiée et

83 Auparavant, 'ANI de 2009 prévoyait que ce soit fErtenaires sociaux qui le fixeria le CPNFP.

6 A défaut d’accord, le taux fixé chaque année pa€PNFP s'appliquera de facon uniforme au titrdade
professionnalisation et du plan de formation.

% Voir accord du 6 janvier 2009 sur la formation sléssecteur agricole.

% Cette création fait peut-étre suite a la propositie Jean-Pierre Raffarin, reprise dans un raggostorial, de

« créer une autorité indépendante chargée de ligtirah de la politique de formation professionnellgSeillier

et Carle, 2007, p. 16). Dans ce méme rapport, ianpremier ministre notait aussi que Christine drde,
ministre de I'économie de I'époque, proposait égalet de mettre en concurrence les organismes defion.
711 prend donc au CNFPTLV le role qui lui était eafbis dévoué en matiére d'évaluation des politique
régionales d’apprentissage et de formation pradessille tout au long de la vie.

44

© 2012 Tous droits réservés. http://doc.univ-lille1 fr



These de Jonathan Pottiez, Lille 1, 2011
Partie | — Chapitre |

s’appuie sur les moyens logistigues du CPNFP et lesr ressources financiéres du
FPSPP. Dans ce cadre, il doit établir un rappaolip@nnuel faisant état de ses travaux. Le
CPNFP tiendra compte de ses travaux a l'occasiotad&ation du taux de la nouvelle
contribution percue par le FPSPP aupres des OPQRACIF.

2.2.2 Au niveau d'une branche

C’est en 1984 qu’a été rendue obligatoire la negmei avec les syndicats de salariés au
niveau des branches. Avec 214 accords de branghéssen application de la loi du 4 mai
2004 au moment de l'enquéte de Caraxo (2005), tilcksr que l'on a assisté a une
« branchification » du droit de la formatf8rfp. 5). Le pouvoir conféré aux branches est ainsi

important, tout comme le nombre de themes sur Esae jouent les négociations.

Au niveau d'une branche, les partenaires sociawwgrd négocier et adapter les accords
collectifs nationaux. Logiquement, ils cherchentreéndre les termes de l'accord plus
favorables aux salari®s Les partenaires sociaux interviennent notammans de cadre des
OPCA'®, créés en 1994 pour réunir, par branches et patobes, les différents organismes
collecteurs de fonds qui s’étaient constitués. 1285 fonds d'assurance formation
précédemment agréés ont ainsi été remplacés paP@s\ (chiffre de 2007}, répartis entre
OPCA professionnels et interprofessionnels (Par@er2008, p. 48). lls sont gérés de fagon
paritaire et créés par voie d’accords conclus esrganisations syndicales d’employeurs et de
salariés. Chaque accord définit le champ d'apptinatde I'OPCA (géographique,
professionnel ou interprofessionnel), la compositmaritaire du conseil d’administration,
ainsi que les regles de fonctionnement de 'OPCémime les regles de financement des
formations). Tout en veillant au respect des redieSes par le code du travail et des
éventuels accords collectifs qui le régissent,daseil d’administration de I'OPCA fixera
librement ses régles de prise en ch&rge. montant des prises en charge des colts

% Cela complexifie encore le cadre juridique et, ownle souligne I'enquéte, les organismes de foomati
proposent ainsi leurs produits et services de mamigférenciée, c’est-a-dire en les adaptant autreprises et
aux branches d’activité auxquelles elles apparéahn

9 Comme le souhait que I'employeur ait une politiqoéntariste au niveau du DIF.

O Les OPACIF se consacrent au CIF quand les OPCaesftent du reste.

" Depuis I'ANI de 2009, leur nombre devrait sensidmt diminuer de par la modification des critéres
d’agrément. Dans I'accord, il est aussi questiomedtgorcer la transparence des activités de gesesnOPCA
tout comme leur évaluation (a partir de critere®di par le CPNFP, aboutissant chaque année a am bil
financier complet de leurs activités a destinadar-PSPP).

"2 ’ANI de 2009 rappelle que les OPCA devront largacommuniquer, par des moyens appropriés (définis
par accords de branche ou accords constitutifs @®terprofessionnels), sur les régles de prisetemge.
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pédagogiques ou des frais anné%es/pe et durée des actions de formation considérée
comme prioritaires, paiement direct a l'organisme fdrmation ou remboursement a
I'entreprisef*. Les OPCA doivent avoir été agréés afin de rengpbiren les missions qui leur
incombent. Cet agrément de I'Etat est obligatoicairpcollecter et gérer les fonds des
entreprises. Il existe deux types d'agréments x cautorisant I'organisme a collecter les
contributions au titre du plan de formation, du D#f des contrats et périodes de
professionnalisation, et ceux autorisant l'orgamisi collecter les fonds destinés au
financement du CIF (OPACIF). Les agréments déliarées OPCA ont expiré a la date du
31 décembre 1995 (article 74 de la loi quinquenciale20 décembre 1993). Ainsi, depuis
cette date, les OPCA susceptibles d’étre agréésempavoir une compétence natiorigle
interrégionale ou régionale. Toute entreprise a$$ej a |'obligation de participer au
financement de la formation professionnelle petg &nue de verser tout ou partie de ses
contributions aux OPCA dont elle est adhérente.I'@itreprise entre dans le champ
d’application d’'un accord collectif étendu prévoydadhésion a un OPCA professionnel ou
interprofessionnel déterminég, elle sera alors tedridui verser ses contributions au titre du
plan de formation, du DIF et des contrats et p&sode professionnalisation. Si I'effectif de
I'entreprise est supérieur a dix salariés, alolie-@ ne peut étre tenue de verser la totalité de
ses contributions au titre du plan de formationn®& cas contraire, elle pourra adhérer
volontairement a un OPCA professionnel ou integssionnel ou gérer elle-méme son
budget formation (Parmentier, 2008, p. 47). Enfientreprise est tenue de verser sa
contribution au financement du CIF a un organismterprofessionnel régional agréeé a ce titre
(Fonds de gestion des congés individuels de foomafFONGECIF]). Toutefois, dans
certains secteurs (économie sociale, spectaclecuttgre, travail temporaire), 'OPCA
professionnel est reconnu compétent pour colleces contributions au titre du CIF

(Parmentier, 2008, p. 47).

3 Sauf dispositions conventionnelles contrairesPI@A prendra en charge le colit des dépenses detfonma
liées aux contrats et périodes de professionnalisaur la base d'un forfait de 9,15 euros par bede
formation. Il peut aussi prendre en charge uneeadd colt de la formation des tuteurs et attribwes aide
financiere a I'exercice des fonctions tutorales.

™ Avec parfois des situations pour le moins étoremnte directeur d'un OPCA nous avait ainsi conté
'exemple d’une formation de salariés au GRETA nfaivait pu étre prise en charge par le FORCO (ORIGA
secteur du commerce et de la distribution), caBRETA ne délivre pas de feuilles d’émargement, niais
cahiers d’absence (car dépendant de I'éducatioonze !).

> Pour les OPCA a compétence nationale, un seudotlecte minimum de 6,57 millions d’euros est établ
Parmentier (2008) précise que « Les objectifs die cisposition sont une réduction du nombre d'nigraes
collecteurs et la recherche d’'une plus grandenalit®@ en dégageant une plus grande lisibilité idpasitif, ainsi
gu’une meilleure transparence du réseau des orgagis (p. 48).
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Les OPCA vont donc mutualiser les fonds en collgdis sommes dues par les entreprises
(telles des caisses mutualisées), non utiliséestdiment par celles-ci, puis géferes fonds
collectifs afin d'aider les entreprises a finant®irs actions de formation. Meignant (2006)
précise que « Les OPCA peuvent par ailleurs régatisse prestations d’'ingénierie financiére
pour des programmes justifiant le recours a desnfiements complémentaires régionaux,
nationaux ou européens. lIs peuvent intervenir motant dans le cadre de programmes
facilitant I'insertion de jeunes ou la réinsertiate demandeurs d’emploi dans la vie
professionnelle » (p. 87). Par ailleurs, 'ANI de0® a confié aux OPCA comme mission de
«mener une politique incitative au développemeat la professionnalisation et de la
formation professionnelle continue des salariésiafgue de la sécurisation des parcours
professionnels, au bénéfice des salariés, desgaitrtes demandeurs d’emploi ». L’article 53
de I’ANI recense ainsi I'ensemble des fonctions st imparties aux OPCA dans le cadre
des accords collectifs qui les instituent. Le rdéel’OPCA devient ainsi tres proche de celui
du CPNFP et ses missions touchent a la fois lesmiges’, les IRP® et les demandeurs
d’emploi”. Enfin, il est & noter que la lof R009-1437 a élargi la mission de « service de
proximité » des OPCA aux entreprises du milieucadei et rural, alors qu’elle était autrefois
uniquement dévolue aux TPE et PME. De ce faitazacité a développer les compétences au
niveau des territoires (notamment en milieu agecet rural) pourrait faire partie de la liste

des criteres d’agréments des OPCA.
2.2.3 Au niveau des entreprises
Pour Faisandier et Soyer (2007, p. 23), la négociaur la formation peut devenir un theme

majeur, méme si elle reste facultative au nivealiedéreprise ou de I'établissement. Sur quoi

peut-elle porter précisément et quelles instanoesncernees ?

8|l est & noter que la loi interdit de confier dilmment ou indirectement les taches de gestion @GREA & un
établissement de formation ou de crédit.

"1l s'agit généralement de prestations de conseioemation (notamment auprés des TPE/PME), pogant
'analyse des besoins de formation, la rédactiorcahier des charges, I'aide au choix des prestat@sans se
substituer a I'entreprise, mais en veillant au eesples critéres de qualité et de labellisationquierevient a
endosser un role d’'intermédiation sans parti pfejje au financement et a I'obtention de subwvargj etc.

8 ’ANI de 2009 confie aux OPCA un « réle d’accueild’information sur les dispositifs de qualifiatiet de
requalification des salariés et des demandeurs gl@rmauprés [...] des IRP » (donc, selon la taille de
I'entreprise, aux délégués du personnel, au coifetdtreprise, voire a la commission formation).

9 L’'OPCA peut intervenir dans la définition des cattences & acquérir par le demandeur d’emploi engjigs
le dispositif de POE.
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Lesthemes de formationpouvant faire I'objet de négociations avec ledgraires sociaux
en entreprise sont nombreux, qu'il s’agisse du plariormation (les objectifs et priorités de
formation peuvent, par exemple, étre précisés daraccord de branche ou d’entreprise), du
DIF (le volume horaire peut étre augmenté, il pgwvoir des précisions quant au fait de
suivre les formations en dehors du temps de trakaaihise en ceuvre du « titre-formation »,
etc.), des périodes et contrats de professiontialisa(liste des diplébmes, titres et
gualifications financés en priorité, publics cibletc.), de la VAE (les modalités de prises en
compte des dipldomes, titres et certificats professels, les modes de reconnaissance, etc.),
du bilan de compétences (conditions d’acces deariésl aux actions de bilan de
compétences) et des individus eux-méthésx. réalisation des formations hors temps de
travail, dépassement de la durée du travail, misesavre du DIF, etc.) (Faisandier et Soyer,
2007, p. 22-25).

Pour négocier autour de ces theémes, les partersomgux peuvent se retrouver au sein de
différencesinstances représentativesSi l'effectif de celle-ci dépasse les 50 salar@s y
trouvera un CE qui devra étre consulté annuellement sur le pefotmatio®. En effet, la
loi Rigout de 1984 oblige (sauf négociation de bher) a négocier le plan de formation avec
les partenaires sociaux. Toutefois, ils n'ont quawis consultatif, un avis négatif de leur part
ne suspendant nullement I'exécution du pPlgiMeignant, 1986, p. 25). Le code du travail
prévoit deux consultations (article L. 2323-24 dde du travail) :
- Une réunion avant le £ octobre®®: c’est & cette occasion que doit étre préseatée |
note d’orientatioff, le bilan formation de I'année précédente et cglubvisoire) de
I'année en couf§ au CE, soumis pour avis consultatif. La loi prévque les

8 |es auteurs parlent de «renforcement de la oct@isation de part et d’autre dans une logiquecale
investissement » (Faisandier et Soyer, 2007, p. 25)

8 Dans les entreprises de 10 & 50 salariés ou darmntreprises de plus de 50 salariés n'ayant @a3&] ce
sont les délégués du personnel qui remplirontdestfons de celui-ci en matiére de formation preifasnelle.

82 Suite & la loi de 1971 sur la FPC, Parmentier $2p088) remarque que de nombreux CE ont été.créés

8 précision de Meignant (1986) : « Sauf dans leseprises nationalisées oU un recours peut étrediuitr
aupres du conseil d’administration » (p. 25).

8 Modification intervenue depuis le décrét2008-716 du 18 juillet 2008, applicable depuig@ejuillet 2008,
modifiant I'article D. 2323-7 du code du travailvant, elle devait avoir lieu avant le 15 novembre.

% Cette note, généralement courte, présente lesigsaorientations définies pour les actions de ftionade
'année a venir (en fonction des perspectives éciqaes et de I'évolution de I'emploi, des investisents et
de la technologie, de l'analyse de la situation pame hommes/femmes, etc.) et est soumise pour avis
consultatif. Ces orientations sont définies patitaction, signée par la direction générale ou RHYdémarche
descendante), avant méme que ne soit remontée$einb émanant du terrain (managers et salari@splus
d’étre présentée au CE, elle peut I'étre aux masageire a I'ensemble du personnel.

8 Concernant cette réunion, « la premiére difficaliévent rencontrée par les entreprises a ce siade,sur le
choix de la date de l'arrété. A quelle date doiteoreffet saisir les données afin de pouvoir pr@sam arrét sur
image qui soit a la fois représentatif, signifi€ati rassurant quant aux perspectives restantesla’cléture de
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documents d’informations préalables soient adresaés membres du CE, de la

commission formation (si elle exiéfe et aux délégués syndicaux (article L. 2323-36
du code du travail). Cette consultation vise a @t aux partenaires sociaux de
demander des explications & I'employ&wu de donner un avis ultérieur sur le plan
de formation défini pour I'année a venir.

- Une réunion avant le 31 décembre au plus tafd: elle a pour objet le plan de
formation de l'année a venir (notamment sur la gatéation des actions de
formation), ainsi que les conditions de mise en reew DIF, des contrats et des
périodes de professionnalisation. Elle vise aus#tléoérer sur le calendrier de mise
en ceuvre des projets de formation de I'entrepasetenant compte des observations
exprimées en amont par les partenaires sociauxregistrées ainsi que sur la mise au
point du procées-verbal prévu.

Par ailleurs, si 'employeur élabowm programme pluriannuel de formation, il doit aussi
consulter le CE au cours du dernier trimestre fécgla période couverte par ce programme,
au cours de l'une des deux réunions évoquées méurdnt (article L. 933-4 du code du
travail de la loi du 31 décembre 1991, intégrast déspositions de la loi du 2 aolt 1989
prévoyant la possibilité d’étaler sur plusieurseasides actions de formation). En plus de ces
deux réunions obligatoires, le responsable formagtieut présenteun bilan trimestriel, a
destination de la direction générale ou des parEnaociaux, comportant notamment des
informations sur le bilan formation de I'année @@ente (pouvant confirmer ou préciser les
chiffres soumis a l'occasion de la réunion spécienation devant se tenir avant le
1*" octobre) et pouvant faire état du lancement du pla formation de 'année en cours
(actions déja engagées sur le trimestre, respeptatming, etc.). Bien que facultatif, le bilan
trimestriel permet de compléter la premiére prédent du bilan formation qui, se déroulant
avant le ¥ octobre, ne permet donc que de présenter la premiéitié du bilan formation de
'année précédente. Complémentaire des deux pedsmrd obligatoires, il peut aussi se
substituer & 'une d’entre elles, en considérat lgubilan trimestriel répond a I'obligation de

réunion spéciale formation sur le bilan formati@l'dnnée précédente et de I'année en cours.

I'exercice ? » (Lafitte et Layole, 2007, cités parmentier, 2008, p. 25).

87 Dans ce cas, cette réunion doit se tenir au frkeakt dans un délai raisonnable (ex. une semaiaet da
réunion avec le CE).

8 Notamment en cas d’écarts avec le prévisionnelepample : pourquoi les objectifs fixés I'annééqédente
n'ont-ils pas été atteints ? Pourquoi y a-t-il giimainution du budget formation ? Etc.

8 Date butoir issue de la jurisprudence.
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Le CE peut aussi étre consulté a de nombreusessaaticasions (ex. sur les modalités
d’accueil des jeunes apprentis dans I'entrepris@pamment suite aux dispositions prévues
par la loi de cohésion sociale h2005-32 du 18 janvier 2005dite « loi Borloo »), qui
integre une partie dédiée a ¢gestion prévisionnelle des emplois et des compétesc
(GPEC) dans laquelle la formation occupe évidemmura place de choix. Cette loi fut
promulguée afin de parer au mieux aux conséquemstesales des restructurations
d’entreprises. L'article L. 320-2 de cette loi ppévainsi que, a défaut d’accord de groupe sur
différents thémes évoqués par la loi, les entrepriie plus de 300 salari®doivent engager
une négociation triennale portant notamment sis tteeme%' : les modalités d’information
et de consultation du CE sur la stratégie de legnise et ses effets prévisibles sur 'emploi et
les salaires, la mise en place dun dispositif dBEG et les différentes mesures
d’accompagnement qui peuvent lui étre associeemétion, VAE, bilan de compétences,
mobilité professionnelle et géographique des seaegtc.) et, enfin, les conditions d’'acces et
de maintien dans I'emploi des salariés agés etededccés a la formation professionnelle
(mesure introduite par la loP2003-775 du 21 ao(t 2003).

Par ailleurs, dans les entreprises de 300 salaetigBus, les partenaires sociaux ont aussi
'occasion de débattre de la formation a I'occasitendifférentes réunions : une premiere
réunion porte sur « un rapport d’ensemble sur ti@aagson économique et les perspectives
économiques pour I'année a venir » (article L. 2333u code du travail). A I'occasion de

cette réunion, le CE est consulté, entre autress kes prévisions annuelles ou pluriannuelles
et les actions, notamment de prévention et de fitomaque I'employeur envisage de mettre
en ceuvre compte tenu de ces prévisions » (articB823-56 du code du travail). Toujours

dans les entreprises de 300 salariés et plus, Impr soumet chaque année au CE un
rapport écrit sur la situation comparée des camubtid’'emploi et de formation des hommes et
des femmes, pour chacune des catégories profesfiemrarticle L. 2323-57 du code du

travail), et peut donc envisager des actions dedtion ciblée¥.

