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1) Présentation de l'auteur

Paul Santelmann, chargé d'enseignement a Paribbi@we, est égalemen
responsable de la prospective dans un organisméc pdé formation
professionnelle d'adultes. Spécialiste de la folnatcontinue et de
I'évolution des compétences professionnelles, publié de nombreux
articles, contributions et ouvrages sur ces quastio

Ces Ouvrages :

- La formation professionnelle continue - Collenties "études de la documentation Francaise -
2006.
- De l'efficacité en formation continue - Editiongisons - 2004.
- La formation professionnelle, nouveau droit Herime - collection Le Monde - Folio Actuel -
Gallimard - 2001.

Ces spécialités:

* Praticien/expert reconnu du systéme de formatiiale et continue, des politiques

d’emploi et des évolutions du travail ;

* Une expérience de terrain d’animation et d’éviauredes politiques de formation et
d’emploi ;

* Pratique et approche historique des institutim$a sphere de I'emploi (partenaires sociaux,
service public de I'emploi) et des collectivitéesddes ;

* Vision stratégique d’ensemble de la relation exffdrmation.

Les hypotheses

Hypothese 1: La formation professionnelle continue est perpae les salariés comme un
facteur de motivation.

Hypothese 2: Les salariés percoivent la formation comme urnyenod’accroitre leurs
connaissances personnelles.

Hypothese 3: La formation est percue par les salariés comemerfsant une reconversion
professionnelle.
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Hypothese 4: Les salariés percoivent en la formation une roesar leurs compétences, leur
savoir-faire.

Hypothese 5: La formation professionnelle est vécue commenuoyen de sortir du
quotidien professionnel.

L'ouvrage de Paul Santelmann arrive au bon momenir pxygéner I'ensemble. Non
seulement parce que qu’il décrit pour nous avetetgetles rouages nouveaux de cette
machine, mais aussi par ce que I'expérience déelmude porte a un regard utilement critique
a un instant ou bien des choix demeurent a faiiehien des attitudes peuvent encore étre
reconsidérées et ou bien des méthodes restene@tamny

L’auteur une triple analyse du domaine de la foromatontinue. Avec un regard qui permet
de faire le lien entre des outillages et les respbitités. Ensuite, une analyse historique
documentée, sans laquelle il ne serait pas poss#bpgendre la mesure des progrés accomplis
et des faiblesses peut étre inévitables. Et, uterragation sans indulgence tant sur les
philosophies sous-jacentes aux réformes que seolaportements des différents acteurs.

On a compris que le propos de l'auteur n'est paopnier des réflexions médiatique que

provoque souvent la nouveauté. Il commence, a jiiste par nous rappeler la question

récurrente, toujours non résolue par les nouveestes, de la définition du concept méme de
la formation continue.

Le monde de l'entreprise évolue vers des enviroen&gnde plus en plus instables. Cette
evolution génere l'accroissement de la concurrdacegurse a la rentabilité et a I'innovation,
et plus généralement, elle implique de nouvellégesces de compétitivite.

En effet, les biens et services produits par leseprises actuelles sont de plus en plus
élaborés d'une année a l'autre, ce qui requiertal@saissances et savoir-faire toujours plus
nombreux et plus complexes. La maitrise de la deeaace devient alors un devoir

stratégique permettant aux entreprises de se maisteg un marché compétitif et réactif.

La professionnalisation, autrement dit la formatiest le moteur du développement des
hommes et des entreprises. Tout le monde en estieonhaujourd’hui.

« La capacité a apprendre plus vite que ses concisrest pour I'entreprise le seul avantage
compeétitif

durable»

A. de Geus, ex-dirigeant de la Shell

Si au départ de son histoire la formation était ololegation Iégale en France, elle est devenue
une aide précieuse pour les entreprises, leur peEmmhale mettre en oeuvre leur stratégie en
influant sur la compétence de ses hommes qui lgposa

Mais a I'neure de I'économie mondiale, ou le dedéis entreprises est fébrile, la question
financiére se pose.
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Former OUI, mais pas a n'importe quel prix !

Avec un peu plus de 12 milliards d'euros et 42 %addépense nationale, les entreprises
restent le premier financeur de formation professéde continue et d'apprentissage en
France.

En 2009, on constate de prime abord une stab#itéutr effort de formation.

Le taux de participation financiére s'établit a32%", soit un effort équivalent a celui des
années 2007 et 2008. Malgré la crise, les entepasraient donc soutenu leurs dépenses de
formation.

L'utilisation de ces budgets continue cependantueser beaucoup de questions.

D'aprés l'enquetemenée par AGEFOS PME auprés de 500 dirigeantespdRsables des
Ressources humaines en décembre 2010, pour 36%Pde®ME (au global), la formation
reste un investissement difficile & mesurer eb8 3'accordent a dire que la formation est un
levier au développement de leur entreprise, 35%eégat percoivent la formation encore
comme une obligation réglementaire, voire une aharg

Ce sentiment se retrouve davantage au sein de¢3B8P&) que des PME (21%).

Manque de moyens, manque de temps pour ces derdemesurer I'impacte des formations
sur le fonctionnement de leur entreprise ? Ou stmplement, une mauvaise gestion de la
formation ?

