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INTRODUCTION



'y a aujourd'hui unanimité des partenaires sociaux sur la nécessité d'un
développement important de l'effort de formation des entreprises et on voit se mettre en
place progressivement un ensemble de mesures' destinées a relayer les effets de la loi de
1971 relative a l'obligation légale de formation. Parallelement, les réflexions sur les liens
entre politique de formation et stratégie globale de développement de l'entreprise se sont
multipliées, de méme que les tentatives pour redéfinir les fonctions de I'appareil de
formation.

Il en résulte un sentiment de renouveau de la formation professionnelle, qui est
toutefois tempéré par I'examen des statistiques disponibles sur la participation des
entreprises a l'effort de formation. Le taux moyen continue, certes, & augmenter
sensiblement, mais les écarts entre secteurs d'activité et entre classes de taille sont toujours
énormes et une nette majorité de PME se garde bien de dépasser l'obligation légale. Pourtant,
il est indéniable que les cas de PME augmentant brusquement leur effort de formation sont de
plus en plus fréquents, sans qu'on sache bien mesurer, a l'origine de ce mouvement,
l'importance respective des stratégies individuelles, des politiques sectorielles impulsées
par des organisations professionnelles, des actions de grandes entreprises en faveur de leurs
sous-traitants et des initiatives impulsées par un partenariat local.

Il parait donc utile de s'interroger sur le réle que joue aujourd'hui la formation
continue dans des bassins d'emploi qui ont eu a définir, au cours de ces derniéres années, des
stratégies de sortie de crise. Constate-t-on I'émergence de dynamiques locales et, si oui, sur
quoi s'appuient-elles principalement : politiques d'essaimage et de formation des grandes
entreprises, volonté des collectivités territoriales de favoriser des actions novatrices,
diffusion des nouvelles mesures développées par les pouvoirs publics grace a I'appareil de
formation ?

Le présent rapport cherche a apporter des éléments de réponse a ces questions, a
partir de l'observation des évolutions récentes dans quatre bassins d'emploi de taille

! On peut citer la réforme du congé individuel de formation, la création des engagements de
développement de la formation (EDDF) et du crédit d'impét formation pour favoriser une
programmation pluri-annuelie de l'effort de formation, I'affectation possible des Fonds
Régionaux d'Aide au Conseil (FRAC) a des actions de conseil en formation.



moyenne ou nous avions étudié auparavant l'impact d'autres segments de politiques publiques
: rénovation des formations technologiques initiales et mesures d'aide a I'emploi des jeunes.

Ces zones d'emploi -Saint-Nazaire, Roanne, Lannion et la Vallée de la Meuse (soit la
majeure partie du département des Ardennes)- ont toutes été durement touchées par la chute
de I'emploi industriel. Constituées autour d'une ville moyenne, ne se situant pas & proximité
immeédiate de leur métropole régionale et n‘accueillant pas de siéges sociaux de grandes
entreprises, elles sont un bon exemple de bassins ou, a priori, le développement de la
formation professionnelle continue est assez difficile. Les organismes privés de formation et
de conseil peuvent hésiter & s'y implanter faute d'un marché de taille suffisante, la situation
spécifique de la zone n'est pas forcément bien connue des instances ayant la charge de définir
une politique régionale de formation et I'absence de siéges sociaux importants prive le bassin
de partenaires précieux en matiere de réflexion sur les évolutions des procés de travail et
sur les besoins en qualification qui en découlent.

Dans un premier chapitre, nous tenterons de faire le point sur I'attitude des petites
et moyennes entreprises & I'égard de la formation. Faute de pouvoir travailler directement
sur des donnees représentatives du comportement des établissements de nos quatre zones
d'étude, nous reprendrons d'abord brievement I'analyse des résultats de I'exploitation des
déclarations fiscales des employeurs (déclaration 24-83). Puis nous ferons une
présentation détaillée des résultats d'une enquéte menée en 1986 sur I'ensemble de la région
Champagne-Ardenne et réexploitée, pour ce rapport, par la Direction Régionale de I'INSEE et
par le CREDOC. Cette enquéte a un triple intérét :

- elle porte sur un échantillon trés important d'établissements employant au moins
10 salariés (environ 1100) interrogés, sur place, par un réseau d'enquéteurs qualifiés ;

- elle aborde divers domaines de la politique de l'entreprise -investissements
matériel et immatériel, comportements d'embauche, politique de formation, évolution
prévisible des métiers et des besoins en qualification-, ce qui permet de mettre en évidence
les rapports entre I'attitude a I'égard de la formation d'une part et les politiques de gestion
des ressources humaines et d'investissement d'autre part ;



- elle concerne un tissu d'entreprises qui, par bien des aspects, ressemble a celui
de nos bassins d’emploi, ne serait-ce que par la forte proportion des établissements n'allant
pas au-dela de I'obligation légale.

Des rapports! ont décrit, il y a quelques années, des responsables de PME portant un
jugement trés critique sur l'appareil de formation. Et I'on peut voir dans l'inadaptation de
I'otfre de formation et du conseil, I'une des causes principales de la faiblesse de l'effort de
formation dans les PME. Mais qu'en est-il aujourd'hui ? Les transformations des pratiques
constatées dans les grands organismes de formation touchent-elles aussi les organismes
présents dans nos zones ? Quels sont les facteurs qui semblent favoriser ces évolutions ou, au
contraire, les freiner ? C'est ce que nous tenterons de déterminer dans le deuxiéme chapitre.

Enfin, nous présenterons dans le chapitre HI les quelques expériences qui sont
apparues exemplaires d'une volonté commune de renforcer le lien entre la formation
professionnelle et le développement local. Dés la rédaction du projet, nous savions que de
telles actions ne seraient pas observables sur chacun des bassins d'emploi. Aprés un premier
examen, il s'est avéré pertinent de retenir, pour notre évaluation, les dispositifs mis en
oeuvre dans la Vallée de la Meuse (actions de conseil sur un large échantillon d'entreprises
appartenant & queiques cantons de l'arrondissement de Sedan, financées par les Fonds
Régionaux d'Aide au Conseil et devant déboucher sur la conclusion d'engagements de
développement de la formation) et dans le bassin de Saint-Nazaire (Dispositif de
Perfectionnement des Ressources Humaines). Ces actions, qui ne sont pas trés colteuses,
semblent avoir, sous certaines conditions, un impact relativement important et peuvent
assez facilement étre reproduites dans d'autres bassins d'emploi. Dans la mesure ou nous les
avons suivies de trés prés et ou nous avons pu observer, sur plus d'un an, I'évolution des
stratégies de leurs responsables en fonction des succés, mais aussi des obstacles qu'ils
rencontraient, il a paru intéressant d'en faire une évaluation approfondie en insistant sur les
facteurs indispensables a leur réussite. Nous espérons permettre ainsi & des partenaires
locaux intéressés, de les reproduire dans les meilleures conditions.

' On peut citer, en particulier, le rapport de Jean-Paul GEHIN “Formation continue et PME"
CEREQ.
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I-LES DIFFICULTES DE LA PROGRESSION DE L'EFFORT DE FORMATION
DANS LES PME,

On sait que, compte tenu de la législation sur I'obligation légale de participation au
financement de la formation professionnelle continue, l'effort de formation dans les
enteprises est d'abord mesuré au niveau national, régional ou départemental par I'évolution
du taux de participation financiére.

Les tendances observées depuis 1972, c'est-a-dire & partir de l'instauration de
I'obligation légale, sont éminemment favorables pour tous les types d'entreprises avec, en
moyenne, un doublement des taux de participation induit en partie -il est vrai- par les
relevements successifs du taux légal (de 0,8 % du salaire brut en 1972 a 1,2 % depuis
1987).

Jean-Paul GEHIN et Philippe MEHAUT distinguaient dans un article récent! trois
phases de développement des dépenses de formation des entreprises correspondant 2 la fois "a
la situation genérale de I'économie mais aussi & I'évolution de la législation et de la place
accordée a la formation continue par les entreprises” :

- croissance sensible de 1972 & 1977, directement connectée aux obligations
découlant de la loi de 1971 et de ses décrets d'application : passage progressif de I'obligation
légale de 0,8 % & 1,1 % de la masse salariale avec en 1977 fiscalisation du 0,2 % destiné a
la politique d'insertion des jeunes demandeurs d'emploi. Pendant cette période, c'est
proportionnellement dans les petites entreprises (10 & 49 salariés) que le taux de
participation financiére augmente le plus ; trés inférieur & l'obligation iégale en 1972, il
s'en rapproche progressivement tout en ne I'atteignant toujours pas en fin de période.
Pendant ces cing années, les écarts mesurés par les statistiques financiéres se réduisent
nettement entre petites et grandes entreprises et entre secteurs.

1. J-P. GEHIN et Ph. MEHAUT "Former et mesurer : évolution des pratiques de formation et
des modalités de comptabilisation" in Actualité de la Formation Permanente, n°98
septembre-octobre 1988.
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Tableau n°1

L'EVOLUTION DU TAUX DE PARTICIPATION FINANCIERE
SELON LA TAILLE DES ENTREPRISES

1972 1980 1981 1982 1983 1984 1985 1986 1987

Classe 1
10 a 49 salariés 0.47 0,95 0.98 1,00 1,10 1,13 1,14 1,15 1,30

Classe 2
20 a 49 salariés 0,62 1,08 1,09 1,10 1,17 1,20 1,20 1,22 1,36

Classe 3
50 a 499 salar. 0,92 1,31 1,32 1,35 1,47 1,46 1,51 1,54 1,72

Classe 4
500 a 1999 sal. 1,71 1,74 1,81 1,94 2,02 2,12 2,24 2,44

1.91

Classe 5
2000 sal. et + 2,72 2,91 3,06 3,36 3,47 3,62 3,81 4,05
TOTAL 1,35 1,79 1,88 1,97 2,14 2,17 2,24 2.33 2,51

Source : CEREQ - Statistique de la formation professionnelle continue financée par les entreprises - Exploitation du
formulaire 24-83

- Essoufflement de la croissance entre 1978 et 1981 sous ['effet de la crise. La
formation continue souffre des politiques de réduction des colts initiées par les entreprises
et la légitimité de ses formes dominantes est souvent remise en cause. Si les évolutions ont
parfois été contrastées suivant les secteurs, elles ont été trés homogénes pour toutes les
tailles d'entreprises avec une hausse de moins d'un dixiéme de point en trois ans.

- Reprise trés sensible de la croissance du taux de participation a partir de 1982
grace a une forte augmentation de l'effort des entreprises de plus de 500 salariés, en
particulier dans l'industrie. Par contre, jusqu'en 1986 la croissance reste faible dans les
entreprises de moins de 500 salariés et I'écart se creuse entre PME et grandes entreprises.

L'année 1983 semblait pourtant avoir marqué le début d'un nouveau comportement
des plus petites entreprises avec une hausse brutale du taux de participation (+ 0,10 point)
qui n'était pas uniquement due a la nouvelle obligation de versement de 0,1 % de la masse
salariale aux organismes paritaires agréés au titre du congé individuel de formation
(OPACIF). En effet, on remarquait une augmentation trés nette de la proportion de salariés
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des PME ayant bénéficié de stages aprés plusieurs années de stagnation 4 des niveaux assez
bas.

Mais entre 1983 et 1986 l'effort financier pour la formation professionnelle
n'augmente que faiblement dans les entreprises de moins de 500 salariés (+ 0,05 entre
1983 et 1986) alors qu'il continue sa progression trés rapide chez les plus de 500 salariés
(+ 0,40 point environ).

L'année 1987 voit une accentuation de l'effort des PME qui va au-delad du
relevement de l'obligation légale de 0,1 point lié au passage & 0,3 % du versement
obligatoire aux organismes de mutualisation agréés au titre des formations en alternance.
Les résultats provisoires pour 1988 confirment cette tendance.

L'avenir dira s'il s'agit comme en 1983 d'un mouvement conjoncturel ou s'il y a,
enfin, un réel démarrage de la formation professionnelle dans les PME se traduisant par un
dépassement genéralisé du seuil de I'obligation légale.

Pour compléter I'analyse du taux de participation financiere, il nous semble
indispensable de souligner que l'utilisation exclusive du taux moyen comme indicateur
d'évolution peut conduire a des conclusions erronées. Le fait que ce taux soit aujourd'hui
plus de deux fois supérieur au niveau de I'obligation légale peut en effet laisser penser que
celle-ci ne joue plus qu'un rdle annexe et qu'elle a perdu son caractére de référence pour
une majorité d'entreprises. Or s'il est vrai qu'aujourd'hui 60 % des salariés des
entreprises employant au moins dix personnes travaillent dans des structures ou l'effort
financier en matiére de formation professionnelle dépasse l'obligation Iégale, on s'apergoit
que les proportions s'inversent si I'on raisonne en nombre d'entreprises : en 1987 comme
en 1983, 73 % des entreprises (des PME dans leur trés grande majorité) ne dépassent pas
l'obligation légale.

La forte hausse du taux moyen sur cette période (de 2,14 % en 1983 a 2,51% en
1987) est donc plus le signe d'une accentuation de I'effort des entreprises qui dépassaient
déja le taux légal en 1983 que la preuve d'un intérét nouveau pour la formation dans un
large réseau de PME.



16

Tableau n°2

LA REPARTITITON DES ENTREPRISES
SELON LEUR TAUX DE PARTICIPATION AUX DEPENSES DE FORMATION

(en pourcentages)

Taux de particpation 1983 1984 1985 1986 1987
(provisoire)
Inférieur & l'obligation légale 25 22 19 17 16
Au nivean de l'obligation 1égale 49 50 57 59 57
Supérieur a2 l'obligation 1égale 27 28 24 24 27
TOTAL 100 100 100 100 100

Source : CEREQ - Statistique de la formation professionnelle continue financée par les entreprises - Décembre 1988.

Certes, il est encourageant de constater qu'un nombre de plus en plus réduit
d'entreprises n'atteint pas I'obligation légale (16 % en 1987 contre 25 % en 1983) et que,
parallélement, diminue rapidement la proportion des PME obligées de verser au Trésor les
sommes non utilisées pour la formation.

Mais il faut se souvenir que dans les petites entreprises, une part importante des
dépenses déductibles de I'obligation légale correspond a des versements a des organismes
agréés par I'Etat et & gestion paritaire qui n'ont pas forcément de contrepartie directe en
termes de stages dont bénéficient des salariés de I'entreprise puisque les sommes recueillies
sont mutualisées. |l s'agit des versements aux Fonds d'Assurance Formation (FAF), aux
OPACIF et aux organismes agréés au titre des formations professionnelles en alternance
(OMA) qui représentent en 1987 53 % des dépenses des entreprises de moins de 50 salariés
et 36 % des dépenses des entreprises de 50 a 500 salariés. D'autres dépenses, d'un montant
plus faible, ont encore moins de répercussions immédiates sur la formation des salariés des
PME (autres versements a des organismes agréés, actions en faveur des demandeurs
d'emploi, taxes parafiscales, contribution aux frais des CCl).

Il s'ensuit que I'augmentation du taux de participation financiére dans les PME n'est
qu'un indicateur trés imparfait de I'évolution du volume des actions de formation destinées a
leurs salariés alors que, dans les trés grandes entreprises, 87 % des sommes déclarées dans
la 24-83 correspondent a des actions exclusivement concentrées sur l'entreprise.
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On connait I'ambiguité du concept méme de formation professionnelle retenu par les
textes, qui a souvent été dénoncé (malgré les améliorations contenues dans la circulaire du
14 mars 1986), parce que faisant une trop large place au formalisme du stage au détriment
de l'apprentissage en continu sur le poste de travail ou d'autres formes d'actions ayant
également pour but d'aboutir & une élévation des qualifications. On sait aussi que, lorsque les
pratiques de formation vont bien au-dela de I'obligation légale, les entreprises ont tendance
a ne faire figurer dans la déclaration 24-83 qu'une partie des actions menées, ce qui conduit
a sous-estimer les écarts entre la minorité d'entreprises qui organisent beaucoup d'actions
et la masse de celles qui restent proches de I'obligation légale’.

Maigré ces réserves, on peut quand méme se référer & plusieurs indicateurs
physiques de l'effort de formation comptabilisés dans les déclarations 24-83 : nombre de
stagiaires et d'heures-stagiaires suivant la catégorie professionnelle, I'dge ou le sexe des
salaries.