% La négociation sur la GPEC est rendue obligatiares les entreprises de dimension communautairgtenin
au moins un établissement ou une entreprise desdlafiés en France, ainsi que dans les groupesefeises

ayant un effectif d’au moins 300 salariés.

I D'autres thémes périphériques peuvent étre aboR#sexemple, d’aprés l'article L. 320-2 II, lagoéiation

peut aussi porter sur certaines catégories d’esph@inacées par les évolutions économiques ou tiecfimoes

de I'entreprise (emplois « sensibles »). Il peags’ notamment des salariés agés, plus exposéd'autees aux
évolutions économiques et technologiques (en fonate leurs caractéristiques sociales, leur qaatifin, etc.).

92 par exemple, pour favoriser I'égalité professidienieommes/femmes en proposant des formations fieme
de mieux articuler vie personnelle/familiale et piefessionnelle.
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Retenons donc que, selon l'article L. 432-1 du cdddravail, le CE doit étre, de maniére
générale, tenu informé des décisions et mesurespobaffecter les conditions de formation
du personnel et donc consulté a cet égard, etgeuen mesure de proposer des ajustements.
A ce titre, les membres du CE doivent recevoir uoismavant la réunion les éléments
d’'information relatifs aux projets de formation &teurs conséquences possibles (article L.
432-2 du code du travail). A défaut d’aboutissenttmme négociation de branche, ou lorsque
'entreprise n'est pas couverte par une conventiolective ou un accord de branche,
'employeur est tenu d’engager des négociationsuget de la formation du personnel (article
L. 932-2 du code du travail) (ex. nature des astida formation et priorités, reconnaissance
des qualifications acquises, efforts de formatinriaveur des catégories les moins qualifiées,
etc.). Enfin, le CE peut aussi déciderldecréation d’'une commission formation (article

L. 434-7) qui se spécialisera dans I'étude des Iprositiques liées a la formation dans
I'entreprise. Celle-ci est obligatoire dans leg@pntises ou établissements ayant un effectif au
moins égal a 200 salariés. Elle pourra notammedgger les délibérations du CE relatives a
I'élaboration du plan de formation.

2.3 Les prestataires de formation

En accélérant fortement le développement de la dbom, la loi de 1971 a favorisé
'apparition de multiples organismes de formatioivgs (Plassard et Loukil, 2000). En effet,
la croissance économique de la formation a augment®mbre de prestataires de pres de
40 % sur la période 1994-2000 pour se stabilise208® (Ministere de I'emploi, du travail et
de la cohésion sociale, 2003). Ainsi, on comptexetiiellement plus de 45 000 organismes de
formation, dont 7 600 qui exerceraient cette aigi\a titre principal (code NAF 804 C)
(Meignant, 2006, p. 87). Quelles sont les carastiques du marché de la formation continue

et des prestataires qui évoluent en son sein ?

Le marché de la formation continuereprésente un poids économique considérable éans |
paysage francais, partagé entre le marché pulditnéftions a destination de I'Etat, des
collectivités et des administrations) et le marghmivé (formations a destination des
entreprises) (Parmentier, 2008, p. 35). D’apresainde de la Direction de I'animation de la
recherche, des études et des statistiques (DAREShdud, 2009), le secteur de la formation

continue a généré un chiffre d’affaires de 6,4iarils d’euros en 2007 (7 % de plus qu’'en
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2006¥° sachant que le secteur privé, qui représentéete tes organismes, a connu la
croissance la plus forte (11 % de stagiaires er)phlinsi, en 2007, 14 200 organismes de
formation ont formé 10,8 millions de stagiaires, qié représente une hausse de 7 % par
rapport & 2006 (Mainaud, 2009). Mais ces chiffreavent dissimuler de fortes disparités. A
ce sujet, et pour caractériser I'offre de formatiBarmentier (2008, p. 39) cite trois chiffres :
76 % des prestataires de formation font un chdfedfaires inférieur & 76 500 euros ; un tiers
du chiffre d’affaires du secteur est réalisé p&00@ organismes ; 2 % des organismes de
formation déclarent plus de 3 millions d’euros ddfoe d’affaires. L’auteur note ainsi que le
marché de la formation est a la fois atomisé (beaua’opérateurs) tout en étant concentré
sur quelques acteurs significatifs, représentantaliime d’affaires trés important. En résumé

« quelques opérateurs de taille significative atmtant avec une myriade de petites
structures » (Parmentier, 2008, p. 40).

La multiplicité des prestataires de formationest aussi une particularité du syst&mee
systeme de la FPC contribue en effet a entreteniireetement ou indirectement une
profusion d'acteurs (prestataires, opérateurs,cttres d’orientation ou d’information,
OPCA, services administratifs, etc.) enserrés damschamp réglementaire et prescriptif
fourni » ; or, cette profusion d’acteurs inquiétertains spécialistes qui y voient une
« déprofessionnalisation galopante », estimant ppestataires et opérateurs de formation
« orientent sans former, forment sans orienteriifiegit sans former ou forment sans
certifier » Savoirs 2007). Se pose alors le probleme de leur codidimgour optimiser
I'efficacité du systéme. Les formateurs peuvengrivenir en tant qu’'indépendant ou en tant
que salarié d’'un organisme de formaftbmu d'une entreprise (donc comme formateur

interne). Ces organismes peuvent étre regroup§eare categories.

% En donnant un chiffre trés proche (6,5 milliardsudos), Meignant (2006, p. 87) précisait que celune
comptabilisait ni les activités subventionnéesaement par I'Etat ni 'apprentissage.

% Outre les organismes de formation, d’autres astpauvent intervenir a différents degrés dans testcoction
de parcours de formation : les structures d’infdiomaet d’orientation, les centres de bilan de cétapces, les
cabinets de recrutement, d’'accompagnement ou dermlnt, les structures de validation, etc.

% En tant qu'animateurs de dispositifs, ingénietitsomcepteurs, commerciaux ou managers, d’aprése?ier
(2008, p. 42). L'auteur note toutefois que, dang2kité, chaque formateur occupera plusieurs defaections
(la spécialisation étant davantage I'apanage dggnsmes de taille importante).
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Tableau 3.Les quatre grandes catégories d’organismes de forrian

Catégories

Types d’organismes

Les organisme
publics et
parapublics de

formation

Les établissements qui dépendent du Ministere ééutation nationale (CNED

CNAM, GRETA, DAFCO, etc¥.

Les organismes qui dépendent d’'autres ministefés-PA (Association national

pour la formation professionnelle des adultes).edéipnt du Ministére de I'emploi et

1%

, Lille 1, 2011

de la solidarité, et les centres de formation msifinnelle et de promotion agricole,

placés eux sous la tutelle du Ministére de I'adtice.

Les chambres consulaires (chambres d’agricultugecaimmerce et d’industrie, des

métiers).

Les organisme

privés

Les organismes a but non lucratif (associatiorod&9015".
Les organismes privés lucratifs qui développent dffses externes (CEGO
DEMOS, CNOF, etc.).

Les organismes de formation internes de grandegpeiges qui ont parfois ume

existence propre. lls proposent des formationsifgées sur le cceur de métier de

I'entreprise ou des programmes de management dnalest de leurs cadres

dirigeants. lls peuvent aussi assurer des format@rlestination de clients ou [de

fournisseurs, voire de confreres.

Les organisme
de formation
internes aux

entreprises

b

Les organismes internes déclarés prenant en cHardermation des salariés de

I'entreprise (dont les universités d’entreprise).

Les organismes internes déclarés et filialisés gmemrn charge la formation des

salariés, des clients, des prospects ou des fseuns, voire des confrérs

Les organisme
de bilan de

compétence

Les organismes de bilan de compétences qui dorégaindre a certaines exigenc

notamment en termes de méthodologie et de déoiedlog

Source : d’aprés Parmentier (2008, p. 37-39).

€S,

Les organismes externes de formation se regroupemtius en plus fréquemment au sein

d’institutions ou de syndicats, comme la Fédératieda formation professionnelle (FFP), la

Chambre syndicale des formateurs-consultants (CSiC)e Syndicat des indépendants

consultants et formateurs (SICFOR). A cOté de cesstataires directs évoluenes

% | 'auteur n'a pas mentionné les universités, malgwé présence croissante dans la formation coatinu

%7 Certaines associations sont issues des OPCA, cdi®nganisme paritaire collecteur agréé des indestde
la métallurgie (OPCAIM). Celui-ci dispose sur I'emsble du territoire national de 58 Associations de
développement des formations des industries deétallurgie (ADEFIM) se consacrant a la mise en @dersa
politique. De ce fait, TOPCAIM contourne la loi 93, selon laquelle les OPCA ne peuvent dispesiser
mémes de formations, mais en délegue la respoitéabies associations.

% Dés lors que I'organisme de formation interne sfeusur un public extérieur & I'entreprise, il agpaalors
frequemment des prestations de nature marchande.

9 L'auteur précise qu'ils représentent une faible pa marché de la formation. Selon une étude d2ARES,

en 2007, 12 % des prestations des organismes @ursir 'orientation et 'accompagnement (avec pag

croissante de bilans de compétences) (Mainaud,)2009
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prestataires périphériques liés a [I'organisation logistique de la formatiofex.
établissements hoételiers, sociétés de transpautitstes intervenant sur I'image, le son et la
communication en général, etc.), ainsi des prestataires indirects de formation Ces
derniers peuvent étre distingués en deux famileprdduits : les outils de communication
pédagogique (qui accompagnent directement la pi@stale formation) et les contenus
packagés (ex. livres et supports multimédias dadtion) (Parmentier, 2008, p. 48-50). Ces
outils et contenus peuvent donc appuyer, voireoreef, I'action de formation, mais ne
peuvent s’y substituer complétement, car ils dépmridbien évidemment de l'utilisation
(bonne ou mauvaise) que le formateur en*fraMeignant (1986, p. 138) notait, déja en
1986, le rdle croissant des constructeurs de nehtui apparaissaient comme étant des
acteurs majeurs du marché de la formation et domialt de marché serait proche de celle
occupée par les organismes de formation de staud, pnéme si, d’apres Parmentier (2008),
le marché de la formation reste surtout « un marchéle services »p. 50). En effet, la
formation professionnelle est une activit¢ de sesj donc «intangibl®, disponiblé®,
promisé® et prescritt” », obéissant aussi a «un principe de servu€figfproduire un
service”) » (Parmentier, 2008, p. 27), comme |gpaitides services. Ce dernier point rappelle
le fait que le client participe a la constructianld formation, avant, pendant et apres celle-ci,
et que la prestation de formation correspond bierua contrat de “servuction” tripartie qui

sera délivré entre une institution, ses salariédoemation et un organisme de formation

190 Crest ainsi que les formations dispensées a 1@h%gne ont laissé davantage place a des disjsodki
blended learningcombinant formations présentielles et formatiamstance).

101 a formation, service intangible, ne peut étrectae, essayée, restituée, échangée, ou encorw esié sa
vente ou sa réalisation (sans parfois méme poiériéficier d’'une démonstration). Les échanges effreurs
et demandeurs de formation sont donc nhombreux agantant et aprés I'action de formation (notamnpemir
vérifier les références du prestataire, définpriie de la prestation, préciser les conditionsélessite, etc.).

102) 4 formation ne peut étre stockée et doit done iéitalement dispensée au moment oul le besoire egitst
l'idée du « juste-a-temps » qui fait son chemirfa@mation, car « Si la formation a un co(t, somref voire son
absence, ont eux aussi un codt » (Parmentier, 2028).

1031 'achat de formation est avant tout une relatiencdnfiance : il s’agit d’une promesse de prestatie plus
ou moins bonne qualité, de résultats, car seulsm®gens sont véritablement engagés. Pour Parm¢a@ies),
cette promesse « peut s'appuyer, comme pour toagtgion de service, sur une mise sous assuramadiedoui
tend a augmenter la confiance qui prévaut a la ¢iéton » (p. 29). Quelques organismes de formation
proposent aussi a leurs clients une facturatioonskl formule dwsuccess feesune partie fixe plus réduite et
une partie variable indexée sur les résultats i@ phindicateurs sélectionnés avec le client).

194 | e besoin de formation n’existe pas en tant qljectdt résulte d’une prise de conscience lentpagfois un
peu hypothétique » (Parmentier, 2008, p. 29). lresquipteurs de formation peuvent étre internesxernes, et
I'identification du client réel de la formation rsepas toujours chose aisée.

195 « A la différence de la production, qui est uneatalisé avant la vente, la formation est effestient
réalisée avec I'utilisateur au fur et a mesureatedgroulé et généralement apres 'acte de ve(fasmentier,
2008, p. 29). Cela nécessite donc de multiplieéldsanges (écrits et oraux) entre le prestataiseretlient, de
jalonner la prestation d’évaluations réguliéresfifigs a I'avance), afin d’optimiser le déroulemedd la
prestation et d'espérer obtenir les résultats eptésn Sans cela, le risque est que «les prestaten
construisent sur des implicites qui risquent d'emyer des malentendus ou de la confusion et généren
progressivement de l'insatisfaction » (Parmen2608, p. 29). Cela appuie le fait que le succénalformation
est a responsabilité partagée, I'entreprise neqnttse reposer uniquement sur la qualité de lagtias.

54

© 2012 Tous droits réservés. http://doc.univ-lille1 fr



These de Jonathan Pottiez, Lille 1, 2011
Partie | — Chapitre |

représenté lors de l'action par le formateur » ifRantier, 2008, p. 30). Elle est aussi « un
marché de prescription », au sens ou, en Francmacehé « est ouvert a des clients qui ne
sont pas les utilisateurs finaux » (Parmentier,82Q0 21). Voici les caractéristiques de ce
marché :

-« il est régulé par un cadre législatif qui orieletservice et tempere le marché ;

- il est relativement émietté et difficile & cernand ses évolutions ;

- C'est un dispensateur de prestations de servicegrpacriptions et sous régulation

paritaire ;

- il s’Tadresse a des usagers sous couvert de tigas{sa;

- il s’est constitué récemment et s’est rapidemeoiiggsionnalisé ;

- il est en mutation avec la réforme récente » (Patiee 2008, p. 36).
Concernant ce dernier point, il est certain que deganismes de formation sont encore
ameneés a évoluer, en parallele des évolutionselbside I'offre et la demande de formation.
Ainsi, méme si Parmentier (2008, p. 40) note quepreduit dominant proposé par les
organismes de formation reste le stage en « faeee»°®, d’autres formes de formation
émergent progressivementoaching FOAD, formation au poste de travaf), notamment
pour des raisons de co(t et d’optimisation du terppssé en formation. De plus, les
organismes de formation se verront probablementaiots d’entrer dans des démarches de
formation transverses (formations générales, faonatlinguistiques, etc.), car la formation
spécifigue aux métiers sera assurée de facon améspar les branches ou les entreprises
(Parmentier, 2008, p. 42-43).

Lorsqu’ils operent sur le marché privé, ces pragts offrent leurs services aux entreprises,

egalement des acteurs majeurs de la formation.

196 | "auteur précise que les formations proposées darsadre sont plutét de courte durée (dans 609caks
elles ne dépassent pas les 40 heures, alors gles 46 des actions de formation ont une duré@maie d’'un
mois). Une étude menée par la DARES (Mainaud, 26@$)tre que, en 2007, la durée moyenne des forngtio
s'est réduite de deux heures par rapport a 2006 gtteindre 69 heures (mais le temps passé en fiomest
trés inégal selon les formations et les publics).

197 auteur note que 83 % des entreprises affirméfecrier des actions de formation directement sysdste
de travail et que, bien que ces actions soientdiiffisilement identifiables, les catégories socifessionnelles
les moins élevées sont celles qui en bénéficiergrius largement.
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2.4 Les entreprises

L'entreprise a su tirer avantage de la loi de 19ui « dédouanait en quelque sorte les
employeurs et les organisations professionnelleslede responsabilité financiere dans
I'entretien des qualifications des travailleursegtdait a faire de I'Etat I'instrument permanent
de production de la force de travail » (Santelma®91, p. 48). Mais les pratiques ont évolué
au fil des ans, tout comme leur implication dan®tanation.

Elles sont en premier lieu les acteurs principaufirtancement de la formation avec I'Etat
et les régions. En effet, le code du travail imp@seute entreprise de fournir une contribution
financiére annuelle minimale au titre du financetmdm la FPC. Elle prend la forme d'un
pourcentage de la masse salariale annuelle brusgées@endant I'année civile en cdfs
L’employeur peut s’en acquitter « en financant desons de formation au bénéfice de leurs
personnels » (article L. 950-2 du code du travail) en reversant cette contribution aux
OPCA. L'ordonnance 12005-895 du 2 aodt 2005 a modifié les dispositiapglicables en
mettant en place un dispositif d’atténuation déstefde seuil. Ainsi, « pour les entreprises de
10 a moins de 20 salariés, le versement Iégal nuerdionnel di au titre du congé individuel
de formation fait I'objet d’'une exonération fixee dnéme que le versement légal ou
conventionnel dd au titre du financement de la ggsibnnalisation » (Parmentier, 2008,
p. 105). Depuis la réforme de 2004, la contributi@s entreprises de plus de 10 salariés est
portée a 1,6 9%8° (1,5 % auparavant) de la masse salariale, répamigne suit :
- 0,2 %" pour les CIF, bilans de compétences et actionsAde;
- 0,5%pour les actions de formation liées aux etstret périodes de
professionnalisation, actions de préparation afetfon tutorale, frais de formation
du DIF, dépenses de fonctionnement du centre deatosn d’apprentis (CFA) et le

fonctionnement de I'observatoire de branche ;

198 Considérée longtemps comme une spécificité frargaiette obligation est aussi désormais une ééalire-
Atlantique : le Québec, soucieux de I'adoption lesr entreprises d’un véritable systéme de finanotme la
formation continue, a adopté la loi nommée « Laiofésant le développement de la formation de lanmai
d’'ceuvre » (dite « Loi 90 »). La contribution finaéme des entreprises s'éleve a 1 % du montant ttdeur
masse salariale. Cette loi fut renommée « Loi fizanit le développement et la reconnaissance depétentes
de la main-d’ceuvre » par 'article 1 du chapitrée3 lois de 2007, probablement pour marquer ertarantage
la finalité de la loi aux yeux des employeurs.