Un autre articléde décembre 2009 soulign@ire plus grande préoccupation des entreprises
face aux dépenses de formation : 83% des DRH gidRsables formation constatent une
plus grande attention a la maitrise du budget faioraet 71% un intérét croissant pour les
orientations de la formation

La pression est donc forte pour les responsablesation devant gérer au mieux le budget
qui leur ait confié, d'ou le théeme de mon mémoire :

« Comment mettre en place une stratégie de formatioet en optimiser le budget ? »

La notion d'optimiser pour moi est la définitionligée par le Petit Larousse, c'est-a-dire,
'opération qui consiste a donner a une entreprise le rendement le meillear,plus
favorable, en créant les conditions les plus fabtga ou en tirant le meilleur parti

possible».

Notre posture tout au long de ce mémoire sera derfaire en sorte que le contexte général
du dispositif maximise la valeur ajoutée du tradailservice formation.

! CEREQ, Bref N° 284, avril 2011
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Dans la premiere partie, nous allons aborder lesaqs et définitions. Je rappelle donc la
définition de la formation professionnelle, sa litdaet les évolutions Iégislatives de ces
dernieres années.

Je présente également les acteurs et les outids qire l'ingénierie de formation et de
développement des compétences, méthodes indispengaiur la gestion du processus des
actions de formation.

Ensuite, dans la deuxieme partie, nous nous irg€ress aux pratiques actuelles des
entreprises, constats issus de lI'administratiomde questionnaire aupres de six entreprises
et complétés par mes lectures, de différentes éeg(@oir en annexes) afin d'avoir une vue
plus fine sur les pratiques d'aujourd’hui.

Et enfin, nous nous pencherons sur les differepessibilités afin d'améliorer ou de
développer la pertinence des solutions de formation

Définitions et Concepts
La formation professionnelle

La formation professionnelle continue constitue whdigation nationale et est, a ce titre,
spécifiée dans le code du travail. Selon l'articl€311-1, elle @ pour objectif de favoriser
I'insertion ou la réinsertion professionnelle desvailleurs, de permettre leur maintien dans
I'emploi, de favoriser le développement de leuramétences et l'acces aux différents niveaux
de la qualification professionnelle, de contrib@er développement économique et culturel et
a leur promotion sociale. Elle a également poureblije permettre le retour a I'emploi des
personnes qui ont interrompu leur activité professielle pour s‘occuper de leurs enfants ou
de leur conjoint ou ascendant en situation de dépeoe».

Il existe beaucoup d'autres définitions concertafdrmation, mais celles qui retiennent mon
attention sont :

«La formation est l'action de se doter de moyens pgmermettre l'acquisition de savoir
par une personne ou un groupe, dans une perspemivigactuelle, en lien avec un contexte
donné en vue d'atteindre un objectifde Thierry Ardouin

Cette définition est intéressante car elle ind@dtion de formation dans un « contrat » entre
le formé et I'entreprise. Elle intéegre égalememtddon de collaboration et d'adhésion, tout en
mettant en évidence la notion d'objectif.

La deuxiéme définition n'est pas celle explicitetrda la formation mais de la finalité de la

gestion des ressources humaines d'Alain Meignarttodive pertinent de la citer car elle nous
permet de garder en téte les préoccupations deeleise et donc les champs d'interventions
possibles de la formation pour résoudre les difiisu rencontrées par l'entreprise. «
Possibles» car la formation n'est pas toujours ¢édlessolution.

Reprenons donc cette fameuse définition :
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«Disposer a temps, en effectifs suffisants et enmaeence, des personnes
compétentes et motivées pour effectuer le travadessaire en les mettant en situation
de valoriser leurs talents avec un niveau élevépatéormance et de qualité, a un codt
salarial compatible avec ses objectifs économiagesdans le climat social le plus
favorable possible»

La formation s'inscrit donc dans un systéme a elusi éléments qu'elle cherche a mettre en
synergie.

La formation est en effet, un élément de la gesties ressources humaines, un outil de la
politique économique et sociale. Elle est au serdie I'organisation et de l'individu. Mais la
formation n'est pas le seul outil, et isolé, levger formation ou la personne en charge de la
formation risque d'étre peu efficace, pour ne pes idefficace. Mais nous aborderons plus
tard lI'importance d'une bonne synergie ou plutinel’bonne Organisation et communication
entre les différents services d'une entreprise.

Historique de la formation professionnelle

Depuis son apparition dans le code du travail jdgsgujourd'hui, la formation professionnelle
a evolué au gré des changements du monde du trsfeédi brievement, les quelques dates
clés qui ont margqué son histoire.

- La loi du 16 juillet 1971 sur la formation contexdonne le droit aux salariés de bénéficier
d'une formation, professionnelle ou personnellgricée par son employeur. Cette premiere
loi met le salarié au cceur de la formation profasstélle, notamment avec la création du
congé individuel de formation. Elle oblige ausss lemployeurs a financer la formation
professionnelle.

- L'ordonnance du 26 mars 19&2e les missions locales et les PAIO (Points aiai
d'Information et d'Orientation). Elle organise pdteurs la formation en alternance pour les
jeunes travailleurs.

- La loi Rigoult du 24 février 1984dblige les entreprises ayant un comité d'entrepaides
consulter deux fois par an sur la formation pratesselle.

- La loi du 4 juillet 199@rée I'Office Professionnel de Qualification desy@hismes de
Formation Continue (OPQOFC) qui garantie la quatied la formation proposée par la
délivrance de labels aux prestataires.