On se heurte toutefois & des difficultés méthodologiques importantes du fait de la
sous-evaluation des déclarations des employeurs pour ce qui est du nombre de stagiaires de
l'entreprise pris en charge par les FAF -sous-évaluation particuliérement génante dans les
petites entreprises-. Aussi les données publiées peuvent étre différentes suivant qu'on s'en
tient uniquement aux résuitats des exploitations de la 24-83 ou qu'on essaie de corriger les
biais ainsi introduits en utilisant les résultats obtenus par I'enquéte directe auprés des FAF
(comme le fait la Délégation & la Formation Professionnelle dans le document annexe au
projet de loi de finances).

L'écart est trés faible pour les grandes entreprises faisant peu appel aux FAF
puisque par ces deux sources on aboutit aux résultats suivants :

- 44 % des salariés des entreprises de plus de 2.000 personnes ont bénéficié d'au
moins un stage (hors contrats de formation en alternance) au cours de l'année 1987 contre
environ 31 % des salariés des entreprises de 500 & 2000 personnes.

Mais les différences entre sources sont d'autant plus fortes qu'on s'intéresse aux
entreprises plus petites ; la déclaration 24-83 semble sous-estimer d'un peu plus de 3
points la proportion de salariés en stage dans les entreprises de 50 & 499 personnes

1 Sur les problémes liés a la définition et a la mesure de la formation, cf. notamment la
synthése d'A. VOISIN "L'investissement formation : un état de la recherche" in "Education
permanente - L'investissement formation”.
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(19,3% co
50% pour

ntre 22,8% pour les données rectifiéces) et les résultats different de prés de
les entreprises de 10 a 49 salariés (9,3 % de bénéficiaires par la 24-83, 13,6

% de bénéficiaires dans I'évaluation de la D.F.P., toujours hors contrats de formation en

alternance).

Ces incertitudes limitent I'utilisation qui peut étre faite des tableaux détaillés des

publication

s du CEREQ sur les caractéristiques des stagiaires dans les petites entreprises.

On peut néanmoins en tirer une série de conclusions :

- les salaries des entreprises de 10 & 49 salariés ont, aujourd'hui, trois & quatre

fois moins de chances de participer a un stage de formation que les salariés des
entreprises employant plus de 2000 personnes ;

- les durées moyennes des formations suivies dans le cadre du plan de formation

sont courtes et ont tendance a diminuer sur le moyen terme dans toutes les classes
de taille d’entreprise mais les grandes entreprises continuent & avoir des stages
un peu plus longs (55 heures en moyenne) que les entreprises de moins de 50
salariés (40 heures) ;

es grandes entreprises sont les seules & avoir développé largement les stages de
formation pour les employés et ouvriers méme non qualifiés. Dans les PME, la
probabilité pour un ouvrier de suivre un stage est 3,3 fois inférieure & celle d'un
cadre ou d'un technicien (4,5 fois si c'est un ouvrier non qualifié) alors que la
différence est moindre dans les entreprises de plus de 2000 personnes (rapport
det1ait17);

- la place prise par la formation des jeunes dans les petites entreprises & travers

les contrats de formation en alternance (stages d'adaptation ou de qualification)
et, plus traditionnellement, avec les contrats d'apprentissage, est trés importante
par rapport a l'effort global de formation dans cette classe de taille. Ainsi, dans
les entreprises de 10 & 49 salariés, les jeunes bénéficiant d'un contrat de
formation en alternance représentaient 23 % du total des stagiaires (hors
apprentissage) en 1986. Comme les formations dispensées étaient relativement
longues (plus de 300 heures en moyenne), plus de 50 % de I'effort de formation
mesuré en heures-stagaires était concentré sur ce public de jeunes de moins de
26 ans recrutés récemment par les entreprises. L'équilibre n'est pas du tout le
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méme dans les entreprises de plus de 500 salariés : moins de 10 % des heures-
stagiaires déclarées en 1986 concernent les contrats de formation en alternance.

En résumé, I'image de la formation dans les PME qui ressort de I'exploitation des
déclarations 24-83 est la suivante :

- un taux de participation financiére qui, la plupart du temps, ne dépasse pas
I'obligation légale ;

- des dépenses qui transitent, pour une part toujours croissante, par les
organismes mutualisateurs, ce qui implique que les salariés de I'entreprise n'en
sont pas forcément les bénéficiaires. Si, en 1987, 88 % d'entreprises de 50 &
500 salariés ont eu au moins un salarié en stage, une proportion importante,
quoique minoritaire!, des entreprises de 10 & 49 salariés n'en n'ont eu aucun
alors qu'elles ont pour Ia plupart rempli leur obligation iégale ;

- des stages de formation qui se concentrent sur les cadres et la maitrise d'une
pant, sur les jeunes nouvellement embauchés avec un contrat de formation en
alternance d'autre part, et qui touchent peu les employés et, surtout, les
ouvriers ;

- un écart dans l'effort de formation avec les grandes entreprises qui, sur moyenne
période, n'a gueére tendance & diminuer.

II - L'APPARITION INCONTESTABLE DE NOUVELLES LOGIQUES. MAIS
SUR QUELLE ECHELLE 2

Les résultats qui viennent d'étre présentés nous permettent d'apprécier des
évolutions quantitatives mais ils ne nous disent rien, directement, sur les logiques
développées par les politiques de formation et sur leurs transformations. La faible
proportion des salariés des PME ayant accés 4 des stages, notamment parmi les personnels
peu qualifiés et la durée trés courte de la plupart des actions sont des indications suffisantes
pour conclure qu'il n'y a pas aujourd’hui dans les PME généralisation des programmes de
formation de grande ampleur. Par contre, il est tout-a-fait impossible de juger du degré et

1 Les résultats de I'exploitation de la 24-83 aboutissent & un taux de 54 % (hors formations
en alternance) mais ils sont sur-estimés du fait de la non-comptabilisation fréquente des
stagiaires pris en charge par les FAF.
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du mode d'integration des actions de formation dans une stratégie plus vaste de
développement des PME.

Or ce théme apparait tout-a-fait central dans les réflexions qui sont menées depuis
quelques années a propos des nouvelles pratiques de formation en entreprise et les articles
sur l'investissement formation ... ou la formation investissement, se sont multipliés dans
les revues spécialisées : "Etudes et expérimentations”, "I'Année de la formation”, "Education
Permanente” etc ... Nous ne reviendrons pas sur le danger du concept pris au sens strict qui
suppose des calculs de rentabilité bien problématiques ni sur l'utilité évidente du "mythe"!
pour apporter a la formation un statut et une crédibilité supérieure auprés des partenaires
de I'entreprise.

Nous voulons insister par contre sur l'enjeu d'une meilleure connaissance de
l'articulation entre programme de formation et objectifs économiques de l'entreprise par
rapport a l'objet méme de notre étude. Analyser, comme nous le ferons dans la suite de ce
rappon, les chances de succes d'actions de formation pilotes et d'assez grande ampleur
largement tournées vers les PME de bassins d'emploi plutdét excentrés et en difficulté,
suppose qu'on ait au moins quelques idées sur la proportion et le profil des entreprises qui
sont déja sensibilisées a une logique économique de la formation, ou qui pourraient ['étre
aisément.

Or, sur ce point, les quelques statistiques disponibles ne nous donnent guére
d'informations ou peuvent méme sembler contradictoires. Entre la stabilité apparente du
comportement de la plupart des PME qui se contentent, au mieux, d'un strict respect de
I'obligation légale et les résultats surprenants d'un sondage IFOP-ETMAR de 19872 ou 64 %
des chefs d'entreprise de plus de 50 salariés et 55 % des chefs d'entreprise de moins de 10
salariés considerent la formation comme un "investissement productif”, il y a un gouffre qui
semble étre le signe d'une évolution des discours plus rapide que celle des pratiques. Au
moins sait-on qu'il existe des cas de plus en plus fréquents de PME qui se situaient
auparavant au niveau de l'obligation légale et qui modifient brutalement leur comportement
de formation, ce qui conduit & des budgets multipliés par 4 ou 5. Comme le soulignent P.
CLEMENCEAU et M-P. MONTAY3, “Ces nouveaux comportements ne gomment pas totalement

1 Pour reprendre le titre de l'article de Pierre CASPAR et Alain MEIGNANT dans le n° 95
d'Education Permanente.

2 Dont les résultats sont commentés par Hugues LENOIR dans "L'année de la Formation
1987".

3 "a politique de formation des entreprises - Stabilité apparente ou... changements
localisés?" par P. CLEMENCEAU et M-P. MONTAY. Etudes et Expérimentations n° 34.
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les différenciations anciennes ... mais ils s'imposent de maniére transversale. || demeure des
differences fortes entre grandes entreprises et PME, entre secteurs formateurs et secteurs
non formateurs. Mais ces différenciations se doublent maintenant d'écarts encore plus
importants au sein d'une méme activité économique entre les entreprises qui font de la
formation et celles qui n'en font pas. Les écarts selon ce critére sont sans doute supérieurs en
termes de depenses a ceux observés sur les statistiques moyennes entre secteurs d'activité
difféerents. De méme les positionnements économiques semblent trés différents entre les deux
types d'entreprises”.

Ces réflexions nous paraissent trés importantes car, en remettant en cause la toute
puissance des analyses sectorielles ou par taille d'entreprise pour expliquer les
comportements de formation des entreprises, elles Iégitiment du méme coup l'intérét des
programmes s'adressant aux PME et menés sur des critéres géographiques (bassins d'emploi
par exemple). Et elles rendent d'autant plus indispensables, si I'on veut progresser dans la
connaissance des déterminants des politiques de formation, des observations sur les
politiques individuelles des entreprises qui prennent en compte non seulement des variables
“formation” mais aussi des informations relatives & la gestion de la main-d'oeuvre, aux
politiques d'investissements matériel et immatériel et aux évolutions prévisibles des
qualifications qu'elles impliquent et, plus généralement, a la stratégie de développement a
moyen terme de I'entreprise.

La Délégation a la Formation Professionnelle a financé de nombreuses recherches’
sur les themes de la formation professionnelle dans les stratégies d'entreprises et de
F'évolution des pratiques de formation dans I'entreprise. Beaucoup de ces rapports seront
remis, comme le nétre, dans le courant de 1989 et les études déja achevées depuis quelques
temps et assez largement diffusées, telles celle de Richard WALTHERZ2 s'attachent plutdt a
analyser les pratiques de grandes entreprises ou d'entreprises exemplaires, au moins par
certaines de leurs initiatives -pratiques innovantes de formation, projets d'entreprise ...-.
Elles n'ont donc pas pour but d'appréhender la diffusion d'une logique économique
d'utilisation de la formation continue dans un large tissu d'entreprises. Toutefois, deux
rapports en cours de réalisation recoupent trés précisément nos préoccupations :

! Une liste en était dressée par A. VOISIN dans son article "L'investissement formation : un
état de la recherche” du n° 95 d'Education Permanente.

2 "L'investissement formation : Etudes de cas, propositions pour une meilleure maitrise de
linvestissement formation dans les entreprises”. ADEP 1987.
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- I'enquéte du CEREQ sur les politiques de formation continue des entreprises
conduites par questionnaire fermé auprés d'un échantillon de 800 entreprises et
établissements représentatifs du champ couvert par l'obligation légale ;

- I'étude de la Chambre de Commerce et d'Industrie de I'Essonne sur I'adéquation
entre le plan de formation et la stratégie de l'entreprise réalisée i l'aide d'une enquéte
directe auprés de 100 PME-PMI puis par questionnaire auprés de 3000 entreprises.

Dans les deux cas il s'agit d'apprécier, sur une grande échelle, le degré actuel de
cohérence entre les politiques de formation des entreprises et leurs objectifs de
développement. C'est exactement le but que nous nous sommes fixés en réexploitant avec la
Direction Régionale de I'INSEE de Reims l'enquéte sur les besoins des entreprises en
qualification realisée auprés d'un trés large échantillon d'établissements de la Région
Champagne-Ardenne. Il va de soi que nous souhaitons confronter les résultats que nous allons
présenter maintenant a ceux du CEREQ et de la CCl de I'Essonne dés que leurs rapports seront
diffusés. D'autant qu'il est certainement possible de progresser sensiblement dans la
méthodologie de telles enquétes, qui risquent de se multiplier rapidement avec la création,
encouragée par I'Etat, d'Observatoires Régionaux qui travailleront sur ces thémes.

T - LES SOURCES D'INFORMATION DISPONIBLES DANS NOS ZONES
D'EMPLOIL,

a) Les limites du traitement national sur échantillon et l'émergence des
enquétes locales.

L'évaluation des chances de succés et des conditions nécessaires a la mobilisation de
I'éventail des instruments existants pour contribuer & développer des synergies locales assez
larges qui profitent pleinement aux PME, suppose au préalable, nous l'avons dit, une analyse
des forces et des faiblesses des appareils de formation intervenant sur les bassins d'emploi
étudiés et un examen des politiques actuelles de formation des entreprises implantées sur nos
zones. Si I'étude des appareils de formation dans chacun des quatre bassins d'emploi retenus
n'a pas soulevé de difficultés particuliéres (cf. chapitre suivant), il a été beaucoup plus
deélicat de caractériser les politiques de formation des entreprises a partir de I'exploitation
d'informations statistiques directement disponibles. L'étude détaillée de la liste des
entreprises et des établissements de nos bassins d'emploi pour lesquels le CEREQ disposait
d'informations provenant de I'exploitation de la 24-83 nous a plutdt amenés a conclure que
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le travail assez lourd que nous demanderions au CEREQ pour la fourniture de données
statistiques risquait fort de ne pas déboucher sur des résultats utilisables pour caractériser,
méme sommairement, I'effort de formation dans les PME de nos zones'! et nous n'avons trouvé
aucun interlocuteur local disposant d'une synthése chiffrée sur le sujet en dehors de données
tres partielles détenues par des FAF.

Par contre, il est apparu que de plus en plus souvent des initiatives locales sont
prises pour mieux connaitre les besoins et les pratiques des entreprises en matiére de
formation, d'embauche et d'investissement. Rien de tel n'a été fait jusqu'a présent a Lannion
et a Roanne mais nous avons eu la chance que deux enquétes récentes et trés complétes aient
été lancées sur ce théme dans la zone d'emploi de Saint-Nazaire et dans la Région Champagne-
Ardenne.

La DDTE est a l'origine de I'enquéte de Saint-Nazaire qui s'est déroulée début 1988
et a été traitée conjointement par I'AFPA Conseil des Pays de Loire et par la Direction
Regionale du Travail et de I'Emploi.

L'enquéte Champagne-Ardenne est née de la volonté de nombreux partenaires
régionaux de mieux connaitre I'évolution des besoins des entreprises en qualification. Ont été
associés a cette opération a linitiative de la CGPME et de 'ANPE : la Préfecture de Région, le
Conseil Régional, la DAFCO, la CRCI efc... Le traitement de I'enquéte a été confié & la Direction
Régionale de I''NSEE.

Dans ces deux enquétes, les sujets abordés ont été assez vastes puisqu'il s'agissait de
comprendre a la fois les pratiques de recrutement, d'investissement et de formation continue
a la lumiére de toute une série de données objectives -qualification des personnes employées,
formules d'aide & I'embauche utilisées, type d'activité, évolutions technologiques récentes,
etc...-, de prévisions sur un avenir proche -nouveaux besoins en qualification, nature des
investissements et des recrutements prévus- et d'avis sur le systéme de formation initiale et
continue.

1 Du fait principalement des taux de sondage utilisés pour I'exploitation statistique nationale
des formulaires : 1/10 pour les entreprises de 10 & 19 salariés, 1/5 pour les entreprises
de 20 a 49 salariés et de quelques non-réponses d'entreprises de plus grande taille. Par
ailleurs, les DRFP n'effectuaient pas encore, lorsque nous les avons rencontrées, les
traitements régionaux spécifiques des 24-83 qui devraient permettre d'améliorer
sensiblement la connaissance des situations locales.
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La multiplicité des problémes traités, le nombre élevé des questions et
I'hétérogénéité des entreprises interrogées quant a leur taille, leur secteur d'activité ou leur
situation entrainent de redoutables problémes d'exploitation. S'il est toujours possible de
sortir des tris a plat et quelques tris croisés permettant d'avoir une image de la situation
moyenne sur la zone géographique considérée, il est plus difficile de mettre en évidence tous
les enchainements de causalités pertinents ou, au moins, les corrélations les plus fortes qui
permettraient de construire une typologie des entreprises tenant compte de tous les éléments
étudiés dans ces enquétes. Il faut en effet disposer d'une problématique assez précise et
admise par l'ensemble des partenaires et de moyens de traitement informatiques et
statistiques relativement puissants.