1992 9% pour les entreprises de travail temporaireT)ET

1100,3 % pour les ETT.
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- 0,9 % pour les actions dans le cadre du plan de formates rémunérations liées
aux contrats et périodes de professionnalisatiorle @ersement de l'allocation de
formation dans le cadre des formations hors tenepravail. La réforme de 2004 a
permis d’intégrer de nombreux autres éléments a¥d),élargissant ainsi la nature
des formations pouvant étre prises en chafget de rendre imputables les actions
d’adaptation au poste, sous réserve de répondie @éfinition réglementaire de
I'action de formatioh™.

Le DIF ne fait pas I'objet d’'une contribution spiégpile : il peut donc s’inscrire dans le cadre
du 0,9 %, du 0,5 %, ou encore du 0,2 % (FaisardiSoyer, 2007, p. 16).

Pour les entreprises de moins de 10 salariés, petticipation financiére est de 0,55 %
depuis le { janvier 2005 (0,4 % auparavant), versée a un OBGApartie comme suit :

- 0,15% pour les actions de formation liees aux ratmt et périodes de
professionnalisation, actions de préparation afatfon tutorale, frais de formation
du DIF, dépenses de fonctionnement du CFA (formatien alternance) et le
fonctionnement de I'observatoire de la branche ;

- 0,4 % pour les actions dans le cadre du plan de formateprise en charge des
rémunérations liées aux contrats et périodes degsionnalisation, et le versement de
I'allocation de formation dans le cadre des foromaihors temps de travail.

De plus, et ce, quel que soit I'effectif de I'emqrise, si celle-ci emploie des CDD elle devra
verser une contribution supplémentaire équivalarit% de la masse salariale brute des
CDD'® pour le financement du CIF. A noter que le capigahps formation a été abrogé
depuis et ne fait donc plus I'objet d’'une contribat financiére. A cette obligation de
financement de la formation des salariés corresausdi une obligation de ces derniers de
suivre la formation. A noter que, hormis pour ls da CIE®, il ne peut étre exigé du salarié

une quelconque forme de participation financiere.

1111 2 % pour les ETT.

112 es colts relatifs au tutorat, aux formations iwmagion professionnelle, I'ingénierie d’actions fimation,
les frais de conception des produits pédagogiqiesies, les frais d’évaluation éventuels, I'ugition des TIC.
113 Faisandier et Soyer (2007) notent que cela peaaritrainer une augmentation artificielle des dépente
formation et a budget constant se traduire pabaigse des départs en formation » (p. 16).

140,25 % & I'entrée en vigueur de la loi, puis 0,486 le 1 janvier 2005.

115 Excluant toutefois de ce calcul certains type€&® (CDD se poursuivant par un CDI, CDD n’ouvraasp
droit au CIF, contrat emploi consolidé et emplasvile).

18 5| s’en voit refuser le financement, il peut gler lui-méme le colt suivant certaines modalités

57

http://doc.univ-lille1.fr



These de Jonathan Pottiez, Lille 1, 2011
Partie | — Chapitre |

Cette contribution obligatoire a pu inciter lesreptises a former leur personnel, mais a aussi
pu réduire I'image de la formation a celle d'uneetaobligatoire (comme les cotisations
sociales). Meignant (2006) estime ainsi « qu’emE&eabeaucoup d’entreprises versent encore
leur “obligation Iégale” au Trésor public ! » (p7)2 De plus, la notion d’'imputabilité des
actions de formation présentée précédemment nésssgns effets pervers, « dont le principal
est souvent que son montant est fixé d'une annéd'aure en référence a des normes
imposées par les services de gestion plus qu'énaride a des besoins identifiés » (Meignant,

2006, p. 27), conduisant a une augmentation cantiles budgets.

Les entreprises sont aussi amenéesenter les actions de formation(par exemple, dans le
cadre d'une politique de formation liée a la sgaéd’ affaires). Enfin, elles peuvent elles-
mémesdispenser de la formation(via leur centre de formation interne). Elles représeint
aussi les lieux privilégiés ou est mise en ceuvifermation. Ainsi, en tant que « Financeur,
décideur, organisateur, bénéficiaire, I'entrepasastitue de fait I'entité pivot du systeme de
la formation professionnelle continue des salatiéatreprises » (Parmentier, 2008, p. 32).

Nous allons désormais étudier les dispositifs am&dion prévus par la loi pour former les

salariés de ces mémes entreprises.

3 Les dispositifs de formation prévus par la loi

3.1 La formation des salariés

Tout salarié, quel qu'il soit, a la possibilité seeformer pendant ou en dehors de son temps de
travail. Durant sa formation, il conserve son gtdtl salarié et continue a jouir de ses droits
(rémunération, protection sociale, etc.) et dev@ailigations a I'égard de I'employeur).
Différents dispositifs sont proposés au salariehadant se former. Il est possible de
combiner 'ensemble des mesures législatives afifirat aux salariés des parcours complets
de professionnalisation. Nous allons présenter dagactéristiques principales de ces

dispositifs et, le cas échéant, les résultats d&sis’y rapportant.
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3.1.1 Le plan de formation

C'est en 1978 que fut opérée la distinction en&repllan de formation (a linitiative de
'employeur) et le CIF (a linitiative de I'employéLe plan de formation regroupe donc
'ensemble des actions dont I'employeur assume dgpansabilité parce qu’il en est

directement a l'initiative.

Pour définir son plan de formation, I'employeur aasi déterminer |gpériode (annuelle,
pluriannuelle) sur laquelle il court, décider diesnaines de formationa privilégier, fixer les
modalités d’exécution des actions correspondantes, etc. Les action$ cuinprend sont
financées par les employeurs, en vue de s’acquiétdiobligation de formation instituée par
I'article 950-1 du code du travail, et se déroulssmiformément a un programme qui, établi en
fonction d’objectifs préalablement déterminés, [@@cles moyens pédagogiques et
d’encadrement mis en ceuvre et définit un dispopéifimettant de suivre I'exécution de ce
programme et d’en apprécier les résultats. Le giaformation représente, en quelque sorte,
une syntheése des besoins de formation du persehdelrait, logiquement, tenir compte des
perspectives d’évolution de I'entreprise afin d&idelle-ci a y faire face. Le départ d’'un
salarié en formation est alors considéré commetation normale du contrat de travail et ne
peut donc étre requalifié en CI Il continue donc de percevoir sa rémunératioa éhlarge
de I'entreprise et ne peut interrompre sa formadjotavec I'accord de son employeur. Ainsi,
tout salarié est en droit de demander a I'emplogesuivre une formation prévue au plan de
formation de I'entreprise. Il n'y a aucune obligetilégale au niveau de la forme : la demande
du salarié et la réponse de I'employeur peuverg ftrmulées librement, en fonction des
usages ou dispositions conventionnelles en ceuvns dlantreprise (Parmentier, 2008,
p. 107). En revanche, un salarié qui refuse deswwae formation dans le cadre du plan de
formation alors que celle-ci se déroule dans lepterde travail et que les charges sont
assumées par son employeur (hors VAE et bilan dapétences) commet une faute
professionnelle pouvant justifier un licenciemerds cette demande releve du pouvoir de
direction de I'employeur (méme si des exceptionstert, par exemple si la formation se

déroule hors du temps de travail).

17 Dispositif suspendant le contrat de travail dasalformé.
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Du point de vue légal et fiscal, le plan de formaticorrespond au 0,9 % minimum,
matérialisant I'obligation de I'employeur d’assufadaptation de ses salariés a leur poste de
travail et a I'évolution de I'emploi, mais aussi gearticiper au développement de leurs
compétences. C’est pourquoi la loi distingue deaxégories d'actions de formatigh
(articles 2 et 3 de 'ANI de 2009), dont le changb @eterminé par I'employeur et qui feront
I'objet d'une présentation au CE lors de la réursanle projet de plan de formation :

- Les actions d’adaptation au poste de travail ou l&s a I'évolution ou au maintien
dans I'emploi dans I'entreprise'® (catégorie 1): elles constituent un temps de
travail effectif et se déroulent donc pendant lage de travail, avec maintien de la
rémunération (taux normaff. Les actions d’adaptation au poste de travaivisent a
perfectionner un salarié afin que celui-ci ait uneilleure maitrise de son emploi
actuel, en concertation et en accord avec I'empioyElles doivent compenser un
écart (ou éviter qu’il ne se creuse) entre les cienres des salaries et celles
spécifiqgues au poste (ex. cas d’'une arrivée sposte). L'employeur doit respecter
I'obligation d’'adaptation.Les actions liées a I'évolution ou au maintien dans
'emploi dans I'entreprise visent a apporter au salarié la possibilité d'@&cogules
connaissances et compétences nécessaires afinpiépsger ou de s’adapter a des
transformations significatives (de I'emploi ou derdanisation). Ces actions doivent
@viter qu’un écart ne se creuse entre les compedanc salariés et celles exigées pour
occuper et se maintenir dans son emploi (donc emscd’emploi). Lancées a
linitiative de I'employeur (en réponse a son ohtign d'adaptation et de
reclassement de ses salariés), les actions de aatigorie sont donc entiérement
financées par celui-ci et les salariés doivent dohligatoirement les suivre afin
d’acquérir les compétences nécessaires a leuraotapau poste, ou a I'évolution ou

au maintien dans I'emploi dans 'entreprise.

118 Avant I'ANI et la loi de 2009, celles-ci étaieréparties en trois catégories : les actions d’adiaptau poste
de travail (catégorie 1), les actions d’évolutiande maintien dans I'emploi (catégorie 2) et letons de
développement des compétences (catégorie 3). ltégories 1 et 2 ont été fusionnées depuis. L’ANREGO9
reprend toutefois la définition des trois catégod&ctions de formation de l'article L. 6321-1 chde du travail
issue de la loi du 4 mai 2004.

191 'ANI de 2009 ayant ajouté la mention « dans lteptise » peut laisser penser que les obligatians d
'employeur, en matiere de développement de I'eygiidité et de sécurisation des parcours professisn
seraient ramenées a I'échelle de I'entreprisedptdu marché du travail).

120| nest désormais plus possible de suivre unengtion visant I'évolution ou le maintien dans I'dipex-
catégorie 2) en dépassant la durée légale ou ctommalle du travail, comme c’est le cas aujourd’tans
certaines conditions et dans la limite de 50 hepegsannée civile et par salarié ou de 4 % du itopaur les
salariés concernés (article L. 6321-4 du code duail). Certains experts comme Philippe Bernierréa)
notent que ce dispositif était de toutes faconsmaint utilisé car tout simplement impraticablelsuerrain.
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- Les actions liées au développement des compéten@agégorie 2): elles participent
a l'évolution de la qualification du salarié gréaeune reconnaissance formelle de
I'entreprise. Elles sont mises en ceuvre conjointgrentre I'employeur et le salarié
('occasion pour ce dernier d’utiliser son DIF). r@me celles de la catégorie
précédente, elles sont réalisées pendant le teeprandiil et donc rémunérées au taux
normal. Elles peuvent, par accord écrit entre largaet I'employeur, pouvant étre
dénoncé dans les huit jours suivant sa conclusergérouler hors temps de travail,
dans la limite de 80 heures par an et par sallaei® heures de formation qui auraient
lieu en dehors du temps de travail donnent liewensement d’'une allocation de
formation par I'entreprise d’un montant égal & 5@éwson salaire net de référetite
Versée par 'employelf elle est imputable sur la participation au firement de la
FPC, est exonérée des cotisations sociales, estsabfe et soumise a la CSG
(contribution sociale généralisée) et a la CRDSvtfdoution pour le remboursement
de la dette sociale) et non-comptabilisée dansdase salarialé® Cette disposition
est, en quelque sorte, la matérialisation du candego-investissement en formation,
car les deux parties co-financent la formation (fEygent, le temps investi, ett?s.
La notion de formation hors temps de travail (HT&)été simplifiee grace a la
réforme, sachant que désormais il n’existe qu'agerf de I'organiser. Si la formation
se déroule en tout ou partie en dehors du tempsdail, I'employeur doit s’engager,
avant le départ en formation, sur les modalitésedennaissance et de valorisation des
compétences acquisem la formation, suite aux efforts accomplis par déasé (des

lors que ce dernier se sera montré assidu et atiséast aux évaluations prévues). Les

121 e décret A 2004-871 du 25 aoiit 2004 détermine le salaireiteote référence servant au calcul de cette
allocation de formation. Ce salaire sera déterrpaéle rapport constaté entre le total des rémtinésanettes
versées au salarié par son entreprise au courdaidee derniers mois précédant le début de la faomat le
nombre total d’heures rémunérées au cours de cageméouze derniers mois. Si le salarié concernéasa
'ancienneté requise pour ce calcul, alors on caivfisera le total des rémunérations et le tota deures
rémunérées depuis son entrée dans I'entreprise. IPgisalariés intérimaires, il s'agira de compiadéi les
heures rémunérées dans le cadre de la missioruen @o, a défaut, de la derniére mission effectdéén, pour

les salariés au forfait jours, ce salaire horageréférence sera déterminé par le rapport entrénfaunération
annuelle versée au salarié et la formule suiva(itdx,67 heures x nombre de jours de la convemtidiniduelle

de forfait x 12 mois) / 217 jours. Annuellement,aghe salarié recoit un document, le compteur dilmea
formation, annexé au bulletin de paie, sur leqoet snentionnées toutes les heures de formatioctaffes par

le salarié en dehors du temps de travail (danadeecdu DIF et du plan de formation) ainsi queviessements
des allocations de formation correspondantes.

122 sauf dispositions particuliéres prévues dans tecd’un accord collectif interprofessionnel, darmhe ou
d’entreprise, I'allocation de formation devra émersée par 'employeur au salarié formé au plus &ala date
normale d’échéance de la paie du mois suivant cgéiués heures de formation auront été effectuetebors

du temps de travail (articles L. 932-1 et L. 938w4code du travail).

123 N'ayant pas le caractére de rémunération ou dentede remplacement, elle n'est donc soumise anaucu
prélévement a ce titre.

124 Méme si cela était autrefois partiellement possitzins le cadre du capital temps formation.

61

© 2012 Tous droits réservés. http://doc.univ-lille1 fr



© 2012 Tous droits réservés.

These de Jonathan Pottiez, Lille 1, 2011

Partie | — Chapitre |

engagements portent sur trois points : I'accesipaice pendant un an pour le salarié
formé aux fonctions disponibles correspondant Hotmation suivié®® (mobilité
interne ou externe, en cours d’emploi, en foncti@s compétences acquises en
formation), I'attribution de la classification cegpondant a I'emploi occupé et la prise
en compte des efforts du salarié. A l'inverse dieusé étant tenu de fournir les efforts
nécessaires a son adaptation, le fait qu'’il nesguscquérir les compétences (par
exemple, suite a un échec en formation) peut domstiune cause réelle et sérieuse de
licenciement (article L. 121-7 du code du travdiB.fait que I'employeur propose des

formations de cette catégorie n’est pas obligatoire

L’employeur doit informer et consulter les instamceprésentatives du personnel quant a la
catégorisation des actions de formation (donttibg®rigine), en tenant compte de I'objectif
de la formation et de la situation du salarié dapgréte a la suivre, sachant qu’il n’existe
aucune obligation |égale de répartition du volumelo budget formation entre les catégories.
Cette catégorisation favorise une distinction déferénts types de publics visés, méme si
rien n'est automatique (une action de formationtp#anger de catégorie selon le salarié
auquel elle s’adres¥8). En revanche, elle ne permet nullement d'idesttifirécisément des
thématiques et axes de formation. L'employeur péngi intégrer dans son plan de formation
les actions collectives, les demandes individuetles salariés ainsi que les actions de
formation suggérées par les partenaires sociauxaifeurs, le fait d’étre passé de passer de
trois a deux catégories simplifie la tache du gestaire, mais supprime toute différenciation
entre les compétences nécessaires pour exécutemvhl au poste dans lI'immédiat (ex-
catégorie 1) et les compétences a développer @aesadre de I'évolution de I'emploi du
salarié (ex-catégorie 2). Cela ne joue pas en fagteune analyse plus fine des besoins de
formation. Les trois catégories permettaient eatefé distinguer le court, le moyen et le long
terme. Et c’est sans compter le travail du gestaerui devra expliquer ce changement lors
des consultations obligatoires des partenairessrcA ce sujet, le plan de formation ne fait
pas l'objet de négociations, ces derniers n'ayantirg avis consultatif. Toutefois, le non
respect des procédures d’élaboration du plan dedibon a été renforcé et est financiérement

sanctionnable (notamment I'absence de consultdisrpartenaires sociaux).

125 par exemple, les conditions dans lesquelles &iégbrmé pourra accéder en priorité, dans uni déia an &
l'issue de la formation, aux postes disponiblesaspondant aux compétences acquises en formatisar et
I'attribution de la classification correspondartednploi occupé.

126 par un exemple, une formation en programmatioorinétique pourra appartenir & la catégorie 1 page)u
informaticien(ne) et a la catégorie 2 pour un(€yémire.
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Dans la pratique, de nombreuses entreprises sentent d’appréhender la construction du
plan de formation au travers des obligations Ié&gaiéeignant (2006, p. 198-199) note ainsi
trois effets pervers principaux en conséquencesdgratiques :

- Une procédure ne remplace jamais une politiquele pourquoi de la formation doit
toujours étre questionné et précisé. Ainsi, un mlarformation doit découler d’'une
politique de formation (dont il est la mise en ceuspérationnelle) et ne jamais se
contenter d’énumérer des listes de stagiairesestatptes, etc. La catégorisation des
actions permet de poser les bases a ce niveau.

- La formation apparait souvent comme un terrain neute permettant la recherche
de la concertation avec les partenaires sociauxméme si cette derniére a du sens,
elle ne doit pas faire oublier les enjeux stratéggjde la formation et la prise en
compte de celle-ci dans l'aide a l'atteinte desotifs opérationnels de I'entreprise. Il
faut donc éviter I'excés de consensus autour daifigede formation trop flous et a la
formulation trop générale pour étre réellement diss.