- La loi quinquennale du 20 décembre 1993 reladivdravail, a I'emploi et a la formation
professionnelleéforme le financement de la formation professadien Les OPCA
remplacent les Fonds d'Assurance Formation (FAF).

- La loi sur la réduction du temps de travail dyak®ier 2000contraint I'employeur a adapter
ses salariés a I'évolution de leurs emplois, esafdide la formation une composante du temps
de travail.
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- La Validation des Acquis de I'Expérience (VAE) iestituée par la loi sur la modernisation
sociale du 17 janvier 200Rlous détaillerons plus loin cet outil.

- La loi du 4 mai 2004ur « la formation professionnelle tout au londaleie », crée le Droit
Individuel a la Formation (DIF) et remplace le gantde qualification, d'adaptation et
d'orientation par le contrat de professionnalisatio

- Apres plusieurs Accords Nationaux Interprofessas (ANI), dont ceux du 11 janvier
2008 sur

la modernisation du marché du travail et du 7 j@nd009 sur le développement de la
formation tout au long de la vie professionneléeptofessionnalisation et la sécurisation des
parcours professionnels, laloi n°2009-1437 du Zvembre 2009 apporte plusieurs
changements : réduction du nombre de rubriqueslau ge formation (2 au lieu de 3),
définition de la portabilité du DIF, bénéfice duFDbuvert au licenciement pour faute grave,
élargissement du public éligible au contrat de gssionnalisation (RSA, AAH, CUI,
ASSY avec possibilité de tutorat externe, modificatides régles de fonctionnement des
OPCA, mise en place du CIF hors temps de travéflnidion du bilan d'étape professionnel
et du passeport orientation et formation, partiguades entreprises au financement du Fonds
Paritaire de Sécurisation des Parcours Profesd®tRESPP), création du dispositif de la
Préparation Opérationnelle a 'Emploi (POE) etiimfation des salariés de plus de 45 ans sur
leurs droits a la formation (entretien professidpne

Comment mettre en place une stratégie de formation

Plusieurs organisations quelle que soit leur tadi@vent consacrer un pourcentage de leur
masse salariale brute soumise a cotisations deiésociale (montant indiqué sur la DADS)
au financement d'actions de formation.

Le taux minimal de participation est variable sdeur effectif.

Pour I'application des dispositions ci-aprés, Imbre de salariés est égal au nombre mensuel
moyen de salariés occupés et rémunérés par l'emplgyendant I'année ou la fraction
d'année ou l'activité est exercée.

Des rapport différents s'appliquent aux entreprassravailleurs temporaires et employeurs
d'intermittents du spectacle. Une convention oactord collectif applicable peut également
imposer des taux supérieurs a ceux indiqués.

Le revenu de Solidarité Active (RSA), Contrat Ureqd'insertion (CUI), I'Allocation de
Solidarité Spécifique (ASS), et I'Allocation Adultandicapée (AAH).

5 Sources : Optimisation du budget formation, detRA. Eray / Entreprise & Carrieres

Contribution des entreprises de moins de 10 salarié
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Plan de/ CIF L
formation CDD Taux de contribution
1%
0.55%
0.40%
. Salaires  versés aux|/Versement minimal
Masse salariale annuelle brute .,
'année N salanes,
employés en CDD
0, 0, i
100% 100% 100% | A qui versedn
contribution ?
OPCA dont dépend l'entreprise
FONGECIF

Contribution des entreprises de 10 salariés a no@sr) salariés

Autres dépense€IF
imputables CDD
(notamment [
réalisation du pla

de

formation)

1%
0.90%

1.05%

Masse salariale annuelle br|Salaires versés aux salari¥grsement minimal

de l'année N employés en CDD

[0)
100% contribution ?

OPCA Versement a u/OPACIF
OPCA ou
réalisation d
dépenses

Contribution des entreprises de 20 salariés et plus

Congés d Autres dépense€IF
formation : CIF,imputables CDD
de bilan d¢ (notamment

Taux
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compeétences, réalisation di
pour validation de plan
acquis de formation
de I'expérience
1.60% 1%
0.20% 0.90%
Salaires verseé¥yersement
Masse salariale annue aux salariésminimal
brute de I'année N employés en
CDD
100% 100% - 100% A qui versesty
cette
contribution ?
OPCA Versement a u OPACIF
OPACIF OPCA
ou réalisation de
dépenses

*Le taux de droit commun de la taxe d'apprentisssgele 0.5 %.

Mais ce dernier passe a 0.6 % pour les entreptise250 salariés et plus lorsque le nombre
moyen annuel de jeunes de moins de 26 ans, sowratcde professionnalisation ou sous
contrat d'apprentissage, n'atteint pas un cergaiih @rticle 225 du Code général des imp6ts).

LES ACTEURS DE LA FORMATION CONTINUE

L'Etat et les régions se partagent la respons@biéitla mise en ceuvre de la Formation
Professionnelle Continue (FPC).

L'Etat et plus précisément deux départements rénnéds sont particulierement concernés par
la FPC :

-le ministére de I'Economie, de I'Industrie et'debloiqui oriente la politique de formation
professionnelle continue dans une logique de ssatioh des parcours professionnels et
d'acces a I'emploi. Ce ministere propose égaledenévolutions Iégislatives et pousse a la
concertation entre les partenaires sociaux.