Dans ce contexte, le CREDOC ne s'est pas contenté d'utiliser des résultats déja sortis
mais a collaboré avec les services chargés de I'exploitation de ces enquétes pour définir, a
partir des premiers résultats, les variables de synthése qui, croisées entre elles, devaient
étre a l'origine d'une analyse plus compléte des liens entre le comportement des entreprises
en matiere de formation, les politiques d'embauche, les politiques d'investissement et la
perception des besoins nouveaux en qualification.

Compte tenu d'un nombre relativement réduit de questionnaires exploitables a
Saint-Nazaire (147 sur les 339 établissements du champ de l'enquéte) et de l'impossibilité
ou nous nous sommes trouvés d'utiliser des logiciels de traitements statistiques assez
sophistiqués, nous n'avons pu exploiter I'enquéte aussi complétement que nous l'aurions
souhaité. Nous nous contenterons donc de présenter ses résultats dans le chapitre Ill, lorsque
nous rendrons compte des motifs qui ont été & l'origine de la création du Dispositif de
Perfectionnement des Ressources Humaines dans l'arrondissement.

Par contre nous avons pu travailler a 'INSEE de Reims avec les statisticiens du
service des études qui ont mobilisé, autant qu'il était nécessaire, tous les logiciels
statistiques dont ils disposaient. Il a donc été possible de batir des typologies d'entreprises
que nous allons présenter maintenant.

Restait a déterminer le champ des établissements retenus pour nos analyses. |l était
clair qu'il ne servait a rien de conserver pour l'exploitation les questionnaires des
entreprises artisanales ou des petits établissements commerciaux non soumis a l'obligation
legale dans la mesure ou leur politique de formation n'était pas I'objet de notre étude. Mais le
choix de la zone d'observation était moins simple. Puisque nous nous attachons par ailleurs a
évaluer des actions menées dans le département des Ardennes, il aurait été naturel de limiter
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nos observations aux seuls éetablissements ardennais mais on réduisait alors & moins de 250
la taille de notre échantillon, ce qui fragilisait grandement la construction d'une typologie.
Nous avons donc préféré garder tous les établissements régionaux d'au moins dix salariés, au
nombre de 1098, d'autant que I'examen des réponses & I'enquéte ne mettait en évidence
aucune spécificité ardennaise, si ce n'est une utilisation un peu plus faible des mesures
jeunes et, surtout, du SIVP (du fait d'une politique du SPE qui dés 1985 avait voulu éviter
tout abus) et une insatisfaction plus marquée sur le manque d'informations disponibles en
matiére de formation dans les petits établissements.

D'autre part la Région Champagne-Ardenne, dans son ensemble, a des
caractéristiques qui la rapprochent beaucoup du type de zones que nous étudions :

- forte importance de l'industrie dans la moitié des bassins d'emploi,

- grande sensibilité a la crise avec, en 1986, I'un des taux de chémage régionaux les
plus éleves et la baisse de I'emploi industriel la plus forte depuis 1980 aprés la
Franche-Comté et le Nord-Pas-de-Calais.

- faible effort de formation dans les entreprises d'au moins 10 salariés. Au moment
de I'enquéte, le taux de participation financiére est le plus bas de toutes les
régions frangaises, & égalité avec la Franche-Comté!. Il est quand méme trés
légérement supérieur au taux enregistré pour le seul département des Ardennes
(1,49 contre 1,42).

b) Le questionnaire Champagne-Ardenne, la méthodologie du

traitement.

L'enquéte a mobilisé des moyens importants puisqu'elle a concerné un nombre élevé
d'entreprises dont les responsables ont été interrogés sur place par des agents de 'ANPE et
des Conseillers en Formation Continue. Elle a été conduite au cours du troisiéme trimestre
1986, avec un champ d'enquéte englobant tous les établissements du secteur privé ayant au
moins un salarié qu'ils soient ou non siége social de I'entreprise. Tous les établissements de
cinquante salariés et plus ont été contactés et pour les établissements plus petits le taux de
sondage théorique variait en fonction de la taille.

! La Région Champagne-Ardenne est en derniére place, que I'on prenne en compte les seules
entreprises de la Région ou qu'on inclue également les établissements de plus de 50 salariés
ayant leur siége social hors de la Région. Source CEREQ. Exploitation 24-83.
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Finalement, compte tenu des non-réponses et des questionnaires qui se sont révélés
inexploitables, le taux de réponse réel par tranche de taille a été le suivant :

Taille de I'établissement

Proportion des établissements
pour lesquels on dispose d'un
questionnaire complet

50 salariés et plus 1 sur 1,4
10 & 49 salariés 1 sur 14
5 a 9 salariés 1 sur 19
1 & 4 salariés 1 sur 57

Pour les établissements qui nous intéressent (au moins 10 salariés), on a donc une
information trés étendue sur les établissements d'au moins 50 salariés, avec une enquéte
presque exhaustive pour les plus grands et un taux de réponse d'environ 1 sur 1,5 pour les
50 a 199 salariés. Par contre le taux de couverture est beaucoup plus faible pour les
établissements de 10 a 49 salariés, avec de plus des disparités suivant les secteurs
d'activité.

Au total sur les 28.295 établissements du champ de I'enquéte, 1664 questionnaires
ont été exploités, se répartissant ainsi :

Taille de I'établissement Nombre de
questionnaires exploités

500 salariés et plus 41
De 200 3 499 salariés 140
De 50 a 199 salariés 554
De 10 a 49 salariés 363
Sous-total 10 salariés et plus 1098
De 1 & 9 salariés 566
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Le questionnaire s'organise en huit parties (cf. exemplaire en annexe Il) :

Les caractéristiques de I'établissement (16 questions),
L'embauche réalisée (28 questions),

L'investissement réalisé dans I'établissement (70 questions),
L'investissement prévu dans I'établissement (70 questions),
Les besoins prévisionnels en personnel (30 questions),

mm oo o>

L'evolution des métiers de votre profession (11 questions communes + 6
questions par métier présent dans I'établissement),
G La formation dans votre établissement (15 questions).

L'ordre de ces parties et le nombre des questions posées au sein de chacune d'entre
elles, font apparaitre I'importance toute particuliere accordée a la compréhension des
decisions d'investissement et & l'analyse des prévisions d'évolution des métiers. Les
questions sur la formation des salariés sont moins nombreuses (cf. la suite du texte sur les
limites du questionnaire) et sont nettement séparées du reste du questionnaire ce qui
garantit, & notre sens, que les réponses fournies dans cette partie ne sont pas influencées
par les réponses sur les themes précédents.

Le nombre total des questions posées étant extrémement élevé -de 250 pour un
petit etablissement & 400 ou plus pour un établissement avec de nombreux métiers- il n'est
pas envisageable de caractériser le comportement de chaque entreprise en fonction des
reponses a 'ensemble de ces questions.

Nous avons donc décidé avec I''NSEE de Reims de retenir une vingtaine de variables
de synthése qui nous serviront & établir une typologie d'établissements. Ces variables ont été
créées a partlir des réponses aux questions de base qui nous ont paru, aprés une premiére
phase d'exploitation, refléter le mieux les différences de comportement constatées entre les
entreprises dans chacun des grands domaines abordés par le questionnaire.

La liste des variables et les modalités retenues, volontairement peu nombreuses
pour pouvoir utiliser les techniques habituelles d'analyse de données sont les suivantes :
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1. LES YARIABLES ACTIVES (qui déterminent la typologie)

11. Le comportement d'embguche (Les mouvements saisonniers sont exclus).

*Taux = nombre d'embauches non saisonnieres 12 derniers mois/Total
salariés
GEMB = Grand (taux > 30 %)
MEMB = Moyen (10 % <= taux <=30 %)
PEMB = Petit (taux <10 %)

*Les types d'embauche :
EDEV = A embauché pour de développer
EBRO = A embauché pour remplacer les départs

*Le recours a 'ANPE :
ANPE : Fait appel & 'ANPE

*Les difficultés rencontrées :
EDIF = A des difficultés pour trouver le personnel recherché

*Les besoins prévisionnels :
BPER =  Prévoit des besoins en personnel pour les trois années & venir

12. Investissement et évolution des qualifications (3 ans passés ou 3 ans a venir)

*Investissement technologique lourd (hors bureautique)
ITE2 = Investit AVEC modification des qualifications
ITE1 Investit SANS modification des qualifications
ITEO

N'investit pas

*Investissement dans les fonctions organisation gestion et commerce
IOR2 = Investit AVEC modification des qualifications
IOR1 = Investit SANS modification des qualifications
IOR0 =  N'investit pas

*Besoins en qualification complémentaire
CBQ= Besoin pour les métiers de cadres
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TBQ = Besoin pour les métiers de TAM
EBQ = Besoin pour les métiers d'employés
oBQ = Besoin pour les métiers d'ouvriers

nb : Chaque catégorie de besoins peut étre détaillée suivant la fonction
demandée : technique, organisation-gestion, commerce-communication.

13. Pratigues de formation

*Investissement dans la formation :
IFOR = Déclare investir dans la formation

*Utilisation des mesures jeunes (récente ou prévue)
DFO1 = Utilise les mesures les plus formatrices : contrats
d'apprentissage ou de qualification
DFO2 = Utilise les contrats d'adaptation

DFO3 = N'utilise que les formules de stages (jeunes SIVP etc ...)
DFO4 =  N'utilise aucune mesure mais les connait
DFO5=  Ne connait pas les mesures jeunes

*Formation des salariés

-Types de stages :
STA2 =  Organise toutes sortes de stages
STA1 = Utilise certains types de stages
STAO = Ne pratique aucun stage

*Plan de formation :

. Existence :

PLF3 =  Plan de plus d'un an

PLF2 = Plan d'un an

PLF1 =  Formation au coup par coup
PLFO = N'a aucune politique de formation

. Contenu (pour ceux qui ont un plan)

CF3 = Mobilisation du personnel par la formation (adhésion au projet
d'entreprise)

CF2 = Les stages doivent répondre aux évolutions informatiques
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CF1 = Il 'y a un contenu précis de la formation mais qui n'est pas lié
massivement ni a CF2 ni a CF3
CF0 = Aucune description précise du contenu des formations

*Appel a des conseillers en formation :
CONS=  Fait appel & des conseiliers
INFO = Est suffisamment informé des dispositifs

*Le responsable formation de I'établissement :
REF1 =  C'est un cadre de la direction du personnel
REF2 = C'est un dirigeant de I'entreprise
REF3 = Il n'y en a pas ou c'est un subalterne

2. LES VARIABLES ILLUSTRATIVES (qui ne participent pas 4 la construction de la typologie)

21. Le taux d'encadrement :

Taux = Nombre de cadres + TAM/Total salariés
GCAD = Grand (taux > 30 %)

MCAD = Moyen (10 % <= taux <=30 %)

PCAD = Petit (taux < 10 %)

22. Le niveau de gqualification :

*Si les employés représentent au moins 25 % du total des salariés :
Taux = Nombre d'employés qualifiés / Total employés
GTQE=  Taux de qualification des employés élevé (taux > 90 %)
MTQE=  Taux de qualificat. des employés moyen (60% <=taux<=90%)
PTQE=  Taux de qualification des employés faible (taux <60 %)

*Si les ouvriers représentent au moins 25 % du total des salariés :
Taux = Nombre d'ouvriers qualifies / Total ouvriers
GTQO=  Taux de qualification des ouvriers éievé (taux > 80 %)
MTQO=  Taux de qualificat. des ouvriers moyen (40% <=taux <= 80%)
PTQO=  Taux de qualification des ouvriers faibie (taux < 40 %)
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23. Le niveguy de_ responsabilité de ['établissement :

GRES = L'établissement est siége social

MRES = L'etablissement n'est pas siége social mais a la responsabilité
de la formation d'au moins une partie des salariés

PRES = L'établissement n'est pas siége social et n'a pas a organiser la
formation des salariés

24. Le secteur d'activité enm 16 postes

ENE = Energie (13 établissements interrogés dans I'enquéte)

IAA = Industries agricoles et alimentaires (100 etablissements)
1Bl = Industries des biens intermédiaires (179 établissements)
IBE = Industries des biens d'équipement (99 établissements)

IBC = Industries des biens de consommation (128 établissements)
BTP = Batiment, Génie-civil et Agricole (96 établissements)

= Commerce de gros non alimentaire (53 établissements)
= Commerce de gros alimentaire (37 établissements)

CDN = Commerce de détail non alimentaire (33 établissements)
CDA= Commerce de détail alimentaire (45 établissements)

TRA = Transports (50 établissements)

REP = Réparation et commerce de l'automobile (33 établissements)
HCR = Hotels, cafés, restaurants (18 établissements)

SME = Services marchands aux entreprises (50 établissements)
SMP = Services marchands aux particuliers (111 établissements)
AFIl = Ensemble des organismes financiers (53 établissements)

24. La taille de ['érablissement

M050 = De 10 A 49 salariés (déclarés a I'enquéte)
M200 = De 50 & 199 salariés (déclarés a I'enquéte)
MS500 = De 200 a 499 salariés (déclarés a l'enquéte)
P500 = Plus de 499 salariés.

Avant d'en présenter les résultats, il nous parait nécessaire de souligner l'intérét
et les limites de ce questionnaire, d'autant qu'il est utilisé ici pour construire une typologie
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et qu'on sait bien que la validité d'une typologie est trés fortement dépendante de la
pertinence des variables actives qui ont été retenues et de la qualité des réponses et de leur

codage.
¢) L'intérét Pes. T ; onnair

Son premier intérét est d'étre trés détaillé, d'avoir été rempli grace a une
interrogation directe des responsables d'entreprises par un réseau d'enquéteurs
particulierement compétents et d'aborder divers aspects des politiques d'entreprise -
investissement, embauche, gestion prévisionnelle des qualifications, formation des salariés
et des nouveaux recrutés- sans en privilégier aucun. On est donc ia, a priori, dans une
situation idéale pour I'étude des interdépendances qui peuvent exister entre les divers
segments des stratégies d'entreprises et c'est bien dans cet axe de recherche que son
exploitation se révéle particulierement intéressante.

Le fait que le questionnaire de base soit trés détaillé et qu'il soit séparé en
plusieurs parties distinctes ne constitue pas un handicap, bien au contraire, pour la
compréhension de ces stratégies. Il permet a la fois de traiter les réponses a chacune des
parties, comme l'ont fait I'INSEE et I'Observatoire Permanent de I'évolution des
qualifications, et de mettre & jour des logiques d'ensemble grace & la construction de
variables de synthése a partir du questionnaire d'origine, variables dont le pouvoir
explicatif est certainement supérieur a celui des réponses directes des entreprises a des
questions relativement générales qui risqueraient plus d'étre entachées d'une bonne part de
subjectivité. |l suppose toutefois des moyens importants car le questionnaire est trop lourd
pour qu'une enquéte par voie postale aboutisse a des taux de réponse satisfaisants et parce
qu'une exploitation approfondie nécessite de travailler sur du matériel informatique
relativement puissant.