- L'inappropriation du calendrier de la formation : celui-ci est souvent décalé par
rapport aux calendriers des autres plans de I'ense (stratégiques et opérationnels,
budgétaires, d’effectifs, etc.) et donc vu commee uormalité administrative
embarrassante. La loi n'oblige toutefois pas a tionoer ainsi*’. « L'idéal est
probablement que I'entretien annuel qui permet pemer les besoins ait lieu
immédiatement aprés la fixation des objectifs opdmaels de I'année pour
'entreprise et pour chaque équipe » (Meignant,62@0 199). Ainsi, pour Meignant
(2006), « On peut sortir de cette contradictionaappte en provisionnant dans le plan
des enveloppes budgétaires associées a des ahjettHn les attribuant a des actions
précises apres les entretiens » (p. 199). La Iocité pas non plus a adopter des plans
pluriannuels, prenant en compte les problemes delajgement des compétences a
moyen et long terme. En revanche, pour certaingg@rses vivant des changements
technologiques trés rapides, un plan de formationuel apparait déja comme étant du
long terme (Meignant, 2006, p. 199).

Bien que le plan de formation puisse étre considénéme le dispositif principal de
formation des salariés, il existe d'autres alteweat notamment en cas de refus de

'employeur d’accéder a la demande d’'un salarié.

127 a loi n'impose que la date butoir du 31 décembre.
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3.1.2 Le congé individuel de formation (CIF)

Le CIF a été mis en place par la loi de 1971. thpt a tout salarié de suivre a son initiative
une formation (y compris la préparation et le pgesd'un examen), indépendamment des

actions prévues au plan de formation.

Le CIF est souvent utilisé par les salariés soahtibrienter differemment leur carriere, a
lintérieur comme a l'extérieur de I'entreprise. Re fait, il s’agit généralement plus d’un
projet personnel que d’'un projet en lien avec kesoins directs de I'entreprise. Il peut donc
étre utilisé quand I'entreprise refuse de prendretarge la formation souhaitée par le salarié
dans le cadre du plan de formation. D’aprés Meigr{@f06, p. 186), un peu moins de
30 000 personnes (CDI et CDD confondus) profitetasdkaque année de ce dispositif. Dayan
et Eksl (2007, p.4) portent ce chiffre a 40 000 2005, dont 33 000 visant une
certificatiort®®. Quel que soit I'effectif de I'entreprise, tous Isalariés peuvent en bénéficier,
sous réserve de satisfaire a deux conditions (Rdiene2008, p. 110) :

- une condition d’ancienneté& vingt-quatre mois consécutifs ou non en tant que
salarié, dont douze mois dans I'entreprise ouat fa demande (trente-six mois dans
les entreprises artisanales de moins de 10 sglariés

- le respect d’'un délai de franchise entre deux CIFla durée de ce délai, qui dépend
de la durée du CIF pris précédemment, ne peutrééeeure a six mois, ni supérieure

a six ans.

Le CIF correspond donc au droit de s’absenter depsste de travail (en partie ou ntSn)
pour suivre la formation de son choix. De ce fadur en bénéficier, en plus de remplir les
conditions vues précédemment, le salarié doit fain¢ de sa demande a son employeur, en
respectant une procédure bien déterminée : la diedoit étre présentée a I'employeur dans
un délai de 60 jours avant le début de la formafiamire 120 jours si la durée de la formation
excede six mois) sous la forme d’'une demande éditetorisation d’absence, comportant

certaines mentions obligatoité Si le salarié remplit les conditions définiesqgdemment

128| e fait que la contribution obligatoire des entisgs au financement du CIF ait été doublée ddpuisforme

de 2004 devrait permettre de mieux répondre au ripissant de demandes de la part des salarésersi

les fonds recueillis serviront également au finamest d’autres dispositifs, comme le bilan de compéts ou
la VAE.

129 'ANI du 5 décembre 2003 précise que le CIF deitdgrouler en tout ou partie sur le temps de tratai
donc que les formations suivies en totalité en detla temps de travail en sont exclues.

130 intitulé de la formation, sa date de début, saée et I'organisme de formation qui la dispenses@larié
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et respecte bien cette procédure de demande d&aiton, alors I'employeur ne peut
s’opposer a ce départ en formation. Toutefoisgeiltde reporter de neuf mois ou davantage
pour des raisons de service (si I'absence du égbemiit porter préjudice a son activité) ou si
2 % de l'effectif des salariés est déja en CIF plaupériode considérée (quota a ne pas
dépasser). Par ailleurs, sauf existence d’'un aceordine durée plus longue, I'autorisation
d’absence du salarié dans le cadre du CIF délpaé&employeur devait étre égale a la durée
nécessaire a la réalisation de I'action choisiedpahle temps de travail, compte tenu du
calendrier présenté par le dispensateur de formadiple cas échéant, du temps de trajet
nécessaire. Celle-ci ne peut excéder un an sijitsthune action de formation continue et a
temps plein, ou 1 200 heures s'il s’agit d'une @ttde formation discontinue ou a temps
partiel (article 15 de I’ANI de 2009). Durant sarf@tion dans le cadre du CIF, le contrat de
travail du salarié est suspendu. Suite a ce coeg®rchation, I'entreprise doit réintégrer le
salarié dans son emploi, sans toutefois étre ablielui en proposer un correspondant a sa
nouvelle qualification. Un dispositif particulieriste aussi pour les salariés arrivant en fin de
CDD.

Les FONGECIF, présents dans chaque région, ou eme®iOPACIF, pour quelques secteurs
professionnels en particulier (tels que le speetd@griculture, 'économie sociale, etd?)

peuvent, sous certaines conditions, prendre emeltaut ou partie du codt de la formation et
le versement au salarié d’'une rémunération calcsléela base de la rémunération de
référence si le salarié avait continué a travailleess OPACIF ne prennent toutefois pas en
charge les actions se déroulant en totalité hotsmps de travail (car non éligibles au titre du
CIF). Une exception toutefois : les salariés ayanminimum douze mois d’ancienneté dans
I'entreprise peuvent désormais faire prendre engehpar les OPACIF le codt de la formation
réalisée hors période d’exécution du contrat (hersps de travail), selon les mémes
modalités que celles d’un CIF (ANI de 2009). Leksés ayant un déficit de formatit

peuvent aussi bénéficier d’'une priorité de priselearge par TOPCA compétent au titre du
CIF (article 20 de I'ANI de 2009). Les FONGECIF@PACIF sont libres d’accepter ou de
refuser la demande, privilégiant plus généralentestformations longues menant a une

gualification.

étant libre de le choaisir).

131 )| est & noter également I'existence d’organismesnéme type mais dont la compétence est limitéeea
entreprise ou un groupe d’entreprises (AGECIF){ieatier, 2008, p. 110).

132voir la liste des publics prioritaires au titre ldepériode de professionnalisation.
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Il est a noter que I'’ANI de 2009 a précisé une caléition possible entre DIF et
CIF (DIF CIF) : lorsque le salarié bénéficie d'une prise enrghdinanciere de son CIF a
lissue d’'un refus de DIF par I'entreprise durastg exercices civils consécutifs, la durée de
'action de formation ainsi réalisée s’imputera @ééduction du contingent d’heures de
formation disponibles au titre du DIF et non-uéks a la date d’acceptation de la demande
(article 11 de 'ANI de 2009). L'ANI du 5 décemb2®03 (article 4-1) a aussi introduit un
dispositif nommé&ormation initiale différée. L'’ANI de 2009 a repris cette disposition avec
toutefois deux aménagements (article 16). Tout ai@b les salariés ayant arrété leur
formation initiale avant le premier cycle de I'elgg®ment supérieur, et notamment ceux
n'ayant pas obtenu de qualification professionnedlonnue, peuvent accéder & une ou des
formation(s) qualifiante(s) ou dipldomante(s) d’wh&ée totale maximale d’un an, mise(s) en
ceuvre dans le cadre du CIF, avec éventuellemertilan de compétences ou une VAE
préalables a la formation. Aussi, il est prévu gas actions soient financées par 'OPACIF
compétent. Ce concept de formation initiale difééest ainsi trés proche dans I'esprit du CIF,
permettant de suivre une formation longue en répans besoin de qualificatibi

L’ANI de 2003 a aussi permis I'émergence d'un nawalispositif visant a corriger les

inégalités d’acces a la formation, en dotant tegsshlariés d’un droit & la formation.

3.1.3 Le droit individuel & la formation (DIF)

Le DIF a été proposé dans le cadre de I'’ANI du éedére 2003. Suite a cet accord, la loi
n° 2004-931 du 4 mai 2004 relative a la formationfegssionnelle tout au long de la vie I'a
confirmé (modification des articles L. 933-1 a B39% du code du travail). Il correspond a un
droit de se former pour le salarié.

3.1.3.1 Le DIF : caractéristiques générales

Le DIF correspond a un crédit de 20 heures part grareannée d’ancienneté, cumulable sur

une période de six ali& Au terme des six ans, et & défaut d'utilisatientauit ou partie des

133 A I'heure ot nous écrivons ces lignes, la loi 882 n’avait pas repris cette disposition de I'’ANI.

134 Annuellement, chaque salarié est informé par éuittotal des droits qu'il a acquis au titre du DIF
matérialisé sous la forme d’un compteur DIF (agticl 6323-7 du code du travail). La loi ne prédizatefois
pas la nature des supports d’information a utilis&mployeur conserve donc une certaine libertetion a ce
niveau (ex. bulletin de paie, annexe au bulletirpdie, courrier individuel, etc.). Aussi, les agode branche
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heures cumulées dans le cadre du DIF, celui-ci glaf@anné a 120 heures. Un accord de
branche ou une convention peut prévoir une dur@érmure en nombre d’heures ou en
années. Dans les faits, les salariés peuvent demamé formation dans le cadre du DIF
depuis le 07 mai 2005.

Les salariés pouvant en bénéficier sont ceux en &@mps pleitf> ayant au moins un an
d’ancienneté dans l'entreprise, ainsi qu'aux séen CDD, au prorata de la durée de leur
contrat de travail des lors que ceux-ci bénéficidet quatre mois d’ancienneté dans
'entreprise au cours des douze derniers mois. ise ren ceuvre du DIF se fait donc a
l'initiative du salarié, quand celui-ci le souhaitarec I'accord de I'employeur. Le choix de
'action de formation fait I'objet d'un accord écrientre le salarié et I'employeur
(potentiellement sur la base des conclusions darégen professionnel et des priorités
définies dans I'accord de branche ou d’entrepris)jernier disposant d’'un délai d’'un mois a
compter du jour de la demande du salarié pour iaotga réponse, le silence valant
acceptation. Ce dernier peut décider ou non d’'gmépe favorablement ou non :

- En cas d’acceptation: plusieurs possibilités existent, comme lintégna de la
formation au plan de formation ou le report de ®anps hors temps de travail.

- En cas de refus en cas de désaccord persistant entre le safarigmployeur sur le
choix de I'action durant deux exercices civils cangifs, la demande est transmise a
'OPACIF de la branche professionnelle de I'emplayqui assure par priorité la prise
en charge financiére de I'action de formation dansadre d’'un CIF, sous réserve que
celle-ci réponde aux critéres et priorités défjms cet organisnté®. L'OPCA aura la
possibilité d'accepter ou de refuser la demandimnskes priorités définies dans
'accord de branche. Au final, cela signifie quenfiployeur ne peut le refuser plus de
deux fois. Dans ce cas, I'employeur verse a I'OFA montant de l'allocation de
formation et les frais de formation calculés surbise forfaitaire des contrats de
professionnalisation. Ce dispositif a été compleaé les décrets du 25 aolt 2004,
n° 2004-870 (relatif a la consultation du CE en nratide formation) et 12004-871
(relatif a la détermination du salaire horaire dférence pour le calcul du montant de
I'allocation de formation) (Parmentier, 2008, p8LCEn cas de refus, le salarié pourra

aussi éventuellement transformer sa demande en CIF.

peuvent préciser la nature de ces supports, airsidtautres éléments pour lesquels la loi restaénige (ex.
mois d’information des salariés, format de I'infa@tion, etc.).

135 pour les salariés en contrat & temps partiebrios de formation sera calculé au prorata.

136 Article L. 933-5 du code du travail.
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Que l'entreprise accepte ou refuse, les colts deadiion lies au DIF resteront donc a sa
charge. Les types de formations éligibles au DIft siéfinis par des accords de branche ou
d’entreprise. A défaut, seront éligibles les actiole promotion ou d’acquisition, d’entretien
ou de perfectionnement des connaissances. Le DiRgbainsi au salarié de se former dans
le cadre d’actions proposées en dehors du tempsasail, sauf dispositions contraires
précisées dans le cadre d’'un accord collectif ddgmise ou de branche (la rémunération étant
alors maintenue pendant ce temps). Dans le caseliierat se déroule hors du temps de
travail, I'employeur sera tenu de verser au salané allocation de formation équivalente a
50 % de sa rémunération nétfe Dans tous les cas, comme pour les actions wadiiles de
formation, I'entreprise paiera les frais de forroatide transport, d’hébergement et de repas.
Toutes ces dépenses seront imputables au titeedézlaration 24-83.

Le DIF étant un droit attaché au contrat de tragaihon au salarié, il sera perdu en cas de
départ de I'entreprise. Deux dispositifs distinot&xistent toutefois permettant au salarié de
mobiliser son DIF en cas de rupture du contrat rdeatl. Le premier est relatif &
transférabilité du DIF (articles L. 6323-17 a 20 du code du travail). DE peut étre
transférable d’'une entreprise a l'autre, sous Er$aconditions, visant la préservation des
droits a formation des salariés (16i2004-391). Si le salarié est licencié (hors fayrseve ou
lourde), le DIF peut étre valorisé sur la base aaie net percu (50 % de la rémunération
moyenne annuelle nette, afin de financer tout atiga’un bilan de compétences, d’'une
VAE ou d’'une formation qu’il aurait pu demander av#a fin de son préavis) ou utilisé a
condition d’en faire la demande avant la fin duapi§®® ou encore transféré en cas de
mobilité au sein d'une branche ou d'un groupe (acdord collectif le prévoit). S'il
démissionne, il doit aussi demander son DIF avarftnl de son préavi¥’ et engager son
action (bilan de compétences, formation ou VAE)sdar délai. Si I'action de formation
financée grace au DIF se déroule pendant le préalass elle aurait lieu durant le temps de
travail (loi i’ 2009-1437). En revanche, les droits au titre d &int perdus en cas de départ
a la retraite. Ainsi, des lors que le contrat dwdil est rompu, les heures acquises au titre du

DIF ne seront pas réellement « transférées » @ahablivel employeur potentiel. De ce fait,

137 allocation de formation versée pour le DIF estteus points similaires a celle décrite précédentroir
point sur le plan de formation), a I'exception di€a’est pas imposable et soumise a la CSG etCRIAS.

138 En cas de licenciement (hors faute grave ou IuitEmployeur doit informer le salarié, dans ldtrie
notifiant le licenciement, du montant des droit$isatbles au titre du DIF et de la possibilité peerdernier de
demander a bénéficier d'une action de bilan de é&emges, de VAE ou de formation avant la fin dapie

139 En cas de démission, I'employeur n'a comme unishlgation d’information que de communiquer I'état
compteur annuel du salarié démissionnaire.
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I'utilisation par le code du travail du terme «tséert » peut étre considérée comme un abus
terminologique, au sens ou il n'existe pas a I'eeactuelle de véritable dispositif de
transférabilité du DIF (sauf accord de branche pyéut cette possibilité)”. C’est pourquoi
les partenaires sociaux, puis le législat®uront souhaité mettre en place un deuxiéme
dispositif correspondant la portabilité du DIF, permettant au salarié d’utiliser ses heures
acquises au titre du DIF pendant deux années dpraspture de son contrat de travail.
Désormais, le DIF est donc mobilisable en cas géura de contrat de travail ouvrant droit
aux allocations d’assurance choméfeles salariés concernés pourront alors mobiliser |
solde du nombre d’heures acquises au titre du DiHtiplie par le montant forfaitaire de
droit commun prévu (actuellement 9,15 euros pard)esauf montant fixé par accord de
branche ou accord constitutif d’'un OPCA interprefesnel (article 12 de '’ANI 2009). La
mise en ceuvre de cette portabilité se fera aibitine du bénéficiaire, en priorité, pendant sa
prise en charge par l'assurance chdémage (en acaeed le référent chargé de son
accompagnement au cours de la premiére moitié gérsade d’'indemnisation du chémage)
ou, en accord avec son nouvel employeur, pendanddaex années suivant son embauche.
Dans ce cadre, le DIF pourra étre mobilisé en vaetidns de formation, de bilan de
compétences ou de VAE, voire de mesures d’acconepagnt prescrites par le référent s'il
s’agit d'un demandeur d’emploi. Si le salarié endbguet son nouvel employeur sont en
désaccord sur la nature de I'action envisagéamah&iée par ce DIF portable, le salarié pourra
alors mobiliser son DIF pour financer un bilan denpétences, une VAE ou une formation
parmi les domaines prioritaires visés au niveaulalebranche d’appartenance de son
entreprise. L'action se déroulerait alors en deldorsemps de travail et le nouvel employeur
ne serait pas tenu de verser I'allocation de foionafloi n° 2009-1437). L'abondement sera
financé par 'OPCA dont reléve I'entreprise dangukelle le salarié aura acquis ses heures, si
ce dernier mobilise son DIF durant sa période diaswxe chémage, ou par 'OPCA dont
reléve I'entreprise ou il aura été nouvellement anthé (articles 13 et 14 de I’ANI 2009).
Les modalités de financement par les OPCA doivaet @éfinies par accord de branche ou
interprofessionnel constitutif d’'OPCA. A défaut déard, ces financements seront imputables
au titre de la section « professionnalisation &t Blde TOPCA compétent. Le CPNFP prend

en compte les disponibilités du FPSPP pour déadiget’abondement des OPCA par le

140 Meignant (2006, p. 187-188) mentionne le fait aueetaines branches professionnelles ont effectimeme
prévu cette possibilité de transférabilité du DIEn& entreprise a I'autre de la méme branche, seusines
conditions (ex. exploitations agricoles, batimeatraux publics).

141 "article 14 de I’ANI du 11 janvier 2008 sur la ghernisation du marché du travail avait prévu larficement
de la portabilité du DIF, ce qu’a confirmé I’ANI @809 et la loi h2009-1437.