Il intervient peu dans le financement des organssdeeformation d'adultes mais participe au
financement de la formation de quelques publickesitmigrants, personnes handicapées,
détenus,..).

-le ministére de I'éducation national@ine mission opérationnelle de formation continue
d'adultes assurée par les GRETA (Groupements d¢i$Saiments). Il participe, en plus, sur le
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plan institutionnel, a la réflexion collective dévolution de l'orientation et de la formation
tout au long de la vie.

Les régions ont une compétence générale, ellediboag d'élaborer leur politique. Les
Conseils régionaux décident sur leur territoire,delitiques de formation en fonction des
priorités économiques et sociales locales. Depuisi Irelative a I'orientation et a la formation
tout au long de la vie promulguée en novembre 2[@8%¢€gions doivent contractualiser avec
I'Etat leur plan régional de développement des &bions professionnelles.

Des aides financiéres peuvent étre octroyees higsspar |'Etat, les régions mais également
par I'Europe. L'aide la plus connue est celle dd B®nds Social Européen), qui a apporté en
France, dans la période 2000-2006, un soutiendieade 4.7 milliards d'euros a des
opérations de reconversion ou a l'aide aux PME diasrde 250 salariés.

On dénombre plus de 45 000 organismes de formdtaoh7500 I'exercent a titre principal.
lls sont spécialisés, généralistes ou multi prodesels :

- Organismes publics(GRETA, CNAM) etparapublics (AFPA, chambres de commerce ou
les chambres de métiers), 3% Des organismes péardi/marché.

- Organismes privés 72% des organismes pour 78% du marché

- Les individuels, 25% des organismes pour 5% du marché

lls sont nombreux en France car toute personnaqug/®u morale peut exercer une activité
de formation continue. Les organismes qui souhtdmspenser des formations doivent

remplir une déclaration d'activité auprés de ldgmt@re de région. Un numéro
d'enregistrement leur est attribué et leur perrieetetcer.

LES ACTEURS INTERNES A L'ENTREPRISE

La réussite d'une politique de formation ne résudte du seul professionnalisme du
responsable formation, mais de la solidité et dgukité des liens qu'il entretient avec les
autres acteurs de l'entreprise. Qui sont-ils 2 C&gue nous allons détailler.2.4.1 La

Direction Générale
Elle oriente et valide la stratégie de la formagwonfonction de ses objectifs/projets et des

perspectives économiques et sociales, de I'évaldis technologies ainsi que des exigences
de ses clients et prospects.

La Direction des Ressources Humaines

A partir des axes stratégiques définis par la toeménérale, elle détermine et développe la
politique de formation professionnelle. Elle madglitous les acteurs de I'entreprise et
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optimise les dispositifs existants (plan de forwmtbilan de compétences, DIF ...) pour
répondre aux besoins collectifs (services) ou iiddigls (du salarié) tout en se centrant sur
I'atteinte des objectifs fixés par la direction.

Les managers

Le management de proximité joue un role importamsde transfert des compétences dans
I'activité professionnelle. Ce r6le intervient :

- lors de l'inscription a la formatianguidée ou volontaire. L'inscription est un premiiveau
d'engagement de l'individu a suivre une formatienmanager de proximité devient un
vecteur de motivation, comme prescripteur ou featéiur, ou au contraire un vecteur de
démotivation : « je t'inscris car tu as des prol@sme... » ;

- lors de la préparation de I'action de formatmain le soutien apporté aux stagiaires ;

- et au retour de la formatiguar le biais du management direct devant étreceatlutilité
professionnelle. Le contenu de la formation doi &alorisé par ce dernier car « si le
manager direct en attend quelque chose, c'estadoenhation va répondre a des besoins. »

Les salariés

Dans I'entreprise, les salariés deviennent davargeggur de leur formation. Grace a
I'entretien professionnel, les salariés peuventiegy clairement leurs souhaits d'évolution et
de formation. lls peuvent notamment solliciter deenande de DIF en concertation avec son
entreprise. Entre le DIF et la période de professadisation qui se décident avec I'entreprise,
ou encore la VAE, les salariés disposent d'un gtasd nombre de dispositifs pour se former
ou acquérir une qualification. Décrocher une gigatfon ou un certificat reconnu dans la
profession est aussi source de motivation et denreissance de ses compétences au sein de
I'entreprise.

Les partenaires sociaux

Le comité d'entreprise (ou a défaut les délégudsedsonnel) est consulté sur le plan de
formation ainsi que sur les orientations de la fation. Les syndicats jouent un role
également au niveau de la branche dans le cadeendgociation obligatoire sur la

formation. En effet, les organisations liées pa convention de branche ou, a défaut, par un
accord professionnel se réunissent tous les tnsigaur négocier sur les priorités, les
objectifs et les moyens de la formation professaédierdes salariés. Le plan de formation
regroupe l'ensemble des actions de formation regepar I'employeur pour ses salariés en
fonction des objectifs stratégiques de I'entreprise

Le plan peut étre annuel ou pluriannuel. Le comiigatreprise (ou les délégués du personnel
dans les entreprises de moins de 50 salariéshd@imment étre consulté sur le projet de plan
pour I'année a venir. Le recueil de l'avis deséspntants du personnel a lieu apres leur
consultation sur les orientations de la formatiorsain de I'entreprise.
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Le plan s'adresse en principe a tous les salddiéanmoins, I'employeur a la possibilité de
choisir quel type de salarié sera bénéficiaire aesons de formation mises en place. Sa
décision d'exclure certains salariés du plan dadtion ne doit cependant pas reposer sur des
motifs discriminatoires (age, sexe, origines, NQus nous attacherons plus particulierement a
ce dispositif dans le développement de ce réesumé.