Mais il est normal pour une enquéte relevant de préoccupations encore nouvelles
que toutes les questions ne "rendent" pas autant qu'on l'aurait souhaité, que certaines se
révelent mal formulées, que I'absence de quelques thémes soit génante pour appréhender les
logiques d'ensemble. Le questionnaire Champagne-Ardenne n'échappe pas a ce type de
critiques. Les questions qu'il faudrait plus particulierement revoir pour une future enquéte
sont les suivantes :

* Sur les caractéristiques de I'établissement, les répartitions des effectifs par
catégorie socio-professionnelle fournies par les entreprises semblent tres
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incertaines car les distinctions qualifiés-non qualifiés pour les employés et
ouvriers sont difficilement vérifiables. Les analyses de données aboutissent 3 une
indépendance presque compléte entre le comportement des entreprises en
matiére de formation et d'investissement et le taux de qualification de la main-
d'oeuvre non cadre. Ce résultat, s'il était vérifié, mériterait d'étre souligné.
Mais nous ne sommes pas assez sirs des réponses des entreprises pour oser le
mettre en avant. Cette enquéte s'adressant aux établissements de toutes tailles, il
n'était pas possible d'utiliser systématiquement les résultats de I'enquéte
"structrure des emplois”, qui n'est remplie qu'au-deld de dix salariés. Mais
lorsqu'on ne ftravaille que sur les entreprises soumises A l'obligation légale, il
est certain qu'il vaut mieux se servir des résultats de I'enquéte structures des
emplois (comme le fait d'ailleurs le CEREQ dans plusieurs études récentes),
plutdt que de demander & I'entreprise une répartition des effectifs par grande
catégorie socio-professionnelle que I'on ne sait pas interpréter par la suite.

Les deux parties sur les comportements d'embauche et les besoins prévisionnels
en personnel sont les moins satisfaisantes du questionnaire. L'absence trés
frequente de réponse aux questions sur le nombre de salariés de chaque catégorie
socio-professionnelle qu'il faudra recruter ou promouvoir dans les trois années
a venir, prouve, s'ii en était besoin, qu'il est illusoire d'espérer des réponses
précises a ce genre de questions. |l est de beaucoup préférable de se contenter
d'interroger les entreprises sur les grandes tendances d'évolution (plus ou
moins de cadres, de techniciens ...) comme I'a fait, avec succes, le SPE dans
I'enquéte sur Saint-Nazaire. Quant a la partie sur les embauches réalisées depuis
douze mois, on peut regretter qu'elle n'ait pas été plus compléte. La distinction
embauches saisonniéres/autres embauches n'est pas suffisante et, 14 encore,
I'enquéte de Saint-Nazaire a prouvé qu'il était possible d'obtenir des
informations satisfaisantes sur le nombre des embauches réalisées par niveau de
qualification et sur les exigences des entreprises en matiére de diplémes pour
leurs recrutements récents, questions absentes dans I'enquéte Champagne-
Ardenne. Par contre, les questions posées sur l'utilisation des mesures jeunes et
des autres aides a I'embauche se sont révélées trés précieuses pour construire
nos typologies.

Les questions relatives aux investissements récents ou programmés et 3
I'évolution prévisible des métiers présents dans I'entreprise étaient précises et
semblent avoir été, en général bien remplies. Notons que le fait de demander 3
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I'entreprise si elle investissait dans la formation, en méme temps qu'on
l'interrogeait sur toute une série d'autres investissements -matériels ou
immatériels- a donné des résultats beaucoup moins favorables a
l'investissement-formation que ne le laissait entendre I'enquéte de I'IFOP,
centrée sur les politiques de formation : 35 % seulement des établissements de
dix salariés et plus déclarent avoir investi dans la formation ou avoir l'intention
de le faire contre 60 % dans le sondage IFOP-ETMAR.

Quant a la partie sur la formation, on peut lui reprocher d'étre trop bréve et
de comporter des questions a fa formulation trop imprécise.

Une lacune importante est I'absence de tout indicateur permettant de
quantifier en termes financiers ou physiques l'effort de formation dans
I'entreprise. On ne connait ni le montant des dépenses de formation ni le nombre
des stagiaires ou des heures-stagiaires. L'INSEE souhaitait une connexion avec le
fichier des 24-83 qui ne pouvait étre que partielle et qui nécessitait une
procédure administrative lourde (passage devant le CNIL) qui n'a finalement pas
été retenue. Sans aller jusque-la, il était certainement envisageable de poser
directement a l'entreprise des questions sur l'ordre de grandeur de son effort
financier et sur le nombre de stagiaires au cours de l'année précédente. Cette
absence nous a beaucoup génés pour l'interprétation des résultats méme si les
réponses aux questions relatives au plan de formation, & son contenu, aux types
de stages organisés se sont révélées finalement fiables et moins imprécises qu'on
aurait pu le craindre. Toutefois, il est clair que les réponses enregistrées a la
question ouverte sur le contenu du plan de formation, testent autant la capacité
du responsable interrogé a présenter de fagon cohérente les objectifs de
I'entreprise en matiére de formation que le caractére réellement coordonné du
programme de stages. Sur ce point une question listant les types de stages par
grand domaine et demandant a l'entreprise si de tels stages avaient été suivis ou
étaient programmés aurait permis des vérifications précieuses.

Les critiques faites au questionnaire peuvent paraitre nombreuses mais elles ne
portent que sur une minorité de questions et elles ne remettent pas en cause la validité des
résultats que nous allons présenter maintenant. Simplement, un questionnaire plus complet
aurait permis d'aller plus loin dans l'analyse, de mettre en évidence des corrélations plus
nombreuses et d'afficher peut-étre certaines conclusions qui, faute de certitudes, restent
dans notre étude de I'ordre des hypothéses vraisemblables.
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IV - LANALYSE DES POLITIQUES DE FORMATION DES ENTREPRISES DE
CHAMPAGNE-ARDENNE

1. UNE ATTITUDE MEDIANE OU DES ACTIONS DE FORMATION EXISTENT, TOUT EN ETANT ENCORE

ELOIGNEES DES PREOCCUPATIONS STRATEGIQUES DE L'ENTREPRISE

Les réponses obtenues! aux questions relatives aux pratiques de formation dans les
établissements interrogés ne surprennent guére. On y repére un comportement qui n'est pas
réfractaire a la formation, ce qui se traduit pas le fait que :

-8 % seulement des établissements déclarent ne jamais réfléchir a leurs
besoins en formation,

- 84 %  envoient, au moins de temps en temps, des salariés en stages,

- 61 % utilisent certaines des aides & I'embauche qui prévoient des périodes de
formation (parfois courtes il est vrai) en entreprise ou en organisme
de formation,

- 54 % ont un responsable de la formation clairement désigné qui est soit un
spécialiste de la gestion des ressources humaines soit I'un des dirigeants
de l'entreprise,

- 41 %  font appel & des conseillers en formation extérieurs a I'établissement
(FAF, ASFO, organismes de formation, organismes consulaires...).

Mais les réponses des établissements sur les types des stages organisés et, surtout,
sur la fagon dont il prévoient leurs besoins en formation marquent les limites de leurs
politiques. Malgré l'importance donnée dans la loi de 1971 & la notion de plan de formation,
60 % des établissements qui reconnaissent des besoins en formation avouent les prévoir au
coup par coup alors que 40 % font référence & un plan de formation, annuel (25 %) ou
pluri-annuel (15 %). L'obligation de soumettre au comité d'entreprise, quand il existe,

1 Les résultats présentés dans ce paragraphe sont obtenus aprés application d'une
pondération calculée par I'INSEE qui tient compte de la proportion des établissements
interrogés par tranche de taille et secteur d'activité. lls se veulent donc représentatifs des
comportements des 6050 établissements de la région employant au moins dix salariés et
répartis comme suit :

56 établissements de 500 salariés et plus dont 36 siéges sociaux,
202 établissements de 200 a 499 salariés sont 108 siéges sociaux,
953 établissements de 50 & 199 salariés dont 667 siéges sociaux,

4839 établissements de 10 a 49 salariés dont 3765 siéges sociaux.
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I'ensemble des orientations et des projets de formation qui entreront dans le "0,8 %, plan de
formation" est certainement a l'origine des trés fortes différences constatées entre les
établissements de 10 & 49 salariés et les autres. 36 % des premiers mentionnent un plan de
formation contre les deux-tiers des établissements de 50 & 199 salariés et la quasi-totalité
des établissements de 200 salariés et plus.

Mais la référence a un plan de formation pour prévoir les besoins n'est pas la
garantie d'un lien trés étroit entre formation et stratégie de développement. Les
établissements déclarant un plan de formation étaient invités par I'enquéteur a en définir les
axes d'orientation (il s'agissait d'une question ouverte ou I'enquéteur écrivait I'ensemble de
la réponse ; la codification a été faite ultérieurement par le CREDOC).

On peut remarquer d'abord la trés faible proportion des établissements concernés
qui ont explicité a cette occasion un plan de formation a la fois ambitieux et multi-
dimensionnel, avec une série d'objectifs trés bien définis. lls n'ont guére été plus de 5 % a le
faire parmi ceux qui mentionnent un plan de formation et il s'agit presque uniquement
d'établissements de plus de 50 salariés. 35 % des établissements, tout en restant plus
modestes dans les ambitions affichées, donnent quand méme des indications assez précises
sur les priorités retenues et les raisons de ces choix. Quant aux 60 % restants, ils se
répartissent entre ceux (37 %) qui se contentent de réponses trés générales sur les
priorités et ceux (22 %) qui ne définissent aucun axe d'orientation pour leur plan

Le caractére imprécis de bon nombre de réponses rend difficile la mise en évidence
des thémes les plus fréquemment cités comme axe prioritaire. On peut quand méme tenter un
classement des thémes dominants qui aboutit aux résultats présentés dans le tableau suivant.



37

Axe prioritaire du plan de formation % des entreprises
(parmi celles ayant un plan)

L'informatique et les nouvelles technologies 19

Des actions ponctuelles d'adaptation en fonction des besoins a

court terme de 'entreprise 11
Des formations techniques liées aux métiers traditionnels de

I'entreprise 11
Des actions de perfectionnement individuel non intégrées a la

stratégie de développement de l'entreprise 10
Objectif trés imprécis d'augmentation générale de la

qualification 8
Plusieurs types de stages sans qu'aucun soit dominant 6

L'accent est mis sur l'augmentation de la motivation des

personnels, sur le contrdle de la qualité, le travail en groupe ... 5

Le plan est congu par une instance extérieure  I'établissement

et mal connu par le responsable de 1'établissement 4

Augmentation de la polyvalence et de I'adaptabilité des salariés 2

Quelques formations uniquement pour 1'encadrement 2

Aucune priorité exprimée 22
TOTAL 100

Les formations a linformatique et aux nouvelles technologies arrivent assez
largement en téte devant les formations techniques liées aux métiers traditionnels de
I'entreprise. Des préoccupations plus nouvelles mais qui sont trés présentes dans les
discours des responsables du personnel de certaines grandes entreprises régionales -
renforcement de la qualité des produits, motivation du personnel, augmentation de la
polyvalence- n'ont qu'une place encore trés modeste dans I'ensemble du tissu des PME. Enfin,
en dehors méme des établissements incapables de définir les axes prioritaires de leur plan de
formation, 30 % des établissements lui assignent des objectifs peu liés & une stratégie
globale de développement mais cherchent soit & satisfaire les demandes individuelles des
salariés, soit a répondre a des besoins ponctuels de I'entreprise.

2. UNE MAITRISE DES POLITIQUES DE FORMATION EXTREMEMENT VARIABLE SUIVANT LES
ETABLISSEMENTS ET TRES LIEE AUX STRATEGIES D'INVESTISSEMENT ET AUX REFLEXIONS SUR L'EVOLUTION DES

QUALIFICATIONS.

Les principaux résultats des analyses multi-variées menées & partir de I'ensemble
des variables actives et illustratives présentées précédemment peuvent étre résumés comme
suit.
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On voit apparaitre deux logiques de comportement qui s'opposent trés fortement :

- & un pdle, "un cercle vertueux du développement” caractérisé par une stratégie de
mobilisation des ressources humaines qui semble bien maitrisée et qui s'appuie sur :
* un plan de formation pluri-annuel aux objectifs clairement définis, réalisé en
faisant appel a des types de formation diversifiés,

* des investissements matériels et immatériels importants tendant & faire évoluer
assez sensiblement l'organisation de I'entreprise,

* une réflexion approfondie sur les modifications prévisibles des qualifications

pour I'ensemble des catégories de salariés.

Le profil type de I'établissement appliquant une telle politique pourrait étre défini
ainsi : un établissement faisant assez souvent partie d'une entreprise dont le siége social
reste hors de la région, mais ayant la maitrise de la gestion de son personnel, employant au
moins 200 salariés et pouvant appartenir & de nombreux secteurs d'activité avec toutefois
une légére sur-représentation de l'industrie (notamment de l'industrie des biens
d'equipement) et des organismes financiers.

- a l'autre pdle, au contraire, prévaut une gestion au jour le jour marquée & la fois
par I'absence d'un vrai plan de formation, la faiblesse des investissements immatériels, une
méconnaissance fréquente des mesures d'aide a 'embauche et le caractére trés limité des
réflexions sur I'évolution des qualifications propres & I'entreprise.

On retrouve la de petites entreprises employant moins de 50 salariés, ayant une
faible proportion de cadres et de professions intermédiaires et assez concentrées dans
quelques secteurs : le BTP, les services marchands aux particuliers, les hotels-cafés-
restaurants, les transports et les commerces de détail non alimentaires.

Pourtant, tout ne sépare pas ces deux groupes. Ainsi, les variables relatives a
certains comportements d'embauche ne jouent presque aucun rdle dans la constitution des
péles, qu'il s'agisse du volume des recrutements récents, des perspectives d'embauche, du
recours a I'ANPE ou de l'utilisation des diverses mesures en faveur de I'emploi des jeunes
lorsqu'elles sont connues des entreprises. On constate méme que des variables dont on aurait
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pu prévoir le caractére fortement discriminant, n'ont qu'une part modeste dans la définition
de ces groupes. Par exemple, plus de la moitié des établissements trés proches du second péle
s'estiment suffisamment informés des dispositifs de formation et une proportion non
negligeable (26 %) affirme faire appel & des conseillers en formation (FAF, ASFO, autres
organismes de formation).

Bien entendu, tous les établissements interrogés n'‘ont pas des comportements aussi
tranches, loin s'en faut. Environ 55 % ne sont proches d'aucun des deux péles. Pour les
caractériser, on peut noter qu'ils investissent, qu'ils embauchent un peu plus qu'en moyenne
sans rencontrer de difficultés particuliéres et qu'ils ont une attitude plutdt positive vis-a-
vis de la formation. Tous organisent au moins de temps en temps des actions, la moitié fait
appel a des organismes de conseil et déclare avoir un plan au moins annuel, et plus d'un tiers
(37 %) considérent qu'ils investissent dans la formation. Mais ils semblent en fait assez mal
maitriser la relation investissement - modification de I'organisation du travail - évolution
des qualifications - plan de formation. D'ou des actions de formation au coup par coup ou des
plans qui, lorsqu'ils existent, ne sont pas explicités en fonction des objectifs de
développement de I'entreprise.

Au sein de ce groupe on peut quand méme distinguer deux types d'attitudes bien
différenciés :

- des établissements qui se développent, qui ont conscience des modifications
prévisibles des qualifications de certaines catégories de salariés mais qui ont choisi d'évoluer
grace a leur politique de recrutement et non par la formation interne de leur personnel.
Aussi ils embauchent beaucoup, utilisent trés largement les mesures jeunes supposant des
periodes de formation (apprentissage, contrats de qualification ou d'adaptation) mais ils
n'ont pas de plan de formation pour leurs salariés et se contentent d'actions au coup par coup.

- des établissements en moyenne plus grands, souvent éloignés du siége social et qui
semblent connaitre un développement médiocre : ils investissent assez peu, ne recrutent
presque pas et n'utilisent donc pas les mesures jeunes qu'ils connaissent mal. Par contre, ils
respectent I'obligation formelle de formation. lls ont un plan annuel avec des stages assez
diversifies et un responsable de la formation clairement identifi¢. Mais les objectifs de ce
plan paraissent flous sauf lorsqu'il faut accompagner les évolutions techniques dans quelques
metiers spécifiques a I'entreprise.
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Pour les lecteurs familiarisés avec les méthodes d'analyse de données, nous allons
présenter rapidement les résultats de I'une des nombreuses analyses en composantes
multiples! que nous avons réalisées avec I''NSEE et qui, toutes, mettent en évidence les
mémes types d'opposition dans les logiques de comportement des établissements.