142 Depuis la loi de 2009, seule la faute lourde cet plus la faute grave, prive le salarié licenaésds droits.
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nouveau fonds. Il est a noter que, a I'occasiofadepture du contrat de travail, 'employeur
doit informer le salarié par écif du solde de ses droits acquis et non-utiliséstreudu DIF

au moment de la rupture du contrat de travail da date de prise d'effet de la rupture (les
droits du salarié partant ayant pu évoluer duranréavis) et ouvrant droit a la portabilité
(article 14 de 'ANI de 2009). La loi ne prévoitutefois pas de sanctions pour 'employeur
qui n'informerait pas le salarié de ses droits &qu titre du DIF, que ce soit pour le
compteur annuel ou dans le cadre de la lettreceéadiemenit”. Enfin, précisons en dernier

lieu que I'’ANI de 2009 a confirmé caractére subsidiaire du DIF portable sur le DIF

transférable s’agissant de I'employeur. Les deux dispositilgeat donc autonomes.

Enfin, il est & noter que les dispositions relaiveu capital temps formation et au co-
investissement formation ont été abrogées parila®8004-391 du 4 mai 2004 (Journal
officiel du 5 mai 2004) et que le DIF a depuis i apparition dans la fonction publique
(loi n° 2007-148 du 2 février 2007 relative a la modetivsade la fonction publique et son
décret d’application h2007-1470 du 15 octobre 2007 relatif a la fornmagwofessionnelle

tout au long de la vie des agents de la fonctidsligue de I'Etat).

3.1.3.2 Le DIF : état des lieux dans les entreprises

Le DIF peut donc favoriser I'acces a la formati@ntdus les salariés, palliant ainsi les limites

du systéeme de la FPC. Mais celui-ci a-t-il reclanoueil favorable des entreprises ?

Une étude récente menée par Dubroeuq (2005) mimstrdifférences de perceptions et de
comportements des entreprises face a l'introdudioDIF et en dresse une typologie. Ces
comportements sont positionnés sur un schéma artedeux axes (Dubroeuq, 2005, p. 8-9) :
- Un continuum « droit contrainte / droit opportunité I'entreprise percoit-elle le droit
comme une contrainte externe (auquel on se sogaret, marge de manceuvre, duquel

I'on cherche a s’échapper, droit appliqué de fagamative ou réactive) ou comme un

143 | "employeur peut tout & fait indiquer dans larettle licenciement le montant des droits acquisi @jne le
détail des principes régissant la transférabilitéDdF et sa portabilité. Il devra toutefois rappede dernier jour
de travail le montant des droits acquis, du faitadpotentielle évolution de ceux-ci entre la dd#nnonce du
licenciement et le départ effectif du salarié (tgpréavis soit effectué ou non).

144 Méme si, pour ce second cas, il se pourrait qlaesmt considéré comme un manquement d’informadiams
le cadre de la procédure de licenciement. A natesiaun arrét de la cour d’appel de Rouen du 4 12868
(n°0739-17) qui a considéré que I'omission de la meantles droits acquis au titre du DIF dans la dette
licenciement porte préjudice au salarié licenci@@tc que ce préjudice devait étre réparé (voiBdanaine
sociale Lamyn® 1387 du 16 février 2009).
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cadre normatif qui offre des opportunités d’acti@nselui-ci compléte et s’integre
aux pratiques de gestion (droit appliqué de fagoagtive}* ?

- Un axe « outil individuel / outil de gestion colléce> selon la finalité accordée au DIF
en tant qu’outil de GRH : est-il utilisé a titredimiduel (entreprise n’intervenant pas
dans le choix des formations, au risque de finadesrformations sans lien avec le

poste ou I'entreprise) ou comme un outil de gestiesn compétences collectives ?

Schéma 3Les comportements des entreprises face au DIF

Cadre juridiqgue comme
ensemble d'opporfunités

STRATEGIQUE STRATEGIQUE STRATEGIQUE
Parcours individuel Gestion catégorielle Gestion collective
DECLENCHEMENT
OPPORTUNISME

Orienter/ décourager

Outil individuel I Outil de gestion collectif

MISE EN CONFORMITE
TECHNIQUE

‘ INDIVIDUALISATION ‘
ATTENTISME
EVITEMENT

Droit comme ensemble
de contraintes

Source : Dubroeuq (2005, p. 9).

Ce schéma montre bien la pluralité et la variégaenportements adoptés par les entreprises
face a lintroduction et I'’émergence du DIF. Lesuléats de différentes études peuvent
apporter un éclairage complémentaire sur différpaists.

Une étude récente menée par I'lFOP pour le magaZittadiant (2006) montrait la notoriété
des dispositifs existants en matiére de FPC auf@gsalariés du secteur privé. Il apparait que
le DIF reste méconnu pour 53 % d'entre eux (IFORrpdEtudiant, 2006, p. 14f° Ce
constat rejoint celui d'une enquéte de la CEGOStdlare 2004 qui montrait que seuls 13 %

des salariés avaient lu quelque chose sur la réfaen2004 (et seulement 22 % des cadres).

145 Dans ce second cas, les entreprises peuventéntgiginement ou partiellement le DIF & leurs jmliés RH
(formation, GPEC, etc.) et en faire un levier deadéppement des RH.
146 Quant a la période de professionnalisation, 8&%rdpondants ignorent son existence.
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Une étude menée pHelformation.com(2007}*" affirmait pour sa part que 4 salariés sur 5
avaient entendu parler du DIF, méme s’ils ne cawa@ent pas en détail les modalités
d’application qui régissent le dispositif. A lints®, d'aprés une étude menée par
I'’Association nationale des directeurs et cadrefadenction personnel (ANDCEY (2004),

le DIF était en 2004 le dispositif cité en prenpar 69 % des DRH et 57 % des élus comme
élément majeur de la réformea notoriété du DIF auprés des salariés reste a ceftiuire.

Ceci peut expliquer le fait que les salariés sergoassez peu mobilisés sur le DIF ces
dernieres années (Faisandier et Soyer, 2007, pA#®i, quelle communication autour du

DIF a été mise en ceuvre par les entreprisesStlon une enquéte menée par Caraxo (2005,
p. 13-14), la quasi-totalité (95,44 %) des entsgwisondées disent avoir assuré l'information
sur le DIF aupres de leurs salariés, conformémeldua obligation |égale. Parmi elles,
47,15 % utilisent le bulletin de paie comme moyencommunication (et 19,90 % d’entre
elles n'utilisent que ce seul médi&) 45,03 % ont recours & un courrier individualiséné
utiliser le bulletin de paie) et 2,09 % utilisexickisivement les moyens électroniques (sans
avoir recours au bulletin de paie ou au courri€iviualis€). Meignant (2006, p. 189) note
toutefois un effort croissant des entreprises, defjauréforme de 2004, dans la mise en ceuvre
d’actions de communication sur le DIF a destinaties salarie€£n matiere de formations
proposées dans le cadre du DIFles entreprises adoptent aussi des positionsz asse
hétérogénes comme le montre I'enquéte de CaraXab(30 14). Ainsi, 32,12 % d’entre elles
n'ont pas lintention de proposer des formationgc#iques dans le cadre du DIF. Parmi
celles souhaitant en proposer, pour 40,93 % d’estles cela sera fera au travers de
'entretien professionnel. Il s’agira a 43,01 % afians centrées sur les priorités de
'entreprise et a 23,32 % d’actions centrées ssr pgeorités de branche. Le catalogue
d’actions de formations DIf° ne remporte que 9,84 % de leurs suffrages. Urdeéta 2007

du Groupement des acteurs et responsables de haatfion (GARF) (Agence emploi
formation [AEF], 2007 ; Morier, 2007) montre, eltgje les entreprises constatent une légere
augmentation des dépenses de formation depuigdan& et souhaiteraient donc se diriger
vers une prise en charge de certaines de leursafmms par le DIF, car celui-ci reste peu

sollicité par les salariés. Ce manque de sollioitatu DIF, déja évoqué, est un autre point

147750 répondants, de tous statuts, de toutes fars;tite toutes entreprises.

148 Devenue depuis Association nationale des direstes ressources humaines (ANDRH).

1491 y a probablement plus efficace qu’une simplentita sur le bulletin de paie pour informer lesasiis et

expliquer les tenants et aboutissants du DIF. l8édce de 2010 étant atteinte (plafond de 120 heaaes
salarié), il y a un risque économique réel si ldarg&s souhaitent simultanément mobiliser leur {@ént le colt

n'a pas été systématiquement provisionné).

150 a création de ces catalogues DIF est parfoisrapagnée de la signature d’accords avec des orgesiden
formation afin qu’ils proposent des formations €apl DIF » (souvent d’'une durée de 20 heures).
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important de I'étude : les salariés manifestent g@éutérét a son encontre, ce qui place les
responsables formation dans une situation délitaé®, que certaines entreprises aillent au-
dela du DIE>,

Les entreprises ont donc tout intérét a se momties volontaires pour faire du DIF une
réalité. Mais ce ne sont pas la les seules comdsiorganisationnelles. Faisandier et Soyer
(2007), s’appuyant sur un article de Maggi-Germé004), parlent ainsi d’« initiative
encadrée » (p.21) pour évoquer le salarié faceDHu En supposant qu’il souhaite
effectivement suivre une formation dans le cadreateDIF®? ce dernier ne maitrise pas tout
(comme l'acceptation de financement par 'employaute FONGECIF). Alors, le DIF est-il
un vrai droit si le salarié n'a pas le dernier radtour Faisandier et Soyer (2007) :

Le véritable sujet est de savoir si I'entreprisengagera dans la personnalisation des

outils individuels créés en mettant en place lespasitifs, les supports et la

communication nécessaires et si les partenairéawsos’'impliqueront pour apporter les
garanties sociales au niveau des branches ourdeepeise. (p. 21)

Cette réflexion est proche dans I'esprit du plagtoye Meignant (2006, p. 190) pour un plan
individuel de formation (PIF) permettant au saladé& recourir aux différents dispositifs
existants, tout en procédant comme pour le planfaenation traditionnel (fixation
d’'objectifs, identification des acteurs de « saosmiation, etc.), en veillant & ne jamais
opposer besoins de I'individu et besoins de I'qarise, mais plutét en cherchant le meilleur
compromis. Pour l'auteur, cet accord permettraitla formation d’étre un coinvestissement a
intérét mutuel » (Meignant, 2006, p. 190).

Le législateur a donc montré la voie, charge déamma I'entreprise de s’approprier le DIF

pour en faire un dispositif de formation mobilis# pous.

1311 eroy Merlin en est un bon exemple : le persoseeloit proposer un plan individuel de développereede
formation (PIDF) qui offre 63 heures de formatioung les trois ans. Cette initiative lui a ainsiwek recevoir
en 2005 le deuxiéme prix des trophées « Managemie@ompétences » du magaziBejeux-Les Echos
D’autres grandes entreprises comme Renault disptsdéja d’'un crédit de 20 heures de formationsadarié
avant I'arrivée du DIF. Il n’y a donc eu aucun chament a opérer, tout juste un « glissement tedogjgue ».
Le hasard fait d'ailleurs bien les choses : Mictiel Virville, alors secrétaire général de Renausanant la
fonction de DRH), faisait partie du comité chargé’dlaboration du DIF en tant que dispositif...

152 Nous verrons au chapitre IV de cette partie lficité & motiver les salariés les moins quali@épartir en
formation.
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3.1.4 La période de professionnalisation

Le quatrieme et dernier dispositif principal denfiation des salariés est la période de
professionnalisation qui «associe des enseignemeydnéraux, professionnels et
technologiques a l'acquisition d’'un savoir-fairer g&xercice dans I'entreprise d’'une ou

plusieurs activités professionnelles en relationecades qualifications recherchées »
(Parmentier, 2008, p. 109). Elle alterne ainsi vététi professionnelle et formation afin

d’atteindre cet objectif de qualificatibii et d’adéquation & I'emploi occupé. Son principal
intérét est de permettre la mise en place d’'unquaiscpersonnalisé, fait d’actions formatives

et d’expériences professionnefi®'s

Ce dispositif a donc pour objectif de favoriser gdas actions de formation le maintien dans
'emploi de salariés en CDI, principalement desligslprioritaires (donc financés en priorité
par les OPCA) définis par accord de branche ou rdccoonstitutif d’OPCA
interprofessionnel. Précisément, les périodes aéegsionnalisation sont ouvertes a cing
catégories de salariés (reconnues prioritairesici@B-2 de I'’ANI de 2003) : ceux dont la
gualification est insuffisante au regard de I'é¥ian des technologies et de I'organisation du
travail, ceux qui comptent vingt ans d’activité fessionnelle ou sont agés d’au moins
guarante-cing ans et présents depuis au moins aheamleur dernier employeur (ces derniers
pouvant souhaiter renforcer, voire sécuriser leucqurs professionnel), ceux qui envisagent
la création ou la reprise d'une entreprise, les nies qui reprennent une activité
professionnelle aprés un congé maternité ou lesnfesret les hommes a la suite d’un congé
parental, et les bénéficiaires de I'obligation dpon visés a l'article L. 323-3 du code du
travail (personnes handicapées, victimes d’accidentravail...). L'ANI de 2009 a élargi le
champ des bénéficiaires de la période de professimation et a identifié six nouvelles
catégories de salariés prioritaires (donc finan@aregriorité par les OPCA et ouvrant droit
aux financements complémentaires du FPSPP) : lagésales plus exposés au risque de
rupture de leur parcours professionnel, les saafe qualification de niveau V ou inférieur,

les salariés n'ayant bénéficié d’aucune formationcaurs des cingq dernieres années, les

153 Ce sont les partenaires sociaux qui établisselgtdes qualifications accessibles au titre psodes de
professionnalisation (titre, dipléme, certification qualification), soit dans le cadre d’'une cori@nou d’un
accord collectif de branche, soit, a défaud, un accord collectif conclu entre les organisatic@ésentatives
des salariés et des employeurs, signataires dtoréconstitutif d’'un OPCA interprofessionnel.

154 Elle offre ainsi la possibilité de recourir & teinance, possibilité qui n’était auparavant offeftr'aux jeunes
dans le cadre de leur insertion.
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salariés alternant périodes de travail et de chérrag salariés dans un emploi a temps partiel
et les salariés des TPE et PME.

L’objectif de qualification de la période de pradeEsnalisation dépend aussi des moyens mis
en ceuvre par I'entreprise pour reconnaitre et @alies compétences acquises (ex. passeport
formation, entretien professionnel, bilan de corepéés, VAE, CQP, etc.) ainsi que de la
maniéere dont les fonds consacrés au financemerttedepériodes de professionnalisation
seront répartis entre ces différents pubfitsPour les entreprises relevant de I'ANI du
5 décembre 2003, le fait de pouvoir bénéficier aepériode de professionnalisation est
subordonné a la décision financiére de 'OPCA quanf prise en charge des actions
d’accompagnement de formation liées a cette périb@st a noter que les salariés en déficit
de formation®® sont prioritaires pour une prise en charge paPO® (article 20 de I'ANI de
2009).

Comme pour le DIF, les actions de formation inssrilans le cadre de ces périodes de
professionnalisation peuvent étre effectuées pdridaiemps de travail avec maintien de la
rémunération, ou en dehors du temps de travail aceord du salarié et versement d’'une
allocation de formation équivalente a 50 % de fauéération nette de ce dernier. Ainsi, ces
périodes de professionnalisation peuvent se dérpoler tout ou partie hors temps de travail
dans le cadre du DIF, si c’est a linitiative duas&, ou dans le cadre de la partie « hors
temps de travail » du plan de formation (actiondigpant au maintien dans I'emploi), si
c’est a l'initiative de I'employeur. Les heuresfdemation hors temps de travail dans ce cadre
peuvent excéder le montant des droits au DIF dariéadans la limite de 80 heures par année
civile, avec accord du salarié et engagements reggode I'employeur quant a la prise en
compte des acquis de la formation. Enfin, il esbter que la durée minimale des périodes de
professionnalisation devait étre déterminée pawordcae branche ou interprofessionnel,
conclu avant le 31 décembre 2009 (article 10 ddlI'’”R009).

Ainsi, comme pour le DIF, la période de professalization a aussi été créée afin de

favoriser une initiative conjointe, voire une cod@&n ou une coresponsabilité, entre

155 Cela est décidé dans le cadre des accords dehergAdicle L. 982-2 du code du travail).

1%6 | "article 20 de I'ANI 2009 retient six catégorids salariés : les salariés les plus exposés aueride rupture
de leur parcours professionnel, les salariés défigation de niveau V ou inférieur (équivalent B&EP ou au
CAP), les salariés n'ayant pas bénéficié d’'uneoactle formation au cours des cing derniéres anréss,
salariés qui alternent fréquemment des périodesalil et des périodes de chémage, les salariéds da
emploi a temps partiel et les salariés des TPE-PME.
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'employeur et le salarié autour de la formatiore ¥pe de dispositif devrait logiqguement

aboutir a la multiplication des collaborateurs ilgpés dans leurs parcours de formation.
3.2 La formation en alternance

La formation en alternant® est basée sur le principe de Ialternance de @ésio
d’acquisition de savoirs théoriques en formatiodepériodes de mise en ceuvre des savoirs
pratigues qui en découlent en entreprise. Elle atemalise sous la forme de contrats de
travail particuliers, destinés a des publics bidnés et avec des objectifs bien définis : le
contrat d’apprentissage et le contrat de professiligation. Dans les deux types de contrats,
'employeur s’engage a fournir un emploi au salagéruté et a organiser sa formation,
garantissant I'effectivité de I'alternance. Etudidas principales caractéristiques de ces deux

dispositifs.
3.2.1 Le contrat d’'apprentissage

L’apprentissage est un dispositif de formation &ivant dans le cadre de la formation
professionnelle initiale. Son principe est celui dalternance entre l'acquisition de
connaissances théoriques au sein du CFA et l'atignisd’une expérience professionnelle
chez I'employeur signataire du contrat d’appreatygs favorisant ainsi l'insertion dans
'empiloi. Il permet de préparer différents diploneditres a finalité professionnelle, tant dans
I'enseignement secondaire que dans I'enseignenugetrieur (BEP, CAP, bac professionnel,
BTS, titres d’ingénieur, etc.). Ces titres et dipts doivent étre enregistrés dans le Répertoire

national des certifications professionnelles (RNEP)

Le contrat d’apprentissage est un contrat de traeaiiculier. Pour en bénéficier, I'apprenti et
son futur employeur doivent remplir et signer umnfaolaire typé>. Dans I'entreprise,
'apprenti devient alors un salarié a part entibénéficiant des mémes droits et devoirs que

les autres salariés. L'ensemble des dispositionsigneur (lois, reglements, accords et

37 pour un historique détaillé des dispositifs dialgmce, voir Parmentier (2008, p. 111-112).