Le CIF permet au salarié de suivre, a son initeaét/a titre individuel, des actions de
formation indépendamment de sa participation astiges du plan de formation de
I'entreprise, pour :

- accéder a un niveau supérieur de qualification ;

- changer d'activitéu de profession ; s'ouvrir plus largement a lauce) a la vie sociale et a
I'exercice de responsabilités associatives béngyole

- préparer et passer un examen pour |'obtentiondifplome.

Tout salarié peut accéder a un CIF, quels que skeffectif de I'entreprise et la nature de son
contrat de travail. Une condition d'ancienneténésessaire : 24 mois consécutifs ou non en
tant que salarié dont 12 mois dans I'entreprisax(86 dans les entreprises artisanales de
moins de 10 salariés).

Ces actions de formation s'accomplissent en topaoiie pendant le temps de travail. Le CIF
est donc un droit a I'absence pour suivre une fiiomala prise en charge financiere est
assurée par un OPCA au titre du CIF (OPACIF) owend'organismes dont la compétence
est limitée a une entreprise ou un groupe d'ensepAGECIF (Association pour la gestion
du Congé Individuel de Formation).

Le DIF a pour objectif de permettre a tout saldeése constituer un crédit d'heures de
formation de 20 heures par an, cumulable sur @lans la limite de 120 heures. L'initiative
d'utiliser les droits a formation appartient awag@l mais la mise en ceuvre du DIF requiert
l'accord de I'employeur sur le choix de I'actiorfalenation. La formation a lieu hors du
temps de travail sauf disposition conventionnetietire ; elle est prise en charge par
I'employeur. Le DIF étant un droit reconnu au sélarelui-ci est libre ou non de ['utiliser.

Les frais de formation, ainsi que l'allocation denfation, sont a la charge de I'employeur, ce
dernier pouvant les imputer sur sa participationlé@eloppement de la formation continue.

L'ingénierie formation est apparue vers la fin desées 1970. Son objectif est de rendre la
formation professionnelle plus efficace. Son ppeciappliquer les sciences et techniques de
l'ingénieur a la problématique de la formationalgse du besoin, évaluation des ressources
et des contraintes, définition d'un cahier desgdgrmise en ceuvre et évaluation.

Il s'agit d'un ensemble de démarches méthodologiquecomprend :

- L'analyse de la demande

- Le diagnostic différentiel (identification de qai reléve ou non d'une solution formation)
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- L'analyse des emplois

- Le diagnostic des connaissances

- La définition des obijectifs de formation (contere savoir) et des objectifs pédagogiques
- La conception du projet de formation, sa misesrvre et son évaluation.

Cette méthode est intéressante car elle est éslaffacace et peu colteuse. Souple et
pragmatique, elle a de plus, l'avantage d'étretatiigpaux entreprises de toutes tailles et a
tous types de formation.

Néanmoins, comme toute méthode, elle a ses limgaséussite dépend d'une véritable
volonté politique, d'un réel soutien de la Direst®énérale et du DRH, sans quoi ce
dispositif est utopique. Il est donc préférablesddocaliser sur des projets stratégiques pour
I'entreprise et percus comme tels.

L'ingénierie de formation a ensuite donné naissanoee autre approche : l'ingénierie de
développement des compétences.

Avant d'aborder l'ingénierie des compétences iparait important de rappeler la définition
de la notion « compétence)) :

Selon M. de Montmollin (1994) c'est « un ensemhbdbiisé de savoirs, de conduite-type, de
procédure-standard, de types de raisonnementaqupdut mettre en oeuvre sans
apprentissage nouveau)) ou selon S. Bellier «iapé&bence permet d "agir, de résoudre des
problémes professionnels dans un contexte pasiceiti mobilisant diverses capacité de
maniere intégrée)). Ces derniéres se recoupelossipoints : la compétence est le moteur
de la performance, elle s'évalue dans l'actiola;compétence est contextuéelleh ne peut

en parler dans lI'absolu sans la rapporter a uregtmparticulier, une situation donnée ; la
compétence intéegre différentes composantes (apsfumbnnaissances, traits de personnalité
et c'est sur ces composantes que la formationgggutAinsi, la formation ne produit pas
directement de la compétence mais de maniere atdigar son action sur ces différentes
composantes qui sont, le savoir, le savoir-faile savoir-étre.