Nous avons retenu ici une analyse reprenant comme variables actives toutes celles
qui sont listées p.27 a 30 mais d'ou sont exclus les 120 établissements interrogés qui, soit
n'‘envoyaient aucun salarie en stage (variable STAOQ), soit n'avaient aucune réflexion sur
leurs besoins en formation (variable PLF0) (ces établissements constituent toute la classe 7
et une partie de la classe 6 de la typologie que nous présentons dans la suite du texte). Leur
attitude trés négative a l'égard de la formation, fortement corrélée a une absence
d'investissement et & la méconnaissance des mesures d'aide & I'embauche, les opposait &
'ensemble des autres établissements, ce qui avait pour effet de rendre moins percpetibles
les différences de comportement entre la majorité des établissements qui, sans négliger la
formation, ne maitrisent pas forcément toutes ses composantes.

Sont présentés dans les deux pages suivantes :

- la projection sur le plan défini par les axes 1 et 2 de I'ensemble des variables
actives et illustratives. Les variables actives contribuant le plus a I'inertie totale le long des
axes 1, 2 et 3 sont entourées ;

- pour les axes 1 & 3 la contribution relative (CTR) de chacune des variables
actives a linertie totale le long de chaque axe (les variables sont classées par ordre
decroissant d'importance), ainsi que leur coordonnée sur I'axe (AXE) et le cosinus carré de
I'angle "AXE K-rayon vecteur de la variable" (CO2).

Pour justifier, en termes plus techniques, les résultats qui viennent d'étre
présentés, on peut souligner que :

- 'axe 1 domine largement les axes suivants pour ce qui est de la part de l'inertie
totale du nuage expliqué par chacun des axes : 10,2 % pour l'axe 1, puis 6,6 % pour I'axe 2
et 5,8 % pour I'axe 3. Cette domination aurait été encore plus nette, avec la mise en évidence

! Pour tester la robustesse de nos résultats nous avons travaillé avec un ensemble de
variables actives modifié légérement d'une analyse & l'autre, en retenant soit I'ensemble des
1098 etablissements interrogés, soit des sous-ensembles ou étaient éliminés les
comportements les plus marginaux et en conservant ou non les pondérations de I''NSEE liées
a la représentativité de chaque établissement interrogé.
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CONTRIBUTION DES VARIABLES
A L'INERTIE TOTALE LE LONG DES TROIS PREMIERS AXES
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des mémes oppositions, si nous avions conservé les établissements n'ayant aucune politique
de formation (PLFO0, STAO0).

- l'orientation de I'axe 1 est d'abord déterminée par les variables qui sont le signe
d'un manque de maitrise des actions de formation -besoins définis au coup par coup (PLF1),
absence d'un responsable de formation ou position subaltene de celui-ci (REF3), stages peu
diversifiés (STA1), méconnaissance de I'ensemble des mesures d'aide a I'embauche avec
période de formation (DFO5)- et d'une politique d'investissement trés peu dynamique- pas
d'investissement immatériel (IOR0) et, au mieux, des investissements technologiques qui ne
modifieront pas les qualifications (ITEO et ITE1)-. A l'autre extrémité de l'axe et sans qu'une
variable se détache nettement, on trouve au contraire tous les éléments qui sont la marque
d'une bonne gestion prévisionnelle des ressources humaines : investissements nombreux dont
on sait qu'ils vont modifier les besoins en qualification (IOR2, ITE2), réflexions trés
avancees sur l'évolution de I'ensemble des métiers présents dans I'entreprise (CBQ, TBQ,
EBQ, OBQ), stages diversifiés (STA2), plan de formation pluri-annuel (PLF3) avec, assez
souvent, des objectifs precis (CF2 puis CF3 puis CF1) et avec un responsable de la formation
appartenant a la direction des ressources humaines (REF1),

- I'axe 2 renvoie également & une opposition qui s'interpréte aisément. D'un cbté les
établissements ayant une politique dynamique d'embauche (MEMB, GEMB, EDEV), utilisant
les mesures jeunes avec période de formation (DFO1, DFO2), réfléchissant plus qu'en
moyenne a I'évolution des métiers pour certaines catégories de personnels (les employés
principalement) mais déclarant ne pas avoir de plan de formation et agir au coup par coup
(PLF1). A l'opposé, des établissements embauchant peu (PEMB), ne connaissant pas les
mesures d'aide a I'embauche (PFOS5), investissant assez peu (ITEO, I0R0) mais déclarant un
plan de formation annuel (PLF2) sans pouvoir pour autant en préciser les objectifs (CF0)
sauf lorsqu'il s'agit d'accompagner certaines évolutions des métiers traditionnels de
I'entreprise (CF1),

- l'orientation de l'axe 3 est déterminée par un nombre moins élevé de variables.
Son interprétation est plus délicate car on trouve 4 la fois une opposition classique en analyse
des données entre attitudes extrémes (ITEO, IOR0, TBQ ...) et attitudes moyennes (CFO,
PLF2, IOR1, ITE1) et une reprise de I'opposition vue sur I'axe 2 mais sans qu'interviennent
cette fois les comportements d'embauche, entre existence d'un plan de formation sans
objectits précis et sans réflexion sur I'évolution des qualifications d'une part et réflexions
sur l'evolution des qualifications mais sans qu'il y ait pour autant un plan de formation
d'autre part.
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- plusieurs variables actives n'ont qu'un réle trés réduit dans la définition des trois
premiers axes, de méme que dans la définition des axes 4 et 5 et semblent donc étre peu
pertinentes pour caractériser les logiques de comportement que nous avons analysées. Quatre
sont relatives aux politiques d'embauche : I'appel & I'ANPE pour recruter, I'existence de
difficultés pour trouver le personnel recherché, la non utilisation des mesures d'aide a
I'embauche alors qu'elles sont pourtant connues de I'établissement et le recours récent a des
embauches pour remplacer des départs.

Les trois autres concernent des pratiques ou des avis sur la formation : le
recours a des conseillers en formation, le sentiment d'étre suffisamment informé sur les
dispositifs de formation, le fait d'avoir déclaré investir dans la formation. Cette derniére
variable n'est pas complétement au centre sur le plan défini par les axes 1 et 2. Elle se
rapproche, le long de I'axe 1, des variables caractérisant une bonne maitrise des évolutions.
Le fait de déclarer investir dans la formation n'est donc pas complétement indépendant des
pratiques réelles de I'établissement mais son caractére peu discriminant confirme
néanmoins la subjectivité des réponses sur l'investissement formation et le flou du concept.

La position centrale de la variable INFO! "est suffisamment informé des
dispositifs de formation" peut étre interprétée assez facilement. Le fait de ne pas mettre en
place une politique de formation liée & une stratégie giobale de développement n'est pas di &
un manque d'informations du responsable de I'établissement qui souhaiterait vivement étre
mieux informé. S'il n'y a pas de plan de formation aux objectifs précis, c'est d'abord parce
que les dirigeants n'en ressentent pas le besoin.

Enfin, on ne peut qu'étre désagréablement surpris par la neutralité apparente de
la variable conseil. Que I'établissement fasse appel ou non a un organisme de conseil en
formation (FAF, ASFO, organisme de formation, CCl, ...) ne semble avoir qu'assez peu

! Rappelons que les variables considérées ici comme “centrales” ne prendront pas pour
autant les mémes valeurs pour toutes les classes de la typologie que nous allons examiner par
la suite (il peut en fait y avoir d'assez gros écarts). Toutefois, les différences de valeurs
suivant les classes seront moins importantes que pour les variables discriminantes et,
surtout, ces différences pourront s'expliquer plus par des caractéristiques structurelles des
établissements (taille, secteur d'activité) que par des corrélations fortes entre variables
constitutives des classes et variables "centrales" de nos analyses.
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d'influence sur la cohérence de sa politique de formation et sur la perception de ses besoins
futurs en qualification!. Un tel résultat, qui semble mettre gravement en cause le
fonctionnement actuel de la fonction conseil mériterait certainement d'étre nuancé et nous
tenterons dans le chapitre suivant de présenter les éléments qui peuvent expliquer cette
situation, a partir de I'examen des pratiques des organismes dans nos quatre bassins
d'emploi. Toutefois, dans sa brutalité, ce résultat semble bien conforter les analyses qui
considérent que, trop souvent, les organismes de conseil ont privilégié par le passé le réle
d'aide a la gestion financiére de I'enveloppe "formation™ au détriment de la réflexion sur les
besoins en formation des établissements.

3 - UNE TYPOLOGIE DES ETABLISSEMENTS REGROUPES SELON LEUR COMPORTEMENT.

L'utilisation des méthodes de classification ascendante hiérarchique (CAH) permet de
proposer des typologies d'établissements qui résultent trés directement des différences
d'attitudes qui viennent d'étre présentées avec, de surcroit, une estimation de la fréquence de
chacun de ces comportements parmi I'ensemble des établissements de Champagne-Ardenne.
La typologie en sept classes que nous avons finalement retenue offre l'intérét de mettre en
évidence des types d'attitudes sensiblement différents et partagés a chaque fois par un
nombre relativement important d'établissements interrogés.

Les tableaux 3 et 4 résument les caractéristiques de chaque classe. Celles-ci sont
présentées plus en détail, avec pour chaque variable active ou illustrative l'importance de
I'écart & la moyenne, dans les tableaux de synthése 1 4 7 situés 3 la fin de cette sous-partie.

Le groupe 1 (17 % des établissements environ)2 est proche du pdle d'excellence
décrit précedemment. S'il se définit d'abord par la précision et la cohérence des réponses A la
question sur les axes d'orientation du plan de formation, on constate que les établissements de
cette classe se distinguent des autres par leur réponse a bien d'autres questions relatives a

1 La conclusion est un peu moins nette, mais tout de méme valable, si on réintroduit dans
I'analyse les 120 établissements les plus réfractaires & la formation qui, en général,
n'utilisent aucun conseiller. La variable Conseil est alors moins centrale le long de I'axe 1 et
se retrouve plutét du cété des variables “positives™ mais sa contribution & Il'inertie de I'axe
reste faible.

2 La classification ascendante hiérarchique a ét¢ menée sur I'ensemble des 1098
etablissements interrogés, sans tenir compte de leur pondération INSEE. Par contre, les
pourcentages fournis dans le texte et les tableaux sur la fréquence de chaque classe utilisent
cette pondération et permettent donc de se faire une idée de l'importance réelle de chaque type
de comportement pour I'ensemble des établissements régionaux d'au moins dix salariés,
qu'ils aient été ou non interrogés dans I'enquéte.
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leur politique de formation (diversité des actions, conscience d'investir dans la formation,
appel au conseil) et, surtout, par leur capacité a prévoir trés précisément leurs besoins en
qualification complémentaire pour les trois ans a venir. Il y a, dans cette classe, une forte
sur-représentation des grands établissements et une prépondérance, moins prononcée, de
l'industrie et des organismes financiers. Mais elle accueille quand méme un nombre non
négligeable de petites entreprises appartenant a un large éventail de secteurs d'activité,
preuve que la maitrise de la gestion des ressources humaines n'est pas I'apanage de certaines
catégories d'entreprises.

Le groupe 2 (15 % des établissements environ) semble avoir les mémes
comportements d'embauche et prévoit également que les investissements importants qu'il
réalise auront des conséquences sur les qualifications. La différence, fondamentale, avec le
groupe 1 tient a une réflexion beaucoup moins poussée sur ces nouveaux besoins en
qualification, ce qui rejaillit sur un plan de formation qui existe bien, mais dont les objectifs
restent flous. On trouve la des établissements de toutes tailles et de tous secteurs avec une
legére sur-représentation des entreprises régionales de plus de 50 salariés.

Les établissements du groupe 3 (18 % des établissements environ) déclarent
volontiers qu'ils investissent dans la formation, ce qui peut paraitre paradoxal dans la
mesure ou, en méme temps, ils avouent prévoir au coup par coup leurs besoins en formation.
En effet, ces etablissements investissent sur les jeunes qu'ils recrutent en assez grand
nombre et ils sont de gros utilisateurs des formules de formation en altenance impliquant des
periodes de formation relativement longues (contrats d'apprentissage ou de qualification).
Tout se passe comme si ces entreprises ne croyaient guére & la possibilité de faire évoluer
sensiblement les qualifications de leurs salariés anciens et cherchaient & résoudre leurs
problémes de qualification par I'embauche de jeunes dont ils assurent une partie de la
formation. Cette attitude ne se retrouve presque jamais dans les grands établissements. Mais
elle est fréequente parmi les entreprises régionales de moins de 200 salariés, notamment
dans le B.T.P., les entreprises de transpor, les industries des biens intermédiaires.
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UNE TYPOLOGIE EN SEPT CLASSES D'ETABLISSEMENTS

Poids dans
Définition du groupe I'ensemble des Caractéristiques principales des
établisscments éuablissements concemés
de la région
Une gestion des ressources 17 % eaviron Plus de 60 % des &ablissements de plus de 200
humaines bien maitrisée dans une salariés apparticnnent 2 ce groupe contre envi-
perspective de développement ron 10 % des établissements de moins de 50
salariés. Sur-représentation des établissements
dont le si¢ge social est hors de 1a région. Beau-
coup d'établissements industriels et d'organis-
mes financiers.
Des actions de formation assez 1S % environ Aucune dominante sectorielle. Une proportion
diversifi€es mais aux objectifs assez importante d'entreprises régionales ayant
imprécis ou indépendants de la plus de SO salariés
stratégie globale de I'entreprise
Une forte utilisation des mesures 18 % environ Dcs établissements de moins de 200 salariés,
de formation en alternance mais presque toujours sidges sociaux. Assez large
une formation au coup par coup présence du BTP, des industries des biens inter-
pour les salariés médiaires et des entreprises de transport
Des taux d'embauche tres &levés 9 % eaviron Peu d'éuablissements de 200 salariés et plus.

sans politique de formation trés
maitrisée

Sur-représentation du BTP, du commerce de
détail et des services non financiers

Quelques stages, mais une absencq
d'antcipation sur 'évolution des
besoins en qualificaiton et une
méconnaissance des mesures jeu-
nes

13 % environ

Tres peu d'établissements de 200 salariés et
plus. Sur-représentation de I'industrie agricole
ct alimentaire, des services marchands aux par-
ticuliers et du secteur de l'énergic

Tres peu d'investissements et peu
d'actions de formation pour les
salariés

20 % environ

Une tr¥s grosse majorité d'établissements de
moins de 50 salariés. Préponderance des hdtels-
cafés-restaurants, des commerces, des services
aux particuliers et du BTP

Abscence de toute réflexion sur les
besoins en formation des salariés

8 % eaviron

Uniquement des €uablissements de moins de
200 salariés dispersés dans presque tous les
secteurs avec une légére sur-représentation des
services non financiers ¢t du commerce de gros
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PROPORTION] DES ETABLISSEMENTS DE CHAQUE GROUPE

Tableau 4

DONT LE COMPORTEMENT CORRESPOND AUX MODALITES SUIVANTES :
(en pourcentages)

Domalne Modalités GR1|GR2| GR3|GR4|GRSJGR6 |GR7
A un plan de formation aux objectifs bien
définis, 1i€ 3 la sratégic globale de dévelop
PEMENT Lo cicmicecirerreemeaneannes 100 1 3 16 1 11 0
Planifie sa formation, mais les objectifs
FORMATION paraissent imprécis .....cceveeeeerervenreeraens 0] 85 5 30 50 15 0
DES Organise des formes trés diversifites de
SALARIES SLZBES  ireireueccucenrenneernenernnernreernnnneans 50| 39 21 15 17 8 3
Déclare investir dans la formation ........... 56 | 40} 44 41 24 16 23
Fait appel a des organismes de conseil en
formation .ccccceececrricereeiinnnenninnneenen, 70 § 57 51 48 44 30 16
A investi récemment  ou investira prochai-
nement dans du mat&iel lourd (hors bureau-
uque), ce qui modifiera les qualifications
NECESSAIMES  ciceecnreccnnaneenenriaaransasnanans 701 67 60 43 35 7 31
INVESTISSEM.
A invesu récemment ou investira prochai-
nement dans les fonctions crganisation,
gestion, commerce, ce qui modifiera les
qualifications nécessaires ...covvrvnecanns 33| 33 21 23 11 5 5
A un taux d'embanche (hors mouvements
saisonniers) plutdt €levé .........eeen..ee. 23} 22| 33 99 16 | 29 33
A embauché récemment pour développer ses
ACUVIIES  iicveeeseerireerneenenninseensennnees | 43 | 45 44 63 22 22 36
COMPORTEM.
D'EMBAUCHE | Udlise les mesures jeuncs avec pé&riode lon-
guc de formation (apprentissage, qualifica-
HON)  ciiiieiccriesesseennreenereaeenrenannnnnanes 28 | 28 47 32 0 20 20
Ne connait pas les mesures jeunes ........... 13 4 6 17 461 33 28
Prévoit des besoins nouveaux dans les mé-
ters de cadres ..oeeevrrecniereereneerenseneens 331 17 19 15 2 5 13
EVOLUTION DES | Prévoit des besoins nouveaux dans les mé-
QUALIFICAT. |ters de techniciens ....occeeceevivereeeereenes 50| 26 24 25 9 10 23
DANS LES 3 ANS
A YVENIR Prévoit des besoins nouveaux dans les mé-
tiers d'employés ....cccvieecriiiiiiinneeennnen. 41 | 27 26 34 10 10 20
Prévoit des besoins nouveaux dans les mé-
tiers d'OUVIIETS .iiiiiviirceeeeiiiireeeeiee e, 39 ] 24 26 18 11 b 16