158 sachant que les diplémes et titres délivrés au detEtat sont enregistrés de droit au sein deépertoire.

En revanche, les certifications des organismesdadtion privés et parapublics ainsi que les CQBrdache

ne sont inscrits au répertoire que sur dossierpedsaavis favorable de la Commission nationale ale |
certification professionnelle (CNCP) (Parmenti€0@, p. 115).

159 Avec autorisation préalable délivrée par la DDTEF8utefois, dorénavant, pour certaines professions
précisées par décret, un simple acte déclarafif aufembauche d’un apprenti (IoP2009-1437).
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conventions collectives, etc.) lui sont donc amilies, des lorsque celui-ci est age de
dix-huit ans et plus. L'employeur est chargé deigi®s un maitre d’apprentissage qui
veillera a I'acquisition par I'apprenti des comp#tes visées par la qualification recherchée
en liaison avec le centre de formation. Ce peut @m salarié (s’il est volontaire) ou
'employeur lui-méme. Afin de proposer un suivilet encadrement de qualité, il ne peut
encadrer gu’un seul salarié au maximum (deuxgstille chef d’entreprise). Il est a noter que,
pour les apprentis, « la fonction tutorale peutd®ésis étre partagée entre plusieurs salariés
de l'entreprise d’accueil, constituant une équipéorale (loi du 18 janvier 2005 de
programmation pour la cohésion sociale) » (Parragn2008, p. 113). La rémunération
versée a l'apprenti varie selon son age et le nivdE qualification dans lequel s’inscrit le
contrat d’apprentissage. Elle est toujours calcudée pourcentage du salaire minimum
interprofessionnel de croissance (SMIC). L'emplaydoit aussi faire en sorte que I'apprenti
puisse suivre sa formation, ce temps passé étasidéwé comme du temps de travail. En plus
de ce temps passé au CFA, il doit aussi veiller adnfier des taches, missions et postes en
lien direct avec la formation prévue contractuetain Le contrat d’apprentissage s’adresse
prioritairement aux jeunes ageés de seize a vimgj-ans méme si, pour certaines situations,
des dérogations a cette limite d’age restent plessilsa durée peut varier de un a trois ans
selon le type de profession et la qualificatioréeisElle peut toutefois étre adaptée afin de
tenir compte du niveau initial de compétence d@pfanti ou encore de sa qualité de
travailleur handicapé. Elle peut aussi varier emsise mois et un an si la formation vise

I'acquisition d’un dipléme ou d’un titre bien préci

Ce dispositif a connu un vif succés au cours deges 1990, mais les effectifs d’apprentis
ont tendance a stagner depuis, se situant auoalsnde 360 000 depuis 2000, ce pourquoi le
gouvernement a décidé de relancer ce dispositif dfatteindre un objectif de 500 000
apprentis en 2009 (Parmentier, 2008, p.113-114)sidurs mesures en faveur de
'apprentissage ont ainsi été adoptées et inscdtess la loi de programmation pour la
cohésion sociale du 18 janvier 2005, et ce, audeuguatre grands axes d’amélioration : « le
statut de l'apprenti, les conditions de formatidiaide aux employeurs d’apprentis,
I'organisation institutionnelle et le financement%(Parmentier, 2008, p. 114). Cette loi
prévoit aussi deux dispositions majeures (Parmer2i@08, p. 114) : la création du Fonds
national de développement et de modernisationaggientissage (FNDMA) et I'instauration

%0 Un rapport annuel au Parlement sur la mise en ealas mesures correspondantes sera établi afialdésy
leur adéquation aux objectifs fixés en amont.
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d'un crédit d'imp6t de 1 600 euros par apprentipar an pour inciter les employeurs
potentiels d’apprentis a en recruter, tout en fesamt éventuellement le niveau des salaires a
I'embauche de ces apprentis (qui est de 25 % duC3dLr les seize/dix-sept ad) En plus

de ces mesures, des modifications régulieres éraggiortées, notamment par la loi du 4 mai
2004 (dispositions législatives visant a modernis@prentissage, et notamment un dispositif
d’accompagnement (prévoyant, entre autres, desnactie communication) et la loi de
finances de 2005 (modification de I'organisationfidancement des CFA) (Parmentier, 2008,
p. 115). La circulaire h2009-028 du 18 février 2009 prévoyait aussi deglifitations
entrées en vigueur a la rentrée 2009 (relativesdutée du contrdt, au public vis&* ainsi
qua la répartition des enseigneméffls Enfin, la loi # 2009-1437 a également prévu
certains aménagements et, notamment, la possilplig I'apprenti de poursuivre sa
formation au CFA durant trois mois apres la ruptigeson contrat s’il n’est pas a l'initiative
de celle-ci, le droit a un congé supplémentaireidg jours ouvrables pour la préparation des
examens (méme si le CFA n'organise pas de révisionsencore la possibilité pour un
aspirant apprenti n'ayant pas encore trouvé d’eymplo de s’inscrire en CFA en tant que

stagiaire de la formation professionnelle afin denmencer sa formation deux mois dut&ht

3.2.2 Le contrat de professionnalisation

La loi de 2004 a mis fin progressivement aux anwsnformes de contrats d’insertion en
alternance (contrats de qualification, d’orientatet d’adaptation), remplacées depuis par le
contrat de professionnalisation qui reprend learaatéristiques. Il associe des enseignements
généraux, professionnels et technologiques dispepsé des organismes de formation
(publics ou privés) ou par I'entreprise directemgsitelle dispose d’'un centre de formation
dedié), et l'acquisition d’'un savoir-faire par l@xice en entreprise d’'une ou plusieurs
activités professionnelles en lien avec les quaifons recherchées. Il vise I'acquisition d’'un
diplome, d'un titre ou d'une qualification professnelle (article L. 6314-1 du code du
travail) et, au final, un emploi en relation direstec celui-ci ou celle-ci (donc l'insertion ou

la réinsertion professionnelle de son titulairé)repose donc sur un principe d’alternance

1611 a rémunération des apprentis devait faire I'obenégociations entre les partenaires sociaux.

182 | e contrat d’apprentissage pourra étre conclu damsdre d'un baccalauréat professionnel d'unéelae
trois ans, a l'issue de la classe de troisiéme.

163 Seules quatre spécialités pourront faire I'objemdcontrat d’apprentissage & partir de la ren2669

(carriéres sanitaires et sociales, conduite efc\dans les transports routiers, métiers deskaueation et de
I'hétellerie, optique-lunetterie).

64| es matiéres générales devront représenter awsrimoitié du temps passé au centre de formation.

185 Cette derniére disposition n’était applicable fusgju’au 31 octobre 2010.
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entre I'activité professionnelle et la formatioa,dersonnalisation du parcours et, au final, la

certification des connaissances, compétencesiaidgs acquises a I'issue du parcours.

Comme pour le contrat d’apprentissage, le conteapibfessionnalisation est basé sur un
engagement réciproque : le salarié s’engage ailtemvaour I'employeur et a suivre la
formation prévue dans le cadre de l'action de mgifmnalisation, 'employeur s’engage en
retour a lui assurer cette formation permettantgli@rir une qualification professionnelle et a
lui fournir un emploi en relation avec cet objedtéiches, missions), et ce, durant toute la
durée du CDD ou de I'action de professionnalisadanCDI. Il s’agit donc d’'un contrat de
travail en alternance, a durée déterminée ou inudéiée, comportant une action de
professionnalisation. Il est obligatoirement éetitdoit étre transmis a la DDTEFP. Dans le
cas d’'un CDI, l'action de professionnalisation camgra des périodes de formation en centre
et des périodes de travail en entreprise. Sa duiggnale est comprise entre six et douze
mois. Elle peut étre allongée a vingt-quatre mas ponvention ou accord collectif de
branche pour les publics ne disposant d’aucuneifapadilbn professionnelle reconnue ou
lorsque la nature des qualifications visées I'exiiepeut étre renouvelé une fois sous
certaines conditions. La durée de la formationsiaque celle des actions d’évaluation et
d’accompagnement qui y sont associées, doit étmeeddurée comprise entre 15 % et 25 % de
la durée totale du CDD (avec un plancher de 15@ds@¢uou de [I'action de
professionnalisation (pour les salariés en CDIXteCdurée pourra étre portée a 25 % et au-
dela. Cette durée minimale pourra étre étendueapesrd de branche ou accord au niveau
d’'un OPCA interprofessionnel, ceci afin de propodes actions de formation plus longues,
notamment pour certaines catégories de bénéfisialmyant pas achevé un second cycle de
'enseignement secondaire, n’étant pas titulairesn ddiplome de [I'enseignement
technologique et professionnel ou visant une foignatipldmante. L’article 23 de la loi
n°® 2009-1437 précise que les bénéficiaires potentielse contrat sont les jeunes agés de
seize & vingt-cing ans révold% les demandeurs d’emploi agés de vingt-six apust®’, les
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bénéficiaires de certains dispositifs et contfitsinsi que les bénéficiaires du revenu

minimum d’insertion (RMI) et de I'allocation de [t isolé (API) de certains territoir&3

Dans le cadre du contrat de professionnalisatiemdloyeur peut désigner un tuteur qui sera
chargé d’accueillir, d’'informer, d’aider et de gerdle salarié en formation durant toute la
durée du contrat, cette pratique du tutorat tendailteurs a se développer et a se diversifier
(Parmentier, 2008, p. 113). Le tuteur peut étresatarié volontaire de I'entreprise ou
'employeur lui-méme, qui sera choisi en fonctiom sbn niveau de qualification et de la
durée de son expérience professionnelle en lien Eve@ualification visée ou la formation
préparée. Afin d’exercer pleinement son réle, ipeat suivre que trois salariés au maximum
(deux, s'il est le chef dentreprise). Depuis I'ANle 2009, le titulaire d’'un contrat de
professionnalisation peut bénéficier, avec I'accoedson entreprise, d’'un accompagnement
spécifique par un tuteur externe sur des questiengortant pas directement sur I'entreprise
(ex. logement, transport, santé, etc.). Cing catégale bénéficiaires de tutorat externe sont
identifiées’®: les personnes sans qualification ou ayant uaéfipation de niveaux V ou VI,
celles suivies par un référent avant la signatureantrat de professionnalisation (notamment
dans le cadre d'une POE), celles n’ayant exercéarauactivité professionnelle a temps plein
et en CDI au cours des trois années précédargratsire du contrat, les titulaires d’'un revenu
financé par un fonds de solidarité, d'un contraéabu d’'un contrat unique d’insertion. Le
financement de ce dispositif sera fixé par une eatien entre I'Etat, le Pole Emploi, les
régions et 'TOPCA concerné (article 7 de I’'ANI 2009

186 |Is pourront ainsi compléter leur formation iniéizet préparer leur entrée dans la vie active Jsepiein.
Sauf dispositions conventionnelles ou contractaqiles favorables, leur rémunération ne pourraiéfézieure

a 55 % du SMIC pour les bénéficiaires agés de mdmsvingt-et-unans et a 70 % du SMIC pour les
bénéficiaires de vingt-et-un ans et plus. De ples, rémunérations ne pourront étre inférieurepemement,

a 65 % et 80 % du SMIC si le salarié en contrgbrdéessionnalisation est titulaire d’'une qualifioatau moins
égale au baccalauréat professionnel ou d’un titreipléme a finalité professionnelle de niveau gglgint. La

loi précise aussi que les jeunes de seize a vingtans révolus n'ayant pas validé un second cyee
'enseignement secondaire et n'étant pas titulaidasn diplome de I'enseignement technologique ou
professionnel, ainsi que les bénéficiaires des dimrrieres catégories de bénéficiaires, peuverdfioéar du
contrat de professionnalisation selon des modaditéénagées (voir articles L. 6325-11, L. 6325-14332-14

et L. 6332-15).

%7 IIs verront leur recherche d’emploi facilitée pas différents mécanismes incitatifs mis en plaaeur
rémunération ne pourra étre inférieure ni au SMI& 85 % du salaire minimum conventionnel.

188 pracisément, le revenu de solidarité active (R8a&l)pcation de solidarité spécifique (ASS), ladiation aux
adultes handicapés (AAH) ou un contrat conclu epliegtion de I'article L. 5134-19-1 (a savoir lentmt
unigue d’insertion en CDD ou en CDI en vigueur &yahvier 2010).

189 es résidents des DOM et des collectivités detSanthélemy, Saint-Martin et Saint-Pierre-et-Mitpre

170 | 'accord de branche ou interprofessionnel cortiftidfOPCA peut prévoir de nouvelles catégories de
bénéficiaires pouvant profiter de ce dispositituterat externe.
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Le financement du codt de la formation et du tutest imputable sur la participation légale
de [l'entreprise et financable par les OPCA au tittes contrats et périodes de
professionnalisation, selon certaines conditions nebdalités. Ainsi, le montant du

financement est fonction de forfaits horaires fipds accord conventionnel ou, a défaut, sur
la base de 9,15 euros de I'heure, ces forfaits cengmt les colts habituels de formation
(frais pédagogiques, rémunération du salarié forfreés de transport et d’hébergement,
contributions sociales légales et conventionnel¢s.,). Notons également que I'employeur
bénéficie de certains avantages, comme I'exonérad® tout ou parté’ des cotisations

patronales de sécurité sociale si le bénéficiaimntae seize et vingt-cing ans ou s’il s’agit

d’'un demandeur d’emploi &gé de quarante-cinq aphust
3.3 Les actions de bilan et de validation

Les salariés (comme les demandeurs d’emploi) peudemander a faire le point sur les
compétences qu’ils ont pu acquérir, voire souhardider et certifier celles-ci. Dans ce

cadre, deux dispositifs principaux leur sont adbéss : le bilan de compétences et la VAE.
3.3.1 Le bilan de compétences

Pour Parmentier (2008), « Le bilan de compéteneesi\gt a un salarié de faire le point sur
ses compétences, aptitudes et motivations et dmirdéin projet professionnel ou de
formation » (p. 118). Il s’agit en fait d’'une actiale formation quelque peu particuliere
(article L. 900-2 du code du travail).

Le bilan de compétences peut étre décidé par l'eyepr ou étre demandé a l'initiative du

salarié, donc sur la base du volontariat (son acest indispensable, 'employeur ne pouvant
le contraindre a effectuer ce bilan). Ce peut d&tne une démarche tout a fait individuelle ne
nécessitant pas l'accord de I'entreprise. Le codédravail reconnait en effet au salarié ce
droit au bilan de compétences (articles L. 931-21 @31-26) qui peut donc I'effectuer dans
le cadre du plan de formation de l'entreprise omaeder un congé spécifique afin de
disposer du temps nécessaire pour suivre ce biamampétencé. Selon Parmentier

(2008), « Ce bilan est le plus souvent destinésamiors qui peuvent bénéficier d’'une mise en

171 Cela est fonction de la date de conclusion duratnt
2 pour le détail des modalités, voir Parmentier @0 118-120).
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ceuvre pendant ou hors du temps de travail » (p. Difant le temps du bilan, le contrat de
travail du salarié est suspendu. L'employeur n’astlement obligé de maintenir la
rémunération du salarié durant ce temps, ni dedpeeen charge les colts occasionnés. Suite
au bilan de compétences, le salarié retrouve sete e travail ou son équivalent. Ce bilan
est réalisé par des centres externes a l'entrepape@és pour mener a bien ce type de
prestation (inscrits sur une liste établie pardammisme chargé de la gestion des CIF, a savoir
les FONGECIF ou certains OPCA de branche), selsréthpes bien définies. Il en existe un
grand nombr¥?, proposant des prestations de tous types, ave@échelle de prix pouvant
varier de 1 a 10 (Parmentier, 2008, p. 120). Leable correspond a un rapport de synthese
qui va confirmer ou infirmer le projet professiohneoire un projet de formation. Les
résultats du bilan de compétences issus de centagapt la propriété du salarié : libre a lui de
les communiquer ou non a son employeur. Il existatrg possibilités de financement du
bilan de compétences (Parmentier, 2008, p. 120)travers des fonds du FONGECIF, du
plan de formation de I'entreprise, du DIF (dansdas de démission ou de licenciement, sauf
pour faute grave) ou au travers de partenairesredex I'entreprise (ex. Péle Emploi, APEC,
certaines collectivités territoriales ou locales..A. noter que, «S'il est financé par
'entreprise, dans la majorité des cas, les commhgsdu bilan de compétences restent la

propriété du salarié » (Parmentier, 2008, p. 11®-12

3.3.2 La validation des acquis de I'expérience (VAE)

La VAE a remplacé la validation des acquis professéls (VAP et a été introduite par la
loi de modernisation sociale du 17 janvier 2002s penforcée par '’ANI du 5 décembre 2003
et 'avenant en date du 8 juillet 2004 (voir agiL. 900, L. 933 et L. 951 du code du travail).
A noter que cette problématique de VAE était iriscaux mesures de I'objectif 3 2000-2006
du FSE, sous le titre « développer I'acces a ladatbn de I'expérience professionnelle »
(Meignant, 2006, p. 408).