Les multiples fonctions de la formation professionelle (intéréts personnels)

Au sortir de la lecture de ce livre jai pu compiem ce que la formation professionnelle
continue pouvait apporter dans aux différents astiut au long de carriere, ma
compréhension se renfonce par les hypothesesuteuta; la formation professionnelle
continue est une acquisition de base, c’est amgsélévation du niveau de base de
gualification de main d’ceuvre, une élévation dueaiv de culture générale et de culture
scientifique et technique. En effet, plus ces nixegont éleves, plus de mobilités et
reconversions professionnelles sont aisées. Paywiast de la promotion sociale : il ya un
maintien des activités existantes, qui permetitééla perte des savoirs faire traditionnels,
elle permet de motiver et initier des repreneuentieprises artisanales. Cet aspect est
aujourd’hui vital pour beaucoup de région qui, alechoc démographique, risque de voir
disparaitre en dix ans entre un tiers et la moigideur tissu de trés petite entreprises et
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structures artisanales. Une adaptation de compEsates salariés en cour d’emploi. Cette
fonctions est globalement bien assurée par lesquas de formation des employeurs, mais
commence a poser probleme des que I'on dépasséida nl’adaptation a la situation de
travail, et depuis la loi de mai 2004, d’adaptatian poste de travail, a I'emploi, au métier ou
groupe de métier. L’insertion des jeunes et, cesgppose la maitrise d’outils de
connaissance des métiers adaptés a ces publiosrgdragilisés, la mise en place de
démarches prospectives pour essayer d’anticipeslliéon des compétences, en particulier
dans le métier dit « tension ».

Pour la réinsertion et la reconversion des demasdEemploi des adultes, une mobilité
sociale et professionnelle est envisageable, pgaartécipation aux poles d’excellence ou la
fonction de la formation doit se méler étroitemaea recherche, a la recherche-
développement, a la création et a la valorisatemehtreprises.

Dans cette optique un accompagnement des logiqpeogs locaux, ou la formation vient

en appui de la création et la mise en ceuvre detprdg création d’activités, en mise synergie
des acteurs porteurs, en formation et motivatiactédurs périphériques aux projets, des
ameénagements du territoire, au sens ou la formasbaussi une activité économique qui
gere des richesse, des emplois, des dynamiquesgltesiv

Les fonctions périphériques on y trouve :

- Une confortation a la différence, socialisatiompr@mtissages collectifs
- Reéassurance, estime de soi, autonomie
- ldentité.

Les intéréts et les limites du dispositif de la fanation professionnelle continue

Il ya une évolution quantitative tres rapide def@4sans trouve ses limites et plafonne 130
millions, soit presque la moitié de I'appareil denhation initiale, ce qui fait de la formation
professionnelle un secteur économique a part enti€r systeme est trées complexe avec une
multiplicité de structure, mesures de financemdiftérents qui aboutissent a un manque de
lisibilité pour les opérateurs et bénéficiairelsya des sous systemes dans le systeme : la
formation des jeunes salariés et des demandeurgptbes tendent a fonctionner de fagon
séparee et a créer des cloisonnements. La formati@ie et la formation professionnelle
continue apparaissent toujours comme des dispoaitifonctionnement hétérogéne, mais des
passerelles sont pour la premiere fois en traipedmettre en place par le biais des mesures de
formation en alternance des jeunes ; la montéaiessgnce et compétence des régions est
phénomene incontournable et irréversible, notammeptis la loi quinquennale de 1993 sur

le volet de la formation des jeunes. Il faut prenein compte I'apparition des systemes
régionaux de formation pour comprendre commenttfonce tous le dispositif. L’appareil de
formation professionnelle tend a s’éloigner de®diiffs humanistes qui ont présidé a sa
creéation en 1971 : dans les faits, la formatiorcestrée sur les compétences professionnelles
et sur 'emploi, au détriment d’'une conception garge de I'individu. Elle contribue a
reproduire les inégalités issues de la sociétéagrgle et de la formation initiale en

particulier. La formation professionnelle continaedes déterminants structurels des systémes
de formation qui sont les sources du droit et dasques a savoir : les lois, les accords
collectifs, les pratiques, il ya des relations eritirmation initiale et formation continue, les
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relations entre formation générale, technique efieggsionnelle, les relations entre systemes
de formation professionnelle (initiale et contineéyystémes et les relations entre monde
éducation et monde du travalil. Il ya aussi le systées relations entre les partenaires sociaux
et la représentation dominantes de ce qui eseréelit la logique compétence, cette
représentation de ce qu’est la formation est I& drosimple bien de consommation.
L’organisation du travail et le systeme des retaibiérarchique dans I'organisation de
production et la répartition des temps sociauavdil, loisirs, éducation tout au long de la vie
gu’elle est réellement permise aux groupes sociaux.

Les caractéristiques et spécificités de la formatioprofessionnelle en France depuis 1945

Elle est caractérisée par un systeme particularup monopole d'état et un systeme élitiste
privilégiant les formations générales et supérigueela sélection par échec, un systeme
coupé du monde du travail et ses représentamtsinlenseignement traditionnel sur le plan
pédagogique, prenant peu en compte les innovati@rsurant de I'école nouvelle de
I'éducation populaire ou les acquis de pays étrendén systeme éducatif désequilibré
institué a l'origine par le haut pour les qualifioas supérieures et par le bas pour les
gualifications de base, avec déficit structurellsarqualifications intermédiaires, ce systeme
de formation des peu et tardivement développé sles par le biais de I'éducation
populaire, un déficit de I'orientation scolairepebfessionnelle, qui s’est fait par une coupure
importante, institutionnelle et pédagogique, efdgrenation initiale et formation continue,
celle-ci restant tres longtemps embryonnaire dysBace en I'absence d’'un dispositif
|égislatif constitué.