! Ces pourcentages, internes a chaque classe, ont été calculés sans utiliser les pondérations
de I'INSEE. Comme, en fait, au sein de chaque classe les grands établissements (avec une
pondération plus faible que les petits) sont en moyenne un peu plus proches du "péle
d'excellence” que les petits établissements, les taux présentés dans ce tableau multipliés par
le poids reel de chaque classe donnent des résultats légérement plus favorabies aux
“comportements de maitrise” que les moyennes complétement pondérées présentées au début

de cette partie.
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Le groupe 4 se définit par un taux d'embauche trés eleve, lié en général a un
développement de I'activité de I'établissement. Méme s'il ne regroupe que 9 % des
établissements et compte trés peu d'entreprises de grande taille, il est probable qu'il a un
réel impact sur les marchés locaux du travail et sur la situation de I'emploi dans la région.
Les investissements matériels sont moins importants que pour les groupes précédents et ils
semblent devoir entrainer moins d'évolutions des qualifications, sauf pour les employés
(bureautique). Les politiques de formation sont variables. Un établissement sur deux
planifie ses actions mais il est rare qu'il ait une gamme trés diversifiée de stages. Peu
d'établissements industriels appartiennent a cette classe qui concerne principalement les
services non financiers, le commerce de détail et le B.T.P..

Le groupe 5 (13% des établissements environ) se caractérise par son immobilisme:
trés peu d'embauches, assez peu d'investissements et une absence presque compléte de
réflexion sur d'éventuelles évolutions des besoins en qualification. Dans ces conditions, les
actions de formation ne semblent pas répondre a des objectifs trés précis, méme si une fois
sur deux il y a une planification formelle des actions et si I'appel au conseil est assez
frequent. D'ailleurs, peu d'établissements estiment qu'ils investissent dans la formation et la
moitié ne connait pas les mesures jeunes. Les établissements de 50 a 200 salariés sont assez
nombreux dans cette classe, mais les moins de 50 salariés dominent largement. Les deux
secteurs les mieux représentés sont les services marchands aux particuliers et l'industrie
agricole et alimentaire.

Avec le groupe 6, on se rapproche trés sensiblement du pdle négatif mis en évidence
par I'analyse des données. S'il ne comprend presque aucun établissement de grande taille, il
regroupe plus de 20 % des établissements de moins de 50 salariés avec, semble-t-il, la
fraction la moins dynamique des entreprises locales. La rareté des actions de formation se
conjugue avec la faiblesse des investissements matériels et immatériels et I'absence de
perspectives d'évolutions des qualifications. Le taux d'embauche est parfois important mais il
correspond plus & une rotation rapide du personnel qu'a des besoins nouveaux. La répartition
par secteur fait apparaitre une nette sur-représentation des hétels-cafés-restaurants, des
commerces de détail, des services marchands aux particuliers et du B.T.P..

Le groupe 7 (8 % des établissements environ) peut paraitre proche du précédent.
En fait, il s'en distingue par une attitude encore plus négative A I'égard de la formation
(absence compléte de planificaition, trés peu d'appels au conseil ...) qui contraste avec une
meilleure maitrise de la relation investissement-modification des qualifications. Si I'on ne
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trouve pratiquement pas de grands établissements, tous les secteurs d'activité sont

représentés.

Groupe n°1

UNE GESTION DES RESSOURCES HUMAINES BIEN MAITRISEE
DANS UNE PERSPECTIVE DE DEVELOPPEMENT

Proportion des établissements d'au moins 10 salariés appartenant a ce groupe : environ 17 %

Variables étudiées Ecartala Caractérisation de cet écart
moyenne
Classe de taille et type Tres Beaucoup de grands établissements appartenant assez
d'établissernent important | souvent a des entreprises dont le siége social est hors
de la Région.
Caractérist.
des établiss. | Secteur d'activité Assez Sur-représentation des IBE, IBI, des organismes finan-

important ciers, puis des autres branches de l'industrie.

Répartition des salariés Faible On note seulement la rareté des entreprises avec un
par C.S.P. faible taux d'encadrement.

Comportements d'embauche Faible Des taux d'embauche plutdt faibles avec appel
fréquent a2 ' ANPE. Un peu plus de difficultés pour
recruter,

Utlisation des mesures jeunes Assez Des mesures plus souvent connues, avec utilisation un

faible peu plus fréquente des plus qualifiantes.

Investissements récents ou prévus a Important | Beaucoup plus d'investissements technologiques ou

court terme immatériels entrainant des modifications de
qualification.

Identification des besoins futurs en Tres Cest de loin, le groupe ot il est prévu le plus de

ualification complémentaire important besoins nouveaux touchant toutes les catégories

Existence et contenu du plan de Déterminant | Le plan de formation existe, ses objectifs sont bien

formation précisés et sont liés au développement.

Types de formation pratiqués récem- Important | Stages souvent diversifiés

ment

Appel au consell, position du responsa-| Assez Responsable de la formation situé au sein de la

ble de la formation, jugement sur important | direction "ressources humaines”. Appel au conseil.

I'information disponible

Conscience d'investir dans la formation | Assez Plus fréquent qu'en moyenne.
important
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Le groupe n°1 aurait pu étre lui-méme divisé en trois sous-groupes différant par
le contenu de leur plan de formation :

- un sous-groupe 1-1 (3 % environ de I'ensemble des établissements) ol le plan de
formation intégre a la fois les besoins en nouvelles compétences techniques et les évolutions
des formes d'organisation du travail. Il est constitué principalement par de grands
établissements industriels (IBE, IBI, IBC), & faible taux d’embauche mais utilisant souvent
les mesures jeunes les plus qualifiantes.

- un sous-groupe 1-2 (7 % environ) ou le plan de formation est axé
principalement sur I'evolution des métiers traditionnels de I'entreprise. On trouve I encore
de grands établissements qui, trés souvent, ne sont pas siége social. lls utilisent un peu
moins les mesures d'aide & 'embauche mais leur conscience d'investir dans la formation est
trés forte. lls sont un peu moins nombreux & prévoir des besoins nouveaux en qualification
sauf pour les cadres.

- un sous-groupe 1-3 (7 % environ) ou le plan de formation répond
principalement a lintroduciton ou au développement des technologies nouvelles liées &
linformatique. Les établissements sont un peu moins grands, avec une sur-représentaiton de
I'industrie et des organismes financiers. lls recrutent un peu plus, connaissent les mesures
jeunes et sont les plus nombreux & prévoir des besoins nouveaux en qualification pour toutes
les catégories de personnels.

Toutefois, globalement, ces trois sous-groupes ont beaucoup de caractéristiques
communes qui les distinguent nettement des autres classes et nous avons préféré les
regrouper pour notre présentation, d'autant que la codification du contenu du plan de
formation n'était pas toujours aisée, comme nous l'avons souligné dans la partie
méthodologique de cette présentation.



52

Groupe n°2

DES ACTIONS DE FORMATION POUR LES SALARIES ASSEZ DIVERSIFIEES,
MAIS AVEC DES OBJECTIFS IMPRECIS OU INDEPENDANTS
DE LA STRATEGIE GLOBALE DE DEVELOPPEMENT

Proportion des établissements d'au moins 10 salariés appartenant 2 ce groupe : environ 15 %

Variables éudiées Ecartala Caractérisation de cet écart
moyenne
Classe de taille et type Tres faible | Un peu moins d'établissements de moins de 50
d'établissement. salariés.
Un peu plus de sieges sociaux.
Caractérist. | Secteur d'activité Tres faible | Aucune dominante sectorielle marquante
des établiss
Répartition des salariés | Faible Un peu plus de cadres et d'employés qualifiés.
L par CSP. _
Comportements d'embauche Assez Si les taux d'embauche sont plutdt faibles il y a de
important gros besoins pour un avenir proche qui semblent
assez difficiles 2 satisfaire.
Utilisation des mesures jeunes Important Les mesures sont connues et utilisées avec une forte
prédominance du contrat d'adaptation.
Investissements récents ou prévus A Important Des investissements matériels et immatérielsfréquents
court terme ayant souvent des conséquences sur les qualifications,
mais ces demi¢res sont mal précisées.
Identification des besoins futurs en Aucun -
qualification complémentaire
Existence et contenu du plan de Treés Il y ala plupart du temps un plan de formation mais
formation important ses objectifs sont imprécis ou indépendants de la stra-
1égie globale de développement.
Types de formation pratiqués récemmeng Faible On a, un peu plus qu'en moyenne, des types de stages
diversifiés.
Appel au conseil, position du responsa- | trés faible Un peu plus d'appel au conseil en formation.
ble de la formation, jugement sur I'in-
formation disponible.
Conscience d'investir dans la formation | Aucun -
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Groupe n°3

UNE FORTE UTILISATION DES MESURES DE FORMATION EN ALTERNANCE
ET UNE FORMATION AU COUP PAR COUP POUR LES SALARIES

Proportion des établissements d'au moins 10 salariés appartenant a ce groupe : environ 18 %

Variables émdiées Ecart 2 la Caracténisation de cet écart
moyenne
Classe de taille et type Important Des éwablissements de moins de 200 salariés, presque
détablissement. toujours si¢ges sociaux.
Caractérist
des établissy Secteur d'activité Assez faible| Assez forte représentation du BTP, des IBI et des
transports. Treés peu de services marchands aux
particuliers.
Répartition des salariés par| Aucun -
CSP
Comportements d'embauche Assez Des besoins en personnel liés A un développement des
important activités. Appel limité 2 ' ANPE. Pas de grosses diffi-
culiés d'embauche.
Utilisation des mesures jeunes Tres Utilisation trés fréquente de I'apprentissage ou des
important contrats de qualification mais aussi des SIVP.
Investissements récents ou prévus 2 Assez faible] Un peu plus d'investissements matériels impliquant
court terme des modifications des qualifications.
Identification des besoins futurs en Aucun -
qualification complémentaire
Existence et contenu du plan de Déigrminany| Presque toujours une formation au "coup par coup”.
formation.
Types de formation pratiqués récemment| Assez Des types de stages en général peu diversifiés.
important
Appel au conseil, position du responsa- | Trés faible | Plus souvent qu'en moyenne, c'est le directeur ou un
ble de 1a formation, jugement sur I'infor4 cadre généraliste qui est responsable de la formation.
mation disponible.
Conscience d'investir dans la formation | Assez faible] Un peu plus forte qu'en moyenne.
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Groupe n°4

DES TAUX D'EMBAUCHE TRES ELEVES
SOUVENT LIES AU DEVELOPPEMENT DE L'ACTIVITE

Proportion des établissements d'au moins 10 salariés appartenant  ce groupe : environ 9 %

Variables étudiées Ecartila Caractérisation de cet écart
moyenne
Classe de taille et type Assez Peu d'établissements de 200 salariés et plus.
d'établissement important
Caractérist.
des établiss. ] Secteur d'activité Important Sur-représentation du BTP, du commerce de détail et

des scrvices non financiers.

Répartition des salariés Assez faible | Un personnel assez peu qualifié avec des taux d'enca-

par CSP drement souvent faibles.

Comportements d'embauche Déierminan Un taux d'embauche tres élevé et des besoins en per-
sonnel pour l'avenir

Utilisation des mesures jeunes Faible Mesures un peu plus utilisées qu'en moyenne,
notamment les plus qualifiantes.

Investissements récents ou prévus 4 Assez faible] Un peu moins d'investissement matériel impliquant

court terme une évolution des qualifications.

Identification des besoins futurs en faible Les besoins pour les employés sont plus souvent

~ qualification complémentaire cités qu'en moyenne.

Existence et contenu du plan de Important Les stages au coup par coup sont privilégiés. Il y a

formation trés peu de plans pluri-annuels et quand il y a un plan,
il est cn général imprécis.

Types de formation pratiqués récemmeny Assez Utlisation de quelques types de stages seulement.

important

Appel au conseil, position du responsa- | Assez faible] Un responsable formation qui est souvent un dirigeant

ble de la formation, jugement sur de l'entreprise. Une information jugée parfois insuf-

l'information disponible. fisante.

Conscience d'investir dans la formation | Aucun -
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Groupe n°5

MECONNAISSANCE DES MESURES JEUNES
PAS D'ANTICIPATIONS SUR L'EVOLUTION DES BESOINS EN QUALIFICATION

Proportion des établissements d'au moins 10 salariés appartenant A ce groupe : environ 13 %

Variables étudiées Ecartala Caractérisation de cet écart
moyenne
Classe de taille et type Assez Tres peu d'établissements de 200 salariés et plus.
d'établissement important
Caractérist.
des établiss. | Secteur d'activité Assez Absence du commerce.
important Sur-rcprésentation des IAA, des services marchands
aux particuliers et du secteur "Energie".
Répartition des salariés par | Aucun -
CSP 1
Comportements d'embauche Important Faibles embauches. Peu de besoins dans un avenir
proche. Assez faible appel 2 I'ANPE. Aucune
difficulté 2 embaucher.
Utilisation des mesures jeunes min Presque pas utilisées et la moitié des établissements
ne les connaissent pas.
Investissements récents ou prévus Important Peu d'investissements matériels et immatériels impli-
court terme quant des évolutions de qualification.
Identification des besoins futurs en tres Prévisions presque inexistantes, notamment pour les
qualification complémentaire. important
Existence et contenu du plan de Important Des formations au coup par coup ou des plans au
formation. contenu imprécis.
Types de formation pratiqués récemment| Important Faible diversification des types de stages
Appel au conseil, position du responsa-| Assez faibl Font peu appel au conseil et s'estiment bien informés
ble de 1a formation, jugement sur Absence assez fréquente d'un responsable formation.
l'information disponible.
Conscience d'investir dans la formation | Important Bicn inféricure A la moyenne.
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Groupe n°6

TRES PEU D'INVESTISSEMENTS ET PEU D'ACTIONS DE FORMATION

POUR LES SALARIES

Proportion des établissements d'au moins 10 salariés appartenant a ce groupe : environ 20 %

important

Variables étudiées Ecartila Caractérisation de cet écart
moyenne
Classe de taille et type Tres Une trés grosse majorité d'établissements de moins de
d'établissement important | 50 salariés, trés souvent siéges sociaux.
Caractérist.
des établiss. | Secteur d'activité Important | Absence compléte des IBE. Sur-représentation des
‘ HCR, du BTP, du commerce de détail et des
services aux particuliers.
Répartition des salariés | Assez Taux d'encadrement souvent faible.
par CSP important
Comportements d'embauche Assez Peu de besoins en personnels
Important
Utilisation des mesures jeunes Assez Méconnaissance assez répandue. Peu d'utilisation des
important | mesures les plus qualifiantes.
Investissements récents ou prévus Déterminant| Absence trés fréquente d'investissements technolo-
court terme giques et,a un moindre degré, d'investissements
immatériels
Identification des besoins futurs en Tres Prévisions trés rares, notamment pour les métiers
~qualification complémentaire important | ouvriers.
Existence et contenu du plan de Important | En général, une politique au coup par coup.
formation
Types de formation pratiqués récemment | Trés Stages inexistants ou peu diversifiés.
important
Appel au conseil, position du responsa- | Assez Information jugée suffisante mais peu d'appel au con-
ble de la formation, jugement sur important | seil et absence fréquente d'un responsable formation.
I'information disponible.
Conscience d'investir dans la formation | Tres Cest la catégorie qui estime pratiquer le moins

"l'investissement formation"
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Groupe n°7

ABSENCE DE TOUTE REFLEXION
SUR LES BESOINS EN FORMATION DES SALARIES

Proportion des établissements d'au moins 10 salanés appartenant 4 ce groupe : environ 8 %

Variables étudiées Ecartala Caractérisation de cet écart
moyenne

Classe de taille et type Important | Uniquement des établissements de moins de 200

d'établissement salariés.
Caractérist.
des établiss. | Secteur d'activité Assez faible | Légére sur-représentation des services non financiers

et du commerce de gros.