3 Dont les centres interinstitutionnels de bilansdmpétences (CIBC).

174 La VAP (instituée par la loi du 27 janvier 1984senen ceuvre par le décret d’ao(it 1985, puis némljfar la

loi du 20 juillet 1992) permettait a toute persomyant au minimum cing années d’expérience prajassile

de valoriser son expérience afin d’étre dispenséeedpartie des examens (généraux ou professignnels
aboutissant a la délivrance d'un diplome. Cela pdteit donc de suivre un dipldme sans avoir le anive
académique requis. Bien que présentant une avamigtessante, ce dispositif se focalisait uniquensen la
validation des compétences pratiques, obligeaoafglidat a valider ses connaissances théoriqudspabies
académiques traditionnelles. Il n'y avait donc paspossibilité de valider l'intégralité d’'un dipl&rcar au
moins une épreuve devait étre passée par le cammtidavalider celui-ci.
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Ce dispositif permet a toute personne engagée ange active (salaries, demandeurs
d’emploi, bénévoles ou agents publics) de fairedealles acquis issus de son expérience
professionnell¥® en vue d’acquérir un dipléme ou titre & finalitdofessionnelle ou CQP
délivré par I'Etat ou par les branches professitiasdsi ceux-ci sont enregistrés au RNEP
tenu par la CNCP), sans aucune condition de diplémde niveau de qualification. Comme
pour le bilan de compétences, une action de VAE @&a inscrite au plan de formation de
I'entreprise ou faire I'objet d’'une demande de adbsgécifique, a savoir le congé pour VAE.
Préalablement a la mise en ceuvre d’'une action dE,\Whe convention doit étre conclue
entre le salarié candidat, son employeur ou ldgutisns amenées a intervenir dans ce cadre,
puis s’ensuivent différentes étap€sLouart (n.d.) résume ainsi la logique de la VA& on
accede a I'emploi, puis on se forme ; valoriser a&guis ne veut pas seulement dire qu’'on
leur donne une traduction dipldmante, mais qu’@nclenstitue en diplome par une démarche
d’'intégration en accompagnement avec des spéemlide I'apprentissage » (p. 6). Pour
l'auteur, ce dispositif peut « aider a prendre écut a partir des expériences acquises, pour
formaliser ce qu’'on a appris dans l'action, pourtieer une meilleure maitrise cognitive et

pratique en lui donnant un sens géneéralisable udtton.d., p. 6).

La VAE doit donc permettre de réduire les inégaligh termes de niveaux de qualification
des salariés. Mais au-dela du trés politiquememecb« seule la compétence compte », force
est de constater que le dipléme a encore de beaux flevant lui (pour le recrutement, pour
les grilles de classification des conventions aiNes, etc.) et reste une donnée culturelle
francaise & intégrer, considéré encore comme  «umactedr  objectif
d’employabilité » (Meignant, 2006, p. 414). Pouewpre : « En France, en vingt ans, le
pourcentage d'offres d’emploi faisant référence dpléme a été multiplié par cing! »
(Meignant, 2006, p. 408). Au vu du nombre de dip8ndélivrés en Franté il est donc

175 pour faire une demande de VAE, la personne daivqio justifier d’'une activité professionnelle awims
égale a trois années (consécutives ou non) ennta@yper le domaine de compétences visé.

% 'ANI du 5 décembre 2003 (et son deuxiéme avesanta VAE) a défini les modalités de mise en pldes
certifications professionnelles et prévu leur erstegment au RNCP. Celui-ci se substitue a la liste
d’homologation des titres et dipldmes de I'ensemgest technologique. Il tient a jour la liste destifieations
disponibles (diplomes, titres, CQP, etc.), indidee correspondances entre elles, spécifie les Wases a
emprunter par la VAE et mentionne les éventuekeglitions requises pour I'obtention d'un dipldmetitre.

Y7 En résumé : constitution d’un dossier, dépot desidw, réunion du jury de linstitution concernéeup
examiner le dossier, test du candidat, décisionutly (validation totale ou partielle, nécessitatbra un
complément de formation, ou refus de validation).

178 « Plus de 700 000 diplémes sont délivrés chaquéeen France, dont 565 000 par 'Education natona
45 000 par le ministére de I'Agriculture, le regtant des titres homologués délivrés par I'Afpa @88), la
Défense (8 700), et les autres ministéres (28 J0QYjsanat (6 300), et par des organismes prif@900) »
(Meignant, 2006, p. 409).
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intéressant de rendre accessibles ceux-ci auxesddétns le cadre de la formation continue,
sans retour obligé sur les bancs de I'éC8ld.e défi est donc de pouvoir faire certifier a
I'extérieur les compétences déja reconnues et gpesuafin de parfaire son employabilité.
Meignant (2006) parle ainsi de reconnaissance talpler» de la compétence, permettant a un
salarié la validation de cette compétence en «étpnt dipldme » (p. 408). Mais ce
dispositif a-t-il rencontré le succes escompté rdfarme de 2004 a probablement accéléré
les demandes de VAE : en 2005, les candidats aAlB dht ainsi déposé en tout 25 000
dossiers a I'éducation nationale (Meignant, 2006410). De plus, de plus en plus
d’institutions de formation habilitées a délivrer titre ou un dipldme ouvrent le champ des
formations accessibles par la VAE en élaborant réé&xentiels d’évaluation pour chaque
(Meignant, 2006, p. 409). A c6té de I'éducationiorale, d’autres institutions s'engagent
plus ou moins résolument dans la VAE comme I'AFRAgropose, en coopération avec Pole
Emploi, des certificats de compétences professiteme(CCP®°, ou les branches
professionnelles dont nombre d’entre elles ont teéss propres CQP, accessibles de plus
en plus par la VAE (Meignant, 2006, p. 410) .

Ce développement croissant ne doit pas faire aulggefaiblesses persistantes du dispositif
rappelés par Meignant (2006, p. 415) :

- le manque de rigueur de gestion du processus ns« Bctivité des établissements
d’enseignement, cela reste un processus aléati@ipgndant largement de I'intérét et
de la compréhension d’acteurs locaux » (Meignad62p. 415) ;

- la non-élucidation de la question de son financeénierministére considere la VAE
comme une mission de service public, le servicaléBtitaire en termes de gestion,
les moyens alloués sont faibles, la participatioongury n’est pas rémunérée pour

I'enseignant car considérée comme faisant partiedeharges. X% ;

179 Ce qui n’est pas du godit de tout le monde, notamimeur les adultes sortis sans qualification dstéaye
scolaire, ayant parfois connu I'échec et peu déside retourner a nouveau « a I'école ».

180 5pus-ensembles d'unités requises pour obtenirdam400 diplémes professionnels délivrés par 'AFP
8L || en existe ainsi plusieurs centaines dans deteses variés. « Les CQP ont vocation & organissr d
parcours qualifiants pour des salariés en pladee ¥des demandeurs d’emploi, en répondant a elssrs de
compétences non satisfaits sur le marché du trav@ileignant, 2006, p. 410). lls sont donc uneraitve au
dipléme, permettant la préparation de qualificagidirectement opérationnelles en situation de tradéfinies
et reconnues par la profession.

182 pour I'auteur, cela signifie que le bon fonctiomeat du systéme dépend essentiellement de l'imjdicaes
uns et des autres et que, de ce fait, il est défid'en attendre un certain standard de performarmmme il
serait possible de I'exiger de tout service pratas®l (ex. des délais de traitement de dossieustgoceux-ci
pouvant atteindre un an, ce qui peut en découggerd’un).
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- le manque d’'uniformisation de I'information commgunée aux candidats (de par la
complexité interministérielle et régionale) ;

- le fait que toutes les filieres ne semblent pasoenouvertes a la VAE (certaines
formations pouvant se construire davantage en ifomctles compétences des
enseignants que suite & une véritable analyseedesns professionnéfs) ;

- la question de la neutralité des institutions fig formatrices et certifiant&$, etc.

Afin d’auditer le systéme actuel, en 2008ux rapports d’évaluation ont été commandités
par des ministéres afin de faire le point sur llegigues de VAE, d’avoir un premier retour
sur l'efficacité de ce dispositif et d'identifieed problémes potentiéfa Le premier
rapport, rédigé par Benhamdif, met en exergue I'engagement résolu de I'éducation
nationale dans la VAE, I'impact de la VAE sur langénierie des diplémes, l'intérét
manifeste des candidats pour le dispositif, massiales risques d’engorgement des services
des rectorats, le manque d’accompagnement paunngs jles candidats dont le dossier a été
refusé, le manque d’homogénéité des informaticarsstises et de coordination des acteurs
locaux, l'inflation des certifications (rendantdgstéme illisible), la difficulté des demandeurs
d’emploi a mobiliser le dispositif ('Unédic se usiant jusque-la a financer la VAE) et, enfin,
le manque d’implication des entreprises pour indds salariés a déposer un dossier de VAE
(faisant du dispositif une démarche essentiellenmatividuelle). Le second rapport signé

par Pette et Devifi’, porte justement sur les pratiques de VAE miseseeivre dans les
entreprises industrielles et de services a I'iniefSE. 1l est basé sur une enquéte menée
auprés d’acteurs institutionnels et sur 30 castoBpnise$® ayant eu une politique active
d’encouragement et de facilitation de la VAE. Esur@é, les auteurs notent une satisfaction

globale des entreprises ayant tenté I'expérienotafmment en matiere de motivation des

183 Ainsi, « On peut avoir un dipldéme commercial saasoir vendre, et étre un excellent vendeur sansqio
faire valider son expérience » (Meignant, 200641%). L'auteur note par ailleurs que les CQP sduos p
susceptibles « d’échapper a la pesanteur des doinetiments académiques » (Meignant, 2006, p. 41&narsi
le risque est qu'ils se focalisent sur les bes@insourt terme de la branche, en oubliant I'impartanie
I'employabilité des salariés qu'ils doivent favatigpour des évolutions ultérieures.

184 | 'auteur précise que la norme ISO/CECI 17024 @urtsur la certification d’organismes certificaur
demande a dissocier I'organisme certificateur eéwentuel organisme de formation (avec comme deuiit
d’éviter tout favoritisme possible du certificateur faveur de ceux qui ont payé pour la formation).

185 pour la synthése détaillée de ceux-ci, voir Memifa006, p. 411-413).

18 Rapport commandité par le Ministére de I'éducatimationale, de I'enseignement supérieur et de la
recherche.

187 Rapport commandité par le Ministére de I'économi@s finances et de l'industrie.

188 Comme le note l'auteur, cette précision est ingrad, car elle réduit le champ de I'enquéte. Erodebe
lindustrie (ou les positions de la branche profasselle de la métallurgie influencent fortemens le
comportements des entreprises), les secteurs désese ou celui de I'agriculture, ont égalemens geatiques
trés intéressantes qui, a ce jour, n'ont pas déengd’aprés I'auteur, a une évaluation systénogtiq

189 Ces cas sont présentés dans le rapport.
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salariés), dans le cadre de stratégies variéeseetdes objectifs hétérogéh€sbien au-dela
de la seule certification, méme si elles ne forst @lastraction des difficultés rencontrées, tant
internes® qu’externe¥’? Un troisiéme rapport (Merle, 2008) émet 13 préconisations pour
accroitre I'efficacité du dispositif et repondrelasieurs des critiques émises jusqu’alors. Les
rapports se succedent donc, mais il reste encoreetitain nombre d’éléments a éclaircir,
notamment au sujet de la coordination des actddrsecommandations faites dans le rapport
Benhamou), les liens entre bilan de compétenceaEt le suivi des validations incomplétes,
etc. (Meignant, 2006, p. 417).

Malgré ces points d’achoppement, la VAE prend timigeses marques dans le systeme de la
FPC. Meignant (2006, p. 416) souligne ainsi la titméadu RNCP et des cellules régionales
interservices (CRIS), ces dernieres proposant nfennation adaptée sur les systemes de
validation et de certification, diffusant une infaation actualisée a un réseau de points relais
conseil en VAE (chargés d'informer et de conseildsr candidats potentiels a la VAE ainsi
gue les entreprises qui souhaitent proposer ceosliffpa leur personnel) et informant
'ensemble des réseaux d’accueil (PAIO, CIO, FONGEOPCA, entreprises et collectivités
territoriales®). Par ailleurs, dans le cadre de 'ANI de 2008, partenaires sociaux invitent
les certificateurs a simplifier les modalités d'asca la VAE ainsi que les procédures de
préparation des dossiers (lorsque celles-ci s’awérep lourdes). lls demandent ainsi aux
branches professionnelles et aux organisationgseptatives d’employeurs et de salariés
signataires de I'accord constitutif d'un OPCA ipiefessionnel de préciser a I'occasion d’'un
accord ultérieur (article 36 de I'ANI de 2009) lewdalités d’'information des entreprises et
des salariés sur les actions de VAE, les conditprapres a favoriser I'acces des salariés a la
VAE, dans un cadre individuel ou collectif, ainsiegles modalités de prise en charge par
'OPCA concerné du codlt lié a I'organisation desyguhabilités a se prononcer pour la
délivrance des CQP, incluant les frais de procéder&AE. Les conditions et modalités de
prise en charge par 'OPCA des actions préalablés r@ception de la notification de la
recevabilité pourront aussi étre précisées. L’ABI2D09 a aussi précisé les éléments pouvant

faire I'objet d’'une prise en charge par les OPGs @ctions d’accompagnement et I'action de

190 | es motivations des entreprises s'inscrivent dames logique individuelle (motivation individuelleapacité

d’évolution, gestion des compétences) ou collegtprefessionnalisation, revalorisation métier/famet image

de marque/image qualité, un meilleur positionnemsenie marché du travail).

191 Comme les attentes post-VAE des salariés, en sedeaeconnaissance, d’évolution professionnellel®u
rémunération.

192 Notamment dans les liens aux institutions acadéesiqdélais de réponse, accompagnement des jtrys, e
193 | es entreprises et collectivités territorialestségalement visées afin de les inciter & intégratispositif de

VAE dans leurs politiques RH, et notamment de faioma et, plus largement, de gestion des compégence
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formation complémentaire indispensable a I'obtentibe la certification visée apres le
passage devant le premier jury de validation) évqit que chaque branche professionnelle
recense les certifications professionnelles existadans son champ d’activité.

Toutefois, ces améliorations amenées par le ldgiglaet les partenaires sociaux, aussi
louables soient-elles, ne seront réellement effisaque si les entreprises prennent le
probleme a bras-le-corps. Tout d’abola,pertinence des critéres servant a I'évaluation
des acquis fait débatet peut étre sujet a certaines polémiques car,nmre rappelle
Meignant (2006), «la logique de la formation “pabjectifs”, assez caractéristique de la
formation des adultes, s’est constituée en parigéaction a une logique de validation
académique de connaissances ! » (p. 408). L'agtmseille ainsi aux responsables formation
d’adopter une attitude active, notamment en ingsatit les lieux ou se prennent les décisions
au sujet de la VAE, notamment sur les critéeres aléation permettant de valoriser les
compétences professionnelles réellement utiles dheit, 2006, p.416). Aussi, les
entreprises ont tout intérétse fixer une ligne politique claire bien établiececi afin de
proposer a leurs salariés une information clairgagtsparentd”, voire une assistance pour
ceux qui souhaiteraient s’essayer a ce processualidation. Comme elles devraient le faire
également pour le DIF d'ailleurs car il est certqure « la politique de I'autruche n’apportera
gu’une solution temporaire » (Meignant, 2006, pi4X’est une condition essentielle pour
gue les salariés soient demandeurs et fassentleigsessteme. Enfin, se pose la questiofade
reconnaissance par I'entreprise de ces compétencesuvellement validées S'’il est vrai
gue, comme le notent Dayan et Eksl (2007), la VARi§ aussi la période et le contrat de
professionnalisation) favorise I'acquisition de gqmtences reconnues, notamment pour les
publics faiblement qualifiés, il va de soi que eatconnaissance « suppose en complément
gueles liens avec les grilles de rémunération et dercare soient établis ou renforcés par

la négociation collective de branche ou d’entrepris» (p. 4). Un autre chantier & mener
pour garantir la pérennité de la VAE et son attrait

Notons aussi que la VAE n’est pas le seul disga$dtivalidation des compétences. Meignant
(2006, p.416) éevoque ainsi le cas des certifiogtid’entreprises liees a leurs produits

(comme Microsoft) qui permettent d’améliorer I'igdtion des produits tout en développant

194 |es rapports mentionnés précédemment rappelaiatifficulté & accéder & une information pertinesuece
dispositif. D'aprés Meignant (2006, p. 413-414)coastat est aussi partagé par les acteurs deterra

87

© 2012 Tous droits réservés. http://doc.univ-lille1 fr



These de Jonathan Pottiez, Lille 1, 2011
Partie | — Chapitre |

un réseau d'alliés ou distributeurs, mais ausdiagleriser 'employabilité de ses détenteurs

(surtout si I'entreprise susceptible de les recrutdise des produits de la marque concernée).

3.4 Les autres dispositifs

Les différents ANI (celui de 2003 et ses deux ames\&, ainsi que ceux de 2008 et 2009 et
leurs avenants respectifs) et les lois de 2004060 2nt permis I'émergence de plusieurs
innovationd®: I'entretien professionnel, le bilan d'étape sfionnel, le passeport

formation et la fonction tutorale. Nous allons pres les présenter de fagon succincte.

3.4.1 L’entretien professionnel

L’entretien professionnel a pour objet d’accompageesalarié dans I'élaboration de son
projet professionnel, en fonction de ses souhadtgotltion (projet professionnel et besoins
de formation), de ses aptitudes et de la situal®iientreprise, et ainsi lui permettre d’étre
acteur de son évolution professionnelle. Réalisareant du plan de formation, il permet de
contribuer a I'ajustement de ce dernier. Pour aiiter, le salarié doit avoir une ancienneté
minimale de deux ans dans I'entreprise. Il estiptessle bénéficier de cet entretien tous les
deux ans au moins, a linitiative de I'employeur du salarié lui-méme. L'entretien
professionnel peut étre réalisé indépendammenbuteautre entretien, ou dans le cadre des
entretiens existants. L’ANI de 2003 recommandeélalisation au moins une fois tous les
deux ans de I'entretien professionnel et plusiagords de branche conseillent de le réaliser
de facon annuelle, en le distinguant de I'entreéienuel d’évaluation. Ainsi, « lls engagent le
management dans la gestion des parcours et prpjetessionnels des collaborateurs »
(Parmentier, 2008, p. 24). Meignant (2006, p. Xa@pelle que cet élément n’a pas éte inscrit
dans la loi du 4 mai 2004, le « manager » n'ayas @existence juridique. Aussi, la loi
n°® 2009-1437 a rendu obligatoire pour les entreprigdss groupes d’entreprises employant
au moins 50 salariés son organisation pour cha@snsdlariés dans I'année suivant leur
guarante-cinquieme anniversaire. Les propositicastidns de formation établies dans le
cadre de cet entretien professionnel peuvent é@mexa&es au passeport formation du salarié,

avec son accord.

19 Ces avenants précisent les modalités selon ldeguseint mis en ceuvre différents dispositifs liés BPC, en
I'occurrence : I'entretien professionnel, le pagséformation, le bilan de compétences et la VAE.