On peut qualifier cela par une faiblesse historideiéa formation technique et professionnelle
considérée comme une filiere de I'échec en formatidgiale et souffrant d’'une image de
marque plutét négative dans I'opinion publiquestien appareil de production resté trop
longtemps tres taylorisé dans I'entreprise, fact@au favorable a la qualification de la main
d’ceuvre, une tradition de rapports sociaux plutdagonistes entre les représentants des
employeurs et les représentants des salariésedavorise pas I'apparition de consensus sur
les questions touchant a 'emploi des salarié.

Comment fonctionne le dispositif de la formation pofessionnelle ?
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Les approches fonctionnelles du systéme de formatio

Pour comprendre le fonctionnement de mon schénia fdemation professionnelle continue
il est que celui-ci passe par une approche foncéla ; les instances de négociations et de
décisions, c’est la fonction publique a savoir p&lement, le gouvernement et les ministeres
d'une part et de l'autre par il ya le privé dons lbranches professionnelles, chefs
d’entreprises, les hiérarchies de I'entreprise,ctenité d’entreprise et les organisations
syndicales.

On trouve aussi les instances de financement&tarices de maitrise d’ouvrage qui sont tous
ceux qui releve de l'administratives et financierss instances de la réalisation de la
formation (publique, privées, mixtes) les instanckisformation et de l'alimentation du
dispositif (au niveau nationale, régional, et Ipcales instances de conseil et
d’accompagnement du dispositif (accueil, gestioWehaploi, orientation, accompagnement,
suivis, guidance de projet.

Et enfin les instances d’évaluation et de certiftoa de la formation, les représentant du
secteur de la formation et les instances d’étudie eecherches.

Critiques personnelles

Au cours de la lecture de livre jai pu remarquee da formation professionnelle continue
s’est détériorée au fil des déconvenues des quadisi d’emploi, sans réorientations de celles-
ci il sera difficile de réhabilité 'usage de larfieation. Cependant, un des principaux volets
des politigues de I'emploi consiste a vouloir amér le rapport entre I'offre et la demande
de travail non qualifié¢ sachant, que depuis desesindes dizaines de milliers d’offres
d’emplois faiblement qualifiés ne trouvent pas prem bien que plus d’'un millions de
personnes considérées comme non qualifiés soiemhamage. Certaines théses pronent
d’ailleurs I'abandon de la formation des chémeupsi les éloignerait de ces emplois. En
réalité, un nombre croissant de ces emplois sontvps par les jeunes de plus en plus
dipldmés.

La formation professionnelle continue accompagrensdemble des transformations de
'emploi, méme elle est d’abord du registre de diénion des compétences dans et par le
travail. La liste des scénarios est longue de déeaentre qualification de la population et
gualification des emplois. Si l'illusion d’'une adédion formation /emploi est enterrée, la

nostalgie d’une formation initiale capable de ss#gu dans I'ensemble des emplois persiste.
Par ailleurs, depuis plusieurs décennies on vo#, gc’est I'ajustement permanent qui

s’'impose et qui donne son principale fondement adton de a formation continue mais

aussi, c’est décisif, aux difféerentes facons deommaitre les savoirs d’expériences de
personnes. Entre les besoins en intelligence ddswse d’activité et le développement des
territoires économiques, la tension est croissdates une société ou les mobilités de tous
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types n'ont jamais été aussi diverses (mobilités plersonnes, immigration, délocalisation
des entreprises, nouvelles implantations...). La &iom professionnelle continue ne sera
performante que si elle s’approprie ces mouvements.

Le débat sur les mobilités d’'une meilleure sécutéé parcours professionnels est désormais
ouvert. Il interpelle frontalement la formation timwie, seul instrument de mass@i puisse
modifier substantiellement I'employabilité des mamses sous I'angle du développement de
leur patrimoine de compétences et de savoirs. 8avrir la polémique avec les tenants des
meéthodes de comportements, du profilage ou du aogcjui travaillent dans le meilleur cas

a une prise de conscience par les personnes de d#itudes ou leurs talents cachés, ces
démarches ne modifient pas les savoirs de persomiiles ne peuvent étre assimilées a
I'activité des organismes de formation qu'a cesdairconditions que le groupe nationale de
contréle (GNC) de la formation continue (ministdretravail) a ainsi formulées :

- Le public doit clairement identifier par un positieement des stagiaires en termes de
statut, d’emploi et de compétences préalablemeqntises par chacun d’eux au regard
de I'objectif des enseignement ;

- La nature de l'objectif a atteindre en termes dalifjoation a obtenir, de la
compétence a acquérir, des savoir-faire ou desirsadoe a maitriser ainsi que la
validation, reconnue ou non ( systéeme de suiviéataduation)

- Les moyens mis en ceuvre : programme, moyens taamignatériels, locaux...) et
pédagogiques, les systemes d’évaluation et deefuisur cohérence avec la situation
de la personne formée et la nature de l'objectibn{dle de la formation
professionnelle en 2001 et 2202)