Répartition des salariés | Faible Proportion de cadres et professions intermédiaires un

par CSP peu plus forte qu'en moyenne.
Comportements d'embauche Assez Trés pcu de besoins dans un avenir proche et faible

important | recours a ' ANPE.
Utilisation des mesures jeunes Assez faible | Méconnaissance un peu plus fréquente, moins d'utilisa-
tion dcs mesures les plus qualifiantes.
Investissements récents ou prévus 3 Important | Beaucoup moins d'investissements impliquant des
court terme modifications de qualification.
Identification des besoins futurs en Assez Prévisions assez rares pour toutes les catégories.
qualification complémentaire important
Existence et contenu du plan de Détermingnt { Absence de réponse sur le mode de détermination des
formation besoins en formation.
Types de formation pratiqués récemment | Tres Une grosse majorité d'établissements n'organisent
important | aucun stage pour leurs salariés.

Appel au conseil, position du responsa- | Trés Absence d'un responsable de formation, trés peu d'appel
ble de la formation, jugement sur l'in- important | au conseil, s'estiment trés mal informés.
formation disponible.
Conscience d'investir dans la formation | Important  { Bien inféricure & la moyenne.




58

V-CONCLUSION

Pour conclure ce chapitre, nous voudrions revenir sur trois thémes d'ordre assez
général qui nous paraissent devoir étre soulignés avant d'aborder dans les deux chapitres
suivants I'examen de la situation dans nos quatre bassins d'emploi de référence.

1 - L'INTERET D'UNE TELLE ENQUETE POUR ORIENTER L'ACTION DES POUVOIRS PUBLICS ET DES

ORGANISMES DE CONSEIL ET DE FORMATION.

Au dela de la satisfaction intellectuelle de mettre en évidence des logiques
d'établissements encore peu étudiées jusqu'a présent, que peut-on tirer de tels résultats
pour l'action ?

D'abord, nous semble-t-il, des orientations pour une pratique renouvelée du conseil
en formation. La masse des établissements (environ 55 % du total) qui paraissent a la fois
plutét bien disposés a I'égard de la formation continue tout en ne lui assignant aucune place
bien définie dans leur stratégie de développement, est impressionnante. Ces établissements
(classes 2 a 5 de notre typologie) investissent presque aussi souvent que les établissements
de la classe 1, ils embauchent un peu plus, ils sont pour plus des trois quarts satisfaits de
linformation qu'ils regoivent sur les possibilités de formation et la moitie d'entre eux font
appe! au conseil. On a I3, & I'évidence, une bonne partie des établissements qui connaissent
une croissance satisfaisante tout en se contentant de remplir leur obligation légale a I'égard
de la formation sans aller sensiblement au dela. Or, par leur réponse, on voit bien qu'un
éventuel renforcement des pratiques de formation ne passe pas d'abord par une amélioration
de l'information, ni méme par la multiplication des liens formels avec les appareils de
formation. Ce qui distingue ces établissements de ceux de la classe 1, en plus du plan de
formation, c'est une réflexion beaucoup moins avancée quant aux conséquences de leur
développement sur leurs besoins nouveaux en qualification.

Au sein du débat sur le champ d'intervention du conseil en formation dans
I'entreprise, ces résultats confortent & notre avis les tenants d'un réle élargi du conseil.
C'est en étant capables de mener une analyse globale sur la cohérence de la stratégie de
développement économique et des pratiques de gestion des ressources humaines de
l'entreprise que les organismes de conseil ont les meilleures chances de convaincre les
entreprises de la nécessité de repenser et de renforcer leurs programmes de formation.
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En second lieu, et pour ces mémes établissements des classes 2 a 5, les différences
trés nettes d'attitudes face a la formation des jeunes et des adultes impliquent certainement
des approches différenciées de la part des organismes de formation et des pouvoirs publics.
Ainsi, l'importance numérique de la classe 3 -établissements utilisant souvent les mesures
jeunes les plus qualifiantes tout en n'ayant pas de plan de formation pour leurs salariés-
particulierement bien représentée parmi les entreprises régionales de moins de 200
salariés du secteur secondaire (BTP mais aussi IBl et IBE) prouve l'utilité de s'appuyer sur
l'intérét suscité par les contrats de qualification (ou l'apprentissage rénové) dans les PMI
pour les convaincre d'aller plus loin et de réfléchir a la formation de leurs salariés plus
anciens. C'est par exemple la stratégie mise en oeuvre par des AREF-BTP a l'occasion
d'actions-pilotes de grande envergure reposant sur des contrats de qualification. Les
entreprises concernées ont pris conscience progressivement du risque qu'il y avait a faire
reposer toute l'augmentation des qualifications internes sur des embauches avec periode
longue de formation. Les jeunes ayant beaucoup apprécié les formations en altenance de bon
niveau qui leur étaient proposées et se retrouvant ensuite dans des équipes ou la formation
continue était negligée, supportaient mal cette rupture "culturelle” et avaient tendance a
démissionner rapidement. C'est aussi, sur nos zones, la politique adoptée par le FAF-Métal
dans les Ardennes ou la CCl de Saint-Nazaire. La négociation des contrats de formation en
alternance permettait d'élargir la réflexion sur la formation dans un tissu d'entreprises
jusqu'ici peu mobilisé (la fonderie ardennaise en particulier).

La classe 4 des entreprises recrutant beaucoup, du fait le plus souvent de
l'augmentation de leurs activités, semble devoir faire I'objet d'un effort particulier des
organismes de conseil. 1l s'agit surtout d'entreprises du BTP ou du tertiaire qui utilisent les
mesures jeunes, qui refléechissent aux évolutions de leurs métiers, notamment pour les
employés, mais qui, un peu plus fréquemment que les autres, se plaignent de manquer
d'informations sur les possibilités de formation.

En troisiéme lieu, I'importance des établissements de grande taille dont le siége
social est extérieur a la Région dans la composition de la classe 1, implique & notre avis que
ce type d'etablissement peut étre, s'il le veut bien, le relais privilégié des politiques locales
de developpement de la formation dans de nombreux bassins d'emploi. Par sa taille, par
I'existence fréquente de PME dépendant de ses commandes et de sa technologie, par sa
maitrise des évolutions prévisibles, il peut facilement servir d'exemple et contribuer &
modifier profondément le comportement des entreprises locales. Les observations faites sur
nos bassins d'emploi le confirment (cf. chapitre Ill) : I'engagement de ces grands
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établissements aux cotés des pouvoirs publics est souvent decisif pour la réussite des
politiques publiques d'incitation au développement de la formation professionnelle.

Enfin, I'examen des classes 6 et 7 de notre typologie (classes les plus éloignées de la
formation continue) peut conduire & deux sortes de conclusions :

- la faible importance numérique de la classe 7 (8 % du total) a de quoi rendre
plutdt optimistes pouvoirs publics et organismes de formation. Il y a finalement peu
d'établissements qui investissent, qui ont assez souvent conscience qu'ils devront faire face a
de nouveaux besoins en qualification et qui, pourtant, négligent complétement la formation de
leurs salariés et ne semblent pas devoir modifier leur attitude prochainement.

- quant a la classe 6, elle marque peut-étre les limites actuelles du prosélytisme en
matiére de formation continue. Il sera bien difficile de convaincre ces petits établissements
du tertiaire et du BTP qui n'ont pas besoin de personnel supplémentaire pour un éventuel
développement de leurs activités, qui investissent peu, qui pensent que leurs métiers
n'évolueront pas dans les années a venir, de la nécessité de renforcer leur politique de
formation.

2 - LES DIFFICULTES DE L'EXPLOITATION LOCALE DE CE TYPE D'ENQUETES

L'histoire de I'enquéte Champagne-Ardenne nous parait symptomatique de
I'existence d'obstacles encore nombreux pour que des instruments d'observation ayant
vocation & couvrir simultanément de nombreux aspects des politiques de l'entreprise
puissent déboucher sur des résultats qui satisfassent la plupart des attentes qui étaient a
l'origine de leur lancement. L'enquéte est née, nous l'avons dit, de la volonté de nombreux
partenaires régionaux d'appréhender I'‘évolution des besoins en qualification des entreprises
liés notamment & leurs programmes d'investissements et de mieux connaitre la maniére dont
elles organisaient la réponse & ces besoins. L'initiative de l'opération revenait conjointement
aux pouvoirs publics (ANPE) et & une organisation patronale (CGPME) et la plupart des
partenaires a priori concernés par ce genre d'enquétes y étaient effectivement associés. La
Direction Regionale de I'INSEE avait la responsabilité du traitement compte-tenu de sa
capacité a traiter des enquétes lourdes de ce type ; 'ANPE, la DAFCO et d'autres organismes
mettaient a disposition du personnel trés qualifié pour conduire les entretiens auprés d'un
trés large échantillon d'établissements.
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Or, malgré toutes ces garanties de succes, 'enquéte a finalement été peu exploitée et
les résultats aujourd'hui publiés nous paraissent en dega de ce qu'il aurait été possible de
faire. Le CREDOC a eu connaissance de l'existence de I'enquéte fin 1987, soit un an aprés sa
réalisation. A cette époque étaient sortis des tris a plat ou des tris croisés élémentaires
repris dans les publications de I"Observatoire Permanent de I'Evolution des Qualifications”
(OPEQ) créé peu de temps auparavant! et un article de I'INSEE sur I'évolution des besoins
par métier qui avait nécessité une exploitation approfondie de la partie F de I'enquéte et d'elle
seule. Est paru ensuite un article conjoint INSEE-ANPE sur les pratiques d'embauche et le
recours a 'ANPE et, & notre connaissance, c'est & peu prés tout. Nous avons eu l'occasion de
parler de cette enquéte avec plusieurs des organismes impliqués et les avis recueillis ont été
en général négatifs : "Une enquéte ayant mobilisé de gros moyens pour pas grand chose”, "Une
mauvaise conception du questionnaire”, "Une fiabilité insuffisante des résultats". Malgré les
limites de l'enquéte (cf. sous-partie || de ce chapitre), ces dernigres critiques nous
paraissent assez peu justifiées. La grosse majorité des questions était tout-a-fait
exploitable et la qualité du remplissage était satisfaisante. |l n'est pas non plus pertinent
d'incriminer I'INSEE. Les personnes avec qui hous avons eu l'occasion de travailler pour
cette étude étaient compétentes, motivées et, n'ont jamais hésité a faire les nombreuses
exploitations que nous leur avons demandées.

Cette impression d'inachévement par rapport & ce qu'aurait pu apporter a tous une
telle enquéte est d'autant plus malheureuse que les entretiens que nous avons pu avoir dans
nos bassins d'emploi révélent un énorme besoin de connaissance globale par rapport aux
attentes des entreprises. Qu'il s'agisse de la réflexion des organismes mutualisateurs sur
I'évolution de leurs propres pratiques (cf. chapitre 11l de notre rapport) ou des actions de
dynamisation d'un tissu de PME par la formation continue qui sont mises en oeuvre par les
pouvoirs publics (chapitre lil).

On peut y voir deux causes principales. D'une part, le rassemblement sur un pied
d'égalité d'un nombre important de partenaires sans qu'un organisme soit officiellement
responsable de la conception et de la cohérence du questionnaire ne parait pas étre la
meilleure formule. Les discussions des groupes de travail risquent de déboucher sur un
questionnaire de compromis ol chaque membre peut se satisfaire de retrouver les quelques
questions qui lui tiennent & coeur mais ou mangue une réflexion théorique d'ensemble sur les
hypothéses que I'on veut tester en priorité grce a I'enquéte. Chaque question est, en elle-
méme, légitime et le plus souvent bien posée mais, faute de ligne générale, il est difficile

1 'OPEQ a été créé en mai 1987. Il a sensiblement développé son activité en 1988 et 1989.
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ensuite de relier entre elles les diverses parties du questionnaire pour mettre en évidence
des logiques de comportement. D'autre part, le manque de spécialistes trés compétents a la
fois sur les techniques statistiques et sur les relations formation-qualification-emploi et
ayant beaucoup de temps & consacrer a I'exploitation de I'enquéte accentue encore les
inconvenients résultant de la faiblesse des lignes directrices du questionnaire.

Ainsi, le dialogue prévu entre les chargés d'étude de I''NSEE et les organismes ayant
participé a I'enquéte n'a pas été aussi riche que souhaité. D'un cété des statisticiens un peu
effrayés par la richesse du questionnaire et le nombre élevé des questions et réticents &
définir eux-mémes des angles d'entrée privilégiés pour I'exploitation, faute de maitriser les
problematiques de recherche dans un domaine qu'ils connaissent imparfaitement. De I'autre,
des spécialistes du sujet et des praticiens ayant beaucoup de mal & traduire leurs attentes
générales a I'egard de I'enquéte dans des termes assez précis pour que I''NSEE puisse  en
déduire des axes prioritaires d'exploitation.

Si nous insistons sur ces difficultés, c'est parce qu'il nous semble que les pouvoirs
publics doivent en étre parfaitement conscients au moment ol se mettent en place dans
presque toutes les régions des observatoires Emploi-Formation financés grace aux contrats
de plan. Les problemes de conception et d'exploitation de ce type d'enquétes sont loin d'étre
tous résolus et il est indispensable de prévoir une assistance technique nationale importante
(chargés de mission et organismes spécialisés) si l'on veut éviter les désillusions des
partenaires régionaux et une remise en cause assez rapide de l'intérét d'un observatoire.

3 - DES LOGIQUES DE COMPORTEMENT SURTOUT INDUITES PAR LE SECTEUR D'ACTIVITE OU PAR LA

TAILLE DES ETABLISSEMENTS ?

Les statistiques de la formation professionnelle continue financée par les
entreprises (déclarations 24-83) sont présentées par taille d'entreprise et par secteur
d'activité et elles revélent des écarts trés importants a la fois entre petites et grandes
entreprises et selon les secteurs d'activité sans qu'il soit possible de déterminer facilement
quelle variable domine I'autre pour expliquer les différences constatées dans l'intensité de
l'effort de formation. Des recherches récentes, utilisant plutét une approche macro-
économique, privilégient I'entrée par le secteur d'activité. Ainsi, Jean-Paul GEHIN, dans un
article de Formation-Emploi!, écrit-il : "Dans bien des cas 'appartenance sectorielle est
donc determinante de l'intensité mais aussi des modalités des politiques de formation continue

1 L'évolution de la formation continue dans les secteurs d'activité (1973-1985) par Jean-
Paul GEHIN. Formation-Emploi n°25, janvier-mars 1989 - CEREQ.
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des entreprises (...). En revanche nombre de PME, quelle que soit leur activité, se situent au
minimum légal (...). Il faut alors réintroduire, méme de maniére limitée, I'effet taille (...).
Pourtant, la tendance d'évolution sur la période (1973-1985) va bien dans le sens d'un
renforcement des logiques sectorielles, souvent au détriment de différenciations tenant a la
taille des entreprises”.

Les résultats de nos analyses nous conduisent a étre plus nuanceés, tout en sachant
bien que, d'une part, nous n'étudions pas exactement le méme effet-taille puisque nous
raisonnons en termes d'établissement et non d'entreprise et que d'autre part nous n'avons pas
pu faire une analyse sectorielle trés fine. Le nombre des établissements interrogés, méme
s'il était assez élevé, ne nous permettait pas en effet de travailler sur la NAP40. Or, il est
clair qu'au sein des industries des biens intermédiaires par exemple, la sidérurgie a un
comportement trés différent de la fonderie-travail des meétaux.