1% Elles ne figurent donc pas directement dans la fmis concernent quand méme un total d’environ
15 millions de salariés si I'on considére I'accétdndu.
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Depuis la réforme de 2004, Meignant (2006, p. 188 un engagement des entreprises, en

tout cas des plus grandes, dans la mise en ceuventtetiens professionnels.

3.4.2 Le bilan d’étape professionnel

L'avenant du 3 mars 2009 aux ANI du 11 janvier 2808 la modernisation du marché du
travail et du 14 novembre 2008 sur la GPEC a infitoce dispositif. Complémentaire au
bilan de compétences et a I'entretien professignhpérmet au salarié de disposer d'un état
de ses compétences professionnelles et d'idensdigisouhaits et ses possibilités de mobilité.
Il vise donc a proposer un diagnostic de ses campét afin de sécuriser son parcours
professionnel (notamment pour les seniors) et daterdr son employabilité (interne comme
externe a I'entreprise), et ce, de maniére prospeet a périodicité réguliere. Il est accessible
tous les cing ans aux salariés qui le souhaiteayaht au moins deux années d’ancienneté
dans l'entreprise (article 1.2 de I'’ANI 2008) aimmgi’au personnel d’encadrement qui devra
pouvoir en bénéficier et étre préparé a sa condaitiicle 17 de I'ANI 2009). La loi

n® 2009-1437 prévoit que les salariés soient infordeéfexistence de ce dispositif et de leur
droit & en bénéficier au moment de leur embauciresifa cette occasion, il leur sera précisé
que, des lors qu’ils auront deux années d’anciénmisins I'entreprise, ils pourront en
bénéficier a leur demande. Les sénateurs ont adopénendement a la loi prévoyant que ce

bilan puisse étre renouvelé tous les cinqg ansdar@ande des salariés.

Le contenu de ce dispositif (dont ses modalitésfisiencement) devait étre précisé par
avenant a I’ANI a I'issue du groupe de travail f@Ere mis en place dans le cadre de I'ANI du
14 novembre 2008 sur la GPEC (article 8 de 'ANPGE8).

3.4.3 Le passeport formation

Mis en place par 'ANI du 5 décembre 2003 (et smnper avenant), le passeport formation
atteste des connaissances, aptitudes professiesinetl compétences acquises soit par la
formation initiale ou continue, soit du fait degpéxences professionnelles du salarié. Il peut
étre établi a l'initiative du salarié et lui estrpennel (il en a la propriété et la responsabi@é
son utilisation). Il peut contenir les diplomediges obtenus durant la formation initiale, les
expériences professionnelles acquises lors de sstage formations en entreprise, les

certifications a finalité professionnelle, les an8 de FPC (nature, durée...), I'historique des
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emplois occupés (avec les connaissances, aptifudésssionnelles et compétences mises en
ceuvre dans chacun d’eux), les éléments issus destiems professionnels et bilans de
compétences (par exemple, les actions de formatioposées), etc. L'ANI de 2009 prévoit
désormais que le salarié puisse y inclure, a sdiative, des informations recueillies a
'occasion du bilan d’étape professionnel, de Fetien professionnel ou du bilan de
compétences, ainsi que les habilitations de peeso(article 18 de I’ANI de 2009). Toutefois,
la loi n° 2009-1437 précise qu’un candidat a une embauchgonga se voir imposer par

'employeur de présenter son passeport formation.

Depuis I'’ANI de 2009, le modeéle de passeport foramagst établi par le FPSPP et est diffusé
systématiqguement par les FONGECIF. Les partenawegux ont également souhaité gu'il

puisse étre largement diffusé auprés des salanitislé 19 de ’ANI de 2009).

3.4.4 La fonction tutorale

La formation n’est pas que le fait d’actions forrsé@és (ex. stages). En effet :

De nombreux travaux ont montré que la transmisgemconnaissances par « le bouche
a oreille », dans le cadre de l'exercice d’'un tilavsiavere nécessaire et efficace.
L’'accélération du changement technique, la muttgilon des connaissances sur les
matériels, les équipements et les process, néseskt développement de pratiques de
compagnonnage renouvelées. Cette mise a jour daittrpar la mise en place de
structures nouvelles et tres individualisées. (featrar, 2008, p. 174)

C’est dans ce contexte que s’inscrit la fonctidortale.

Celle-ci permet au tuteur d’accompagner le saldaigs |'élaboration et la mise en ceuvre de
son projet professionnel. Elle se donne pour ottj@mnéliorer la qualité et 'efficacité des

actions de formation qui se déroulent dans le cdésedispositifs de FPC en vigueur. En
effet, « Lors des formations alternées, les sémeerme formation en entreprise font
systématiguement référence, de maniére plus ousm@iplicite, a un tuteur ou un maitre
d’apprentissage » (Parmentier, 2008, p. 176). Qeutuva accompagner le salarié en
formation et I'aider & mettre en ceuvre les conaaisass qu’il aura pu acquérir en formation.
L’employeur est chargé de désigner un tuteur, &lralse du volontariat, devant se prévaloir
d’'un minimum de deux années d’expérience profesgiten Ce dernier devient ainsi

responsable de l'action de professionnalisatiomgda cadre d’'un contrat ou d’'une période

de professionnalisation), notamment en assurdmgrieentre les salariés et les organismes de
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formation. Il accompagne ainsi le salarié dansabérlation et la mise en ceuvre de son projet
professionnel, lui fournit toute l'assistance utiaides, informations, orientations...) et
participe aussi a I'évaluation des acquis du sallarimé. Parmentier (2008) rappelle que déja

’ANI du 3 juillet 1991 précisait que le tuteur est

chargé d’accueillir, d’aider, d’'informer, et de dar le jeune pendant la durée de son
contrat. Il assure notamment la liaison entre Boigme de formation et les salariés de
'entreprise qui contribuent a [Il'acquisition, poule jeune de compétences
professionnelles. Il participe a I'évaluation. {76)

Plus récemment, 'ANI du 5 décembre 2003 a ingméiculierement sur cette notion de
tuteur et sur le réle déterminant de I'encadrenuamts le succes des actions de formation.
Pour Faisandier et Soyer (2007), c'est la « uneodppité de mobiliser les acteurs du
systeme formation et de clarifier leurs rbles sdks processus de formation a mettre en
place » (p. 28). L'’ANI de 2003 a ainsi renforcéde de I'encadremeht dans le processus
de formation (tout en rappelant les conditions césc du personnel d’encadrement a la
formation, ainsi que la possibilité qui leur estedie de bénéficier du congé enseignement).

Faisandier et Soyer (2007) soulignent le fait gqeteaccord :

insiste aussi sur le rble essentiel que jouent dasires dans [Iinformation,
'accompagnement et la formation du personnel gué&hcadrent ainsi que dans
I'élaboration de leurs projets professionnels. Rumala, I'entreprise se doit d’informer et
de former 'encadrement a cette nouvelle missionatamment en matiere de gestion
des ressources humaines et tenir compte de ce awoudde dans les objectifs de
'encadrement. (p. 18)

L’encadrement doit en effet étre adéquatement fqyo& assumer cette responsabilité : nul
ne s'improvise formateur, et il en est de méme pgauionction de tuteur. Dans les faits,
Parmentier (2008, p. 177) note que les tuteurs dersont plutbt rares, alors que I'offre de
formation existe. Les raisons possibles peuverd, &elon lui, le codt de la formation,

l'inadaptation des structures de formation ou eadepoids des habitudes.

Conclusion

Les évolutions successives du systeme de la FP@nmena disposition des praticiens une
grande variété de dispositifs afin de les aide€pondre aux impératifs économiques et
sociaux de la formation. Depuis la réforme de 2064, responsables formation doivent

197 'ANI considére comme « personnel d’encadremetgs»ingénieurs et cadres, les agents de maitgse, |
techniciens et VRP dont la compétence, la quatifioeet les responsabilités justifient ce statut.
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disposer de compétences accrues dans la gestiomistative et financierg® de la
formation de par la création de nouvelles procé&letede nouveaux supports permettant le
suivi de nouveaux aspects de la gestion de la fovmgFaisandier et Soyer, 2007, p. 29).
Certains pensent aussi que la réforme de 2004tdarairisé la conciliation des besoins
individuels, collectifs et organisationnels, lauétion des inégalités d’accés a la formatign
le renouveau du dialogue social en matiére de fibomala distinction entre entretiens
annuels et professionn&ld la remise du manager au coeur du processus datforffl’, etc.
Appuyée par la reforme de 2009, elle a aussi pedmieplacer le salarié au cceur du systéeme
(en tenant compte de ses besoins et aspiratioridfidualisant davantage les parcdtis
etc.), de responsabiliser chaque acteur dans lasitéude la formation (notamment
I'entreprise, via les accords de branche et le lien formation-emplde favoriser le
co-investissemeff® (et donc le cofinancementja notamment la formation hors temps de
travail), de proposer une définition juridique darpde formation, etc. Faisandier et Soyer
(2007, p. 20-21) notent toutefois que I'individutdéire capable de s’approprier les outils mis
a sa disposition, de les relier a son projet etobgsctifs professionnels, de se situer dans le
systeme en identifiant les bons acteurs (internesxdernes a I'entreprise) qui pourront
l'informer, 'accompagner, prendre en charge towtpartie des colts générés, etc. Or, il ne
suffit pas d’avoir la capacité juridique pour faiildfaut encore avoir la faculté de faire :
s’informer, s’orienter, sélectionner I'organisme fdemation pour son DIF, monter les
dossiers pour la validation des acquis de I'expése négocier avec sa hiérarchie,

s’impliquer dans une formation hors temps de ttafarmaliser son passeport sont
autant de savoir-faire qui doivent étre a sa poftéagsandier et Soyer, 2007, p. 21)

On imagine sans mal le parcours du combattant glaereprésente si I'on y ajoute en plus :

des aléas liés a I'équivalence entre les diplonuesestificats professionnels, la volonté
de I'entreprise de jouer un réle proactif, la degyrie des pouvoirs du responsable
hiérarchique et du salarié, les enjeux liés a tameaissance effective d’une nouvelle
qualification... (Faisandier et Soyer, 2007, p. 21)

198 || doit aussi développer ses connaissances sunéesnismes de cofinancement relevant de la comméte
des différents acteurs institutionnels (OPCA, OPAMFRAFP, FSE, etc.), notamment pour obtenir dield’a
dans le montage technique et juridiqgue des dosdldts appartient ainsi de se renseigner sursielsventions
accessibles et les conditions a remplir pour y @ecéex. au niveau régional, national, internationaafin de
rédiger une demande de subvention.

199 Nous verrons au chapitre IV de cette partie quereste a faire en la matiére.

20 Draprés une enquéte menée par Caraxo (2005, p62%6 % font ou ont I'intention de mener les etiéns
professionnels, indépendamment des autres typesetiens (d’évaluation, d’objectif, de performanete.).

201 || sera généralement le premier & apprécier léneeice des demandes de DIF, la DRH n'ayant pagré’a
choix que de s’appuyer sur celui-ci afin que lanéfe trouve un écho favorable sur le terrain.

22 yne conséquence du développement des pratiqugsstien des compétences (Meignant, 2006, p. 189-190
203 Des termes comme co-investissement, co-initiatieeresponsabilité ou co-décision ont fait leur aftjpn
dans les textes de lois.
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Cette « hypertrophie administrative et institutiethe » Savoirs 2007) peut générer encore
plus de sélection et d’exclusion, alors que l'orutsite valoriser l'autonomie et la
responsabilité de I'individu dans I'entretien etdéveloppement de ses compétences. De ce
fait, quels prochains objectifs devraient étre grgss au systéme francais de la FPC ?
Quelguesconditions de réussite pour la formation tout au lag de la viesont synthétisées
ci-apres, montrant que tout ne peut reposer slai ket que ces préoccupations doivent aussi
étre celles des organisations qui doivent se ddesenoyens et I'ambition d’y répondre.

Encadré 1.Conditions de réussite pour la formation tout au lag de la vie

Accompagner ceux qui ont le moins la faculté a étteurs de leur parcours en les informant, lesntaint et en
les suivant tout au long du processus de formation.

Développer les compétences de I'encadrement dagestzon du processus de formation de leurs caitdbors
en valorisant ce role.

Développer une approche systémique de la formatioprenant en compte I'organisation notamment.
Mettre en place des garanties collectives concerfeameconnaissance de la professionnalisationeefad
qualification et veiller a la cohérence et a latlégté des différents systémes de certificatiorgedlifications

publics ou professionnels.

Source : d'aprés Faisandier et Soyer (2007, p.(®9-3

Notons aussi que, en voulant tout régir par loidéerets, I'Etat-législateur tend a supplanter
I'action de I'employeur, I'obligeant a gérer la foation au travers d’obligations légales. Pour
paraphraser Meignant (2006, p. 198), une loi sdodaation ne remplace pas une politique
(ou une stratégie) de formation. Un tel encadrementdique en France encourage
'employeur a ne faire que le minimum légal en mx&ide formation. Or, se contenter de
répondre aux obligations |égales n’est pas comlgadifsec la mise en place d'un véritable
management de la formation. A titre d’exemple, §t dréquent que «Les objectifs
gouvernementaux en matiere de formation [soienijasnt exprimés en termes de quantité
plutét que de qualité » (Bureau international évail [BIT], 1998a, p. 104). Cela n’est donc
pas une particularité francaise que de consid&egrentation du nombre de formés ou de
formations suivies comme indicateur(s) de perforreamien que cela n'atteste en rien de la
pertinence ou de lefficacité des formations. Aetitd’anecdote, Meignant (1986, p. 64)
rappelle 'une des propositions d’'un ancien rappartCommissariat général du Plan (1985),
dont l'une est significative de I'image qu’avaibed la formation : « Ne pas rejeter du cadre
de la loi certaines formations sous prétexte que fimalité est uniguement d’améliorer la

productivité, comme cela a quelquefois été le cassde passé ». Et l'auteur d’ajouter :
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« Cette phrase est extraordinaire par ce qu’eleitiede ce qu’ont été jusque-la les systémes
de représentation des acteurs de la formation, wundins de certains d’entre eux ! »
(Meignant, 1986, p. 64) Alors, quand passerons-ri$obligation de moyens a celle de

résultaté® ?

La loi a commencé un lent cheminement en ce sen®nsen croit la circulaire DGEFP
datant de 2006 visant a définir les contours detiba de formation professionnelle et
stipulant qu’un dispositif de suivi et d’évaluatiaie I'action de formation doit étre prévu,
dans l'idée de démontrer que ce dispositif a biEnudilisé comme méthode pédagogique
d’évaluation et de suivi. Plus récemment, l'artislede la loi A2009-1437 compléte par cet
alinéa l'article L. 6353-1 du code du travail : <'Bsue de la formation, le prestataire délivre
au stagiaire une attestation mentionnant les afgeta nature et la durée de I'action et les
résultats de I'évaluation des acquis de la formati®® Le projet de loi rendrait donc
obligatoire I'évaluation des acquis de la formatjmar les dispensateurs de formation (qu'il
s’agisse des organismes de formation ou des eisesplispensant des formations internes).
Cette question de I'évaluation de lefficacité desmations est d’autant plus importante
lorsque que I'on tient compte de I'impact des néfes successives qui tendent a bouleverser
les équilibres économiques et sociaux vitaux p@mtieprise : « A I’horizon 2008-2010, les
responsables de formation auront a faire face jptebsent a un afflux massif de demandes
individuelle$®, plus colteuses & gérer que les demandes coflectiar les économies
d’échelles seront réduites » (Dennery, 2004, p. Blbtons aussi que la Cour des comptes
(2009) a dénoncée le colt du DIF et du CIF qui meiseent pas aux publics prioritaires et ne
bénéficieraient qu'a un faible nombre de salargzs)s corriger les inégalités d’accés a la
formation ni contribuer a la sécurisation des pars@rofessionnels. Elle propose ainsi la
suppression du CIF et la restriction du DIF, owextun trop large public et donc trop
colteux (surtout si tous les salariés décidaientedanobiliser). Le systéme francgais de la
FPC représente donc des enjeux économiques impgrtaria pertinence questionnée, y
compris au sein de I'Etat. Le chapitre suivant ragastement a montrer le poids économique

de la formation en France, aux niveaux micro etro@gonomique.

2045 |a loi a prévu un droit & la formation, nousnsnes encore loin du « droit & la compétence ».

205 a premiére version du texte, débattue a I'’Assémliplationale, comportait trois mots supplémentaicest,
le cas échéantes résultats de I'évaluation »), supprimés thrgpassage du projet de loi au Sénat.

208 Notamment dans les organisations qui informeremts salariés de ces possibilités.
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CHAPITRE Il. LES ENJEUX ECONOMIQUES

Introduction

La formation tend a basculer du champ social verschamp de I'’économie, par un
phénomene d'« économicisation » de la formationigvio 1988, p. 64). Il est vrai que le
poids économique de la formation en France n’aécesss’accroitre. Louart (n.d., p. 23)
estime ainsi que les sommes cumulées approchend@ ®B national, si I'on agrége les
dépenses de I'Etat, des collectivités territoriatéss entreprises et des particuliers. L’auteur
précise aussi que 38 % de ces dépenses sont aspardétat, qui transfére toutefois celles-
ci progressivement aux régidsqui prennent alors en charge 9,3 % des dépertsgse ées
entreprises, organisées en grandes branches poofesites, assument 43 % des dépenses
pour un montant estimé a 9,3 milliards d’euros.rdpide historique de I'évolution du taux
d’acces a la formation et du taux de financemeriad€PC par les entreprises nous permettra
de mieux analyser les raisons de la croissanceesleaits. L’'analyse de I'évolution de la
FPC met en évidence trois grandes périodes sigtifes (Gélot, 2004, p. 18 ; Ministére de
'emploi, du travail et de la cohésion sociale, 20Parmentier, 2008, p. 33-34). Nous y

ajouterons une quatriéme période en guise de éflesur les tendances des derniéres années.

1 Entre 1970 et 1980 : I'émergence

Au moment de la mise en place de la loi, le tauxcces des salariés a la formation est
relativement stable (18 %) et le taux de partiegratiinanciere des entreprises augmente
sensiblement (passant de 1,5 % a 2 %). L'obligdiégale est vécue comme une contrainte.
Pour preuve, les entreprises de plus de 500 sslanigrecours a la formation continue, mais
surtout pour respecter I'obligation Iégale, d’ou tanx de participation 