L’autre point pertinent que j'ai pu voir c’est qlene des difficultés de la formation continue
est dédiée aux moins qualifiés, elle peut raisolemaént ni reconstituer le rapport entre
maitre/ éleve de I'école, ni reproduire le rappdnef /exécutant de I'entreprise. Il lui faut
donc procéder a une innovation sociale non néddigequi consiste reconstruire I'échange
des savoirs (Paul Santelmann) au sein des c&égeocio professionnelles a qui on a
longtemps dénié tout r6le majeur dans la transonissies savoirs. La société veut bien
admettre qu’'un ouvrier qualifié puisse étre tuterlle est plus réticente a considérer qu'il
puisse étre formation.
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Conclusion

La condition actuelle la formation professionnettentinue présente face relativement

contrasté si I'on approche le cout social et écagaendu systeme et ses effets objectifs et
subjectifs, I'impression qu’on ne peut lire du gyse plusieurs fois soulignée, s’est aggravee
et les priorités naturelles de la formation prafasselle continue ont quelques fois été

perdues de vue. Le systeme actuel de la formatioiegsionnelle continue repose I'addition

de dispositions qui relevent de doctrine différenéé méme de contradictions, notamment
guant aux vertus respectives du service publiqugaditarisme et du marché. Aucun rapport
ou état des lieux de la formation professionnetiatinue a clairement définie une théorie

cohérente de ce point de vue méme, si depuisaor®mie de service relevant des critéres et
des lois du marché l'initiative individuelle.

Mais la recherche d’une meilleure cohérence diwesystpeut se relever une aberration si I'on
ignore I'essentielle, c'est-a-dire les évolutioosie@ économiques qui déterminent I'activité de
formation elle-méme. Des tendances ont été amqrapestiennent a une montée de la
complexité et de linstabilité du monde du travMiis la grande majorité des organismes de
formation mobilisés dans les programmes et disi@gitiblics et paritaires censés bénéficier
aux publics les moins préparés a ces changementmapents est particulierement démunie
pour interpréter ces aptitudes et les traduireémaiche concrétes et efficaces jugées comme
telles par les usagers.

Dans les années a venir, le défis pour les pouypnibdics consistera surtout a remédier deux
grande lacunes du systeme.

- L’absence d'un service public d'orientation professelle et de certificat des
compétences tout au long de la vie, réservé speo@lt aux adultes désireux
d’évoluer professionnellement et permettant delekgt d’accompagner leur acces et
leurs choix en matiere de formation (dans de nembrcas mieux vaux une
information fiable et explicite sur les métiers gpu'recours aveugle a la formation).

- Les faiblesses en ingénierie des organismes deafmm: I'atomisation permet aux
structures de formation de disposer de ressour@&boaologiques et pédagogiques
suffisantes pour offrir aux formateurs et aux egisa@nts un appui de qualité en
conception, innovation, méthodes pédagogique, uesss documentaires, etc. ;
notamment quand ceux-ci s'adressent aux publiteadegamme. Ces deux volets qui
conditionnent d’ailleurs la mise en place de \8aelitigues d’évaluation sont milles
fois importants que les modalités d’organisaticstifationnelle du systeme. Celles-ci
subiront encore le poids du passé surtout la ni@sdg distinction qui regne au niveau
européen sur le sujet. En effet en ce qui concéomimisation politique de la
formation professionnelle continue, I'espace stigiée se suit désormais au niveau
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communautaire : il ne peut y avoir de réussite nd’état membre dans ce domaine
sans convergence avec les autres. De ce point del’afjectif commun est de
disposer des ressources formatives adaptées aajestdires professionnelles qui
seront de plus en plus déterminés par un marchmwasl mondialisé.

Cette évolution ne remet elle pas en cause I'hypgeialisation des diplémes, titres,
certificats professionnels francais de niveaux V, et Ill ? Ceux-ci ont privilégié les
applications fines technologies de plus en pprsegeres au détriment des fondamentaux y
compris en termes de pratiques concretes et degpéatences transversales. Cette
hyperspécialisation de la formation qualifiante médle d’ailleurs pas trop entretenue la
spécialisation des enseignants et des formateechnifjues ? N’'a telle pas contribué a la
stagification et la segmentation de I'appareilfolenation ? Celui-ci en crise larvée, tend
depuis une trentaine d’année a s’organiser commesygieme fédérant des formateurs
autonomes et spécialisés sur le plan des conténmissemnéthodes, mais tres dépendants en
terme de statut et de contrats ( précarité d’'umBepdes formateurs , mais aussi absence de
mobilité professionnelle ascendante, ce qui estcomble pour un systeme censeé
accompagner les évolutions des personnes. Le madeéd® une ingénierie qui définie les
contenus et les méthodes, mais garantie un statuadx formateurs a été déstabilisé faute
d’intérét institutionnel pour les fondements th§aas et méthodologiques de la formation
professionnelle continue. Il faut s'interroger des mérites respectifs de ces opinions,
systeme précaire et faussement flexible et modgider de type scolaire au regard des
populations qui ont un rapport difficile aux sagoiModerniser I'offre, enfin doit conduire les
pouvoirs publics a soutenir les organismes qui [@ece de regrouper leurs forces pour
disposer de formations. L’avertissement date 1987.
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LES SIGLES

AFPA : Association pour la formation professionaalkes adultes

FPC : Formation professionnelle continue

DDTEFP : Direction départementale du travail, @enploi et de la formation
DGEFP : Délégation générale a I'emploi et a la fation professionnelle
DIF : Droit individuel a la formation

FFPPS : Fond pour formation professionnelle et¢enption sociale
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