Pour l'interprétation de I'enquéte Champagne-Ardenne, tests statistiques et analyses
multivariées semblent conduire aux mémes conclusions.

- L'effet taille parait plutdt dominant pour la constitution de nos deux pdles. Trés
forte sur-représentation des grands établissements (au moins 200 salariés) aux alentours
du pdle d'excellence alors qu'ils sont pratiquement absents des classes 6 et 7 de notre
typologie qui regroupent avant tout des établissements de moins de 50 salariés. | existe bien
sdr une opposition sectorielle avec, d'un cdté, les organismes financiers, les industries de
biens intermédiaires et les industries des biens de consommation. Alors que sont proches de
l'autre pdle les services marchands aux particuliers, le BTP, le commerce de détail non
alimentaire, les hdtels-cafés-restaurants et les transports. Mais cette opposition, bien que
statistiquement significative, est un peu moins massive que I'effet-taille.

- Parmi la majorité des étabissements qui ne sont proches d'aucun des deux pdles,
les logiques sectorielles semblent par contre dominer pour expliquer les différences de
comportement qui se traduisent dans notre typologie par la constitution des classes 2 a 5. Si
la classe 2 -un plan de formation un peu formel, aux objectifs mal définis- est représentée a
peu prés également dans tous les secteurs d'activité, a I'exception du BTP et des |IAA ou elle
est assez rare, il n'en va pas de méme pour les trois autres classes :

* une grosse utilisation des mesures de formation en alternance couplée a une
organisation "au coup par coup” et peu diversifiée des actions de formation pour
les salariés (classe 3) est, en Champagne-Ardenne, une attitude trés fréquente
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chez les PME régionales du BTP et des industries des biens intermédiaires
(notamment le travail des métaux) ;
* un plan d'embauche élevé li¢ au développement de I'activité mais une maitrise
impartaite de la formation (classe 4) est plutét I'apanage du BTP, du commerce
de détail, des services marchands aux entreprises et aux particuliers, alors que
c'est un comportement assez rare dans l'industrie et parmi les organismes
financiers ;

* l'existence de quelques actions de formation pour les salariés accompagnée d'une
méconnaissance des mesures jeunes et d'une absence de réfiexion sur
I'évolution des qualifications, se retrouve surtout dans certaines couches
d'entreprises des IAA, des industries des biens de consommation et des services
marchands aux particuliers. Mais c'est une attitude preque inexistante dans le
commerce de détail et peu fréquente dans le BTP.

Enfin, nous sommes en complet accord avec l'analyse de J-P. GEHIN sur le sens
probable des évolutions & venir. L'opposition principale aujourd'hui ne porte pas sur les
contenus du plan de formation mais sur I'existence, ou non, d'une réflexion cohérente sur la
liaison investissement-qualification-politique de formation. L'effet-taille est primordial a
cause du nombre encore trés élevé de petits établissements qui, dans tous les secteurs, se
preoccupent peu, ou pas du tout, de leur politique de formation. Au contraire, dans les grands
établissements cette situation a tendance a disparaitre, ne serait-ce que parce qu'il existe,
au sein de la direction des ressources humaines un responsable de la formation clairement
identifié. S'il se dessine, comme cela est peut-étre le cas depuis deux ans!, un mouvement de
grande ampleur de dépassement du seuil de l'obligation légale parmi les PME, celles-ci
seront de plus en plus nombreuses & déterminer des axes prioritaires pour leur plan de
formation et elles seront amenées sans nul doute a se référer & des logiques sectorielles qui
prendront alors progressivement le pas sur l'effet-taille.

1 Au vu des résultats 1987 et 1988 de I'exploitation des 24-83.
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Nombreux sont les travaux qui soulignent l'évolution subie depuis 1971 par
I'appareil de formation continue. D'instrument individuel de promotion ou d'atout face & la
montée du chémage, la formation professionnelle continue est progressivement devenue un
moyen de diffuser les nouvelles technologies et d'aider & la restructuration industrielle par
une action sur linsertion professionnelle et sur I'emploi plus généralement. On est donc
passe d'une conception de la formation professionnelle comme réponse A une demande
individuelle de promotion & celle d'une formation comme offre institutionnalisée et finalisée
vers des objectifs plus économiques comme la lutte contre le chémage ou la revitalisation
d'une zone d'emploi en difficulté. En témoignent le réle accru des entreprises en raison tant
du developpement du financement privé de la formation que de l'apparition de formes
nouvelles d'alternance entre formation et emploi, I'émergence de nouvelles institutions de
formation et parfois de nouvelles relations entre I'appareil de formation et le systéme
productif.

On a tenté, dans le chapitre précédent, de faire le point sur I'ampleur de ces
modifications en prenant pour référence une région qui s'est trouvée confrontée depuis
quelques années a une crise de I'emploi qui, par bien des aspects, rappelle la situation
prevalant dans les quatre bassins d'emploi qui ont servi de zones d'observation : les
Ardennes, Saint-Nazaire, Roanne et Lannion!.

On a constaté que si beaucoup de grands établissements dépendant souvent
d'entreprises dont le siége social est situé hors de la région ont aujourd’hui bien intégré la
dimension "gestion des ressources humaines” dans leur stratégie de développement, il n'en va
pas de méme pour une majorité de PME.

En examinant dans ce chapitre les pratiques des appareils de formation locaux, on
souhaite apporter quelques éléments de réponse & la question suivante : peut-on s'attendre a
un renouvellement et & un renforcement généralisés des pratiques de formation internes aux
entreprises qui découleraient des politiques menées aujourd'hui par les institutions locales ?
Voit-on apparaitre, en particulier, des transformations importantes des pratiques des
organismes de formation et de conseil passant par une autre conception de leur réle, plus

1 La situation economique et la situation de I'emploi qui caractérisaient ces zones au moment
du debut de notre étude, en 1987, sont décrites en annexe 1.
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globale et moins sectorielle, ainsi que par des moyens accrus et des liens mieux definis avec
les instances régionales ou locales de développement.

En choisissant ces bassins d'emploi nous avions conscience d'étre sur un terrain
assez difficile pour la propagation de la formation professionnelle continue, ce que I'étude
confirme. L'éloignement des métropoles régionales a deux conséquences tout-a-fait néfastes :

- les instances régionales (conseil régional et DRFP) connaissent mal la situation
spécifique & chaque zone d'emploi et ne raisonnent guére en termes de développement local.
Aucun des responsables régionaux interrogés n'a été vraiment capable de nous dresser un
tableau, méme rapide, des forces et des faiblesses de la formation profesionnelle continue
dans nos bassins. Ces instances régionales définissent, bien sir, des priorités régionales et
sont des relais efficaces de popularisation des mesures nationales mais elles aident peu les
acteurs locaux & monter des stratégies propres a leur zone d'emploi ;

- les grands appareils privés de formation implantés & Paris ou dans les métropoles
régionales ne s'intéressent guére, en général, au marché des moyennes entreprises de ces
bassins excentrés. Lors de nos entretiens avec des responsables de PME, nous avons été
frappés par la proportion importante de ceux qui, pour des audits de gestion, d'aide a
I'informatisation, de définition d'une politique commerciale ou méme d'un projet
d'entreprise, n'hésitent pas a faire appel & des cabinets parisiens alors que leurs
interlocuteurs en matiére de formation restent strictement locaux, lorsqu'ils en ont ... On a
donc une situation qui, dans bien des cas, peut étre résumée ainsi : les plus grands
établissements traitent directement avec des organismes nationaux ou travaillent en interne
avec le centre de formation de leur entreprise et sont, pour les organismes locaux, des
forteresses bien difficiles & pénétrer. Les dirigeants de PME et les cadres, lorsqu'ils ont
besoin d'un stage, se déplacent & Paris ou dans la métropole régionale et ne font pas souvent
appel, pour eux-mémes, au potentiel de formation local. Il ne reste plus a ce dernier qu'a
assurer le tout-venant de la formation, ce qui n'est guére stimulant pour révolutionner ses
pratiques. Pourtant, c'est finalement sur lui que repose tout le poids des transformations
dans le tissu des PME faute d'impulsion décisive des acteurs régionaux.

Les aspects négatifs qui viennent d'étre évoqués doivent toutefois étre contrebalancés
par des considérations beaucup plus positives :

- il existe au moins un cas de figure qui recéle un potentiel d'évolutions important ;
celui ou domine largement sur la zone un secteur d'activité composé de nombreux
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établissements de taille moyenne (textile-habillement & Roanne, métaliurgie dans les
Ardennes). Le marché de la formation est alors assez large, il n'est pas du tout interne aux
entreprises, trop petites pour avoir leur propre centre de formation, et les organismes
locaux peuvent, s'ils le souhaitent se doter des moyens nécessaires a la couverture d'un vaste
champ d'actions de formation et de conseil incluant des stages de haut niveau et des démarches
tres innovantes. Comme nous allons le voir, ce potentiel d'évolutions n'est pas toujours
utilise comme il pourrait I'étre mais, au moins, il est incontestable ;

- notre période d'observation a été assez longue', allant de mi-1986 & fin 1988 ou
mi-1989 suivant les zones. Or, en deux ou trois ans, la situation s'est réellement améliorée
dans plusieurs de nos zones. Si la routine, les blocages de toutes sortes semblaient plutét
prévaloir en début de période, les choses ont bougé depuis et, sans qu'on puisse parler d'une
émergence générale de nouvelles pratiques, il est sGr au moins que la plupart des organismes
ne se satisfont plus de leurs activités anciennes. C'est di en grande partie 3 l'impact des
mesures nationales (formation en alternance, fonds régionaux d'aide au conseil (FRAC)
utilisés pour le conseil en formation, engagements de développement de la formation (EDDF),
crédit d'impdt aujourd’hui) qui n'‘ont pas toujours été parfaitement relayées au niveau local
(les formations en alternance l'ont été mieux que les FRAC ou les EDDF en moyenne), mais
qui ont quand méme obligé les organismes & se positionner par rapport & ces nouveaux
marchés. C'est di aussi & une sensibilité accrue des entreprises vis-a-vis de la gestion des
ressources humaines, notamment dans les secteurs en reprise (BTP, métallurgie dans les
Ardennes, services marchands aux entreprises & Saint-Nazaire et dans les Ardennes). Elles
ont en effet vite constaté que, malgré le nombre élevé des chdémeurs, elies avaient du mal 3
trouver les personnels qualifiés qu'elles souhaitaient recruter.

! Nous avions déja eu I'occasion de rencontrer la plupart des organismes de formation
continue pour la réalisation des premiers volets de notre étude sur la formation initiale et
les mesures jeunes.
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I-DE GROSSES DIFFERENCES DANS LES REPONSES DES APPAREILS DE
EORMATION SELON LES BASSINS D'EMPLOL

L'arrondissement de Roanne et le département des Ardennes sont de bons exemples de
zones qui connaissent des situations socio-économiques assez semblables, débouchant
pourtant sur des comportements tout-a-fait différents de leurs appareils de formation
continue. Les principaux points communs sont les suivants :

- un secteur d'activite dominant composé de nombreuses PMI qui ont subi une forte
baisse de leur activité depuis le milieu des années soixante dix, d'ou des fermetures
nombreuses d'établissements et des suppressions d'emploi fréquentes dans les entreprises
qui ont le mieux résisté. Les salariés sont, en moyenne, peu qualifiés et l'effort de formation
continue est traditionnellement faible ;

- une forte spécificité géographique et économique du bassin d'emploi au sein de la
région qui a tendance & l'isoler de la métropole régionale avec laquelle les échanges ne sont
pas trés nombreux ;

- 'existence d'une organisation professionnelle locale puissante et bien structurée
qui regroupe les entreprises du secteur d'activité dominant et joue de fait, un réle trés
important dans la définition des stratégies de sortie de crise (le syndicat de la métallurgie
ardennaise (SYMA) d'une part, la Chambre de Commerce et d'Industrie de Roanne d'autre
part). Cette organisation s'est dotée, en matieére de formation, de structures propres (FAF,
ASFO, organismes de formation) couvrant toutes les activités : mutualisation des fonds,
conseil, organisation de stages ;

- la présence d'autres organismes de formation locaux, publics (GRETA de zone,
AFPA, centre de municipalité) ou privés ayant vocation & mener des actions auprés des
entreprises, aussi bien en formation générale qu'en formation technique.

Or, aujourd'hui il y a dans les Ardennes des modifications trés rapides des attitudes
des organismes de formation sous I'effet d'une concurrence assez vive qui n'empéche pourtant
pas les alliances et la définition de projets communs alors qu'a Roanne, le partage
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traditionnel du marche de la formation structure encore les comportements et retarde, a
notre sens, les évolutions nécessaires.

Dans la mesure ou on a, avec les Ardennes, un cas assez exemplaire de
renouvellement des pratiques des appareils locaux de formation dans un environnement
difficile, il nous a semblé opportun de décrire avec précision les évolutions constatées et d'en
rechercher les causes principales.

1 - DANS LES ARDENNES, UNE CONCURRENCE ENTRE ORGANISMES QUI N'EMPECHE PAS LA

COOPERATION.

Le département des Ardennes compte actuellement 35 organismes de formation
contre 5 il y a quinze ans. QOutre les petites sociétés de conseil et de formation spécialisees
sur un créneau, dont le niveau est inégal mais qui, au dire de la Préfecture, sont parfois
d'excellents formateurs (transports routiers, distribution, informatique, etc ...), on peut
recenser sept structures principales :

- le FAF-Métal (organisme mutualisateur) et I'AFPIA (organisme de formation)
dépendent du Syndicat de la métallurgie ardennaise (SYMA). Si I'AFPIA est un organisme
ancien, le FAF est récent (1983). Il a remplacé l'ancienne ASFO de la métallurgie et sa
création fut le signe de la volonté du SYMA de renforcer la concertation avec les syndicats de
salariés aprés les trés graves incidents qui avaient marqué les opérations de licenciements
dans quelques grandes unités de production (la Chiers notamment). Le FAF-Métal est
puissant, puisque toutes les entreprises départementales de la métallurgie sont obligees d'y
cotiser, soit 500 entreprises environ représentant 23.000 salaries. Mais il a toujours eu
une politique d'ouverture, vis-a-vis des pouvoirs publics comme des appareils de formation
locaux. Il a été le premier & promouvoir un engagement de développement en 1985 (chez
Arthur-Martin-Electrolux) et, méme s'il est lié organiquement a I'AFPIA, il a fait tres
largement appe! au GRETA des Ardennes et au Centre Ardennais de Productivité pour assurer
les formations sur fonds mutualisés ;

- 'ASFO des Ardennes dépend d'une autre organisation patronale ardennaise (ie
GIPA) regroupant des entreprises externes a la métallurgie. Trés présente dans le
département, elle a longtemps assuré des actions de conseil et de formation assez
traditionnelles. Le développement de la concurrence a conduit ses responsables a adopter
depuis 1987 une politique beaucoup plus dynamique ;
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- le Centre Ardennais de Productivité est un organisme de formation privé, ne
faisant pas de conseil, trés bien implanté sur certains domaines de formation tertiaires de
haut niveau et ayant un réseau important et stable d'entreprises clientes. Son conseil
d'administration comprend des industriels, la Chambre de Commerce et d'Industrie, des
representants d'organismes publics ;

- le GRETA des Ardennes couvre tout le département. Ayant pour établissement
d'appui un lycée technique d'excellente réputation, regroupant 25 établissements scolaires,
disposant de onze conseillers en formation continue (CFC), le GRETA a des moyens bien
supérieurs a ceux de nos autres zones. Ayant toujours fait preuve de dynamisme, il a vu son
volume d'activité beaucoup augmenter & partir de 1983 avec la multiplication des stages
jeunes et des actions pour chdmeurs de longue durée. Mais il a aussi cherché A renforcer ses
interventions auprés des entreprises. Le développement du conseil en liaison avec la DAFCO
(Délegation Académique a la Formation Continue). La création d'un atelier pédagogique
personnalisé bien équipé et, surtout, d'un centre permanent de formation installé dans ses
propres locaux et pouvant monter des stages de haut niveau 4 la demande, aussi bien en
formation industrielle qu'en tertiaire, en font un concurrent redoutable pour les autres
organismes ;
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