ENQUETE « REPONSE »
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DARES

Les entreprises sont soumises 2 des
obligations |égales de financement pour
former leurs salariés. Au-dela du respect
de seuils imposés de dépenses, la
formation continue accompagne souvent
les changements technologiques, ainsi
que les changements en matiére de
gestion des ressources humaines. Les
dépenses de formation des entreprises
sont sensibles 3 |a conjoncture et

I'effort de formation des plus grandes
s’est réduit en moyenne de 2000 a 2005,
surtout quand elles ont enregistré de
mauvais résultats économiques.

La formation professionnelle continue
est un théme de plus en plus présent
dans les négociations ou discussions
collectives. L’accord national
interprofessionnel de 2003 et la loi

de 2004 sur la formation professionnelle
ont élargi I'espace dévolu 2 la négociation
en matiére de formation des salariés.

« Toutes choses égales par ailleurs »,

les salariés déclarent se sentir davantage
génés pour s’impliquer dans leur travail
dans les établissements qui dépensent

le moins pour la formation continue.

Il existe vraisemblablement une demande
latente de formation qui ne s’exprime
pas ou qui n’est pas prise en compte

par les entreprises.
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LA FORMATION CONTINUE :
un objet de négociation au confluent des stratégies
des entreprises et des besoins des salariés

Le capital humain est une
composante de plus en plus
importante de la stratégie des
entreprises. Pourtant, les dépen-
ses de formation professionnelle
des entreprises, rapportées a leur
masse salariale, ont baissé depuis
la fin des années quatre-vingt-dix
(encadré 1).

Ce sont surtout les grands établis-
sements qui déclarent avoir réduit
leur effort de formation entre 2002
et 2005. Ainsi, les établissements
de plus de 1 000 salariés affirment
avoir diminué leur taux de partici-
pation financiére a la formation
professionnelle trois fois plus sou-
vent que les établissements de
moins de 100 salariés (tableau 1).
Ce sont surtout les secteurs qui
investissent le plus en matiére de
formation professionnelle qui ont
réduit I'effort de formation profes-
sionnelle, en particulier les indus-
tries de haute technologie. En
revanche, |'effort de formation
s’est accru dans les services aux
particuliers, et dans les hotels,
cafés, restaurants, des secteurs
traditionnellement peu formateurs
et employant beaucoup de salariés
peu ou pas qualifiés (tableau 2).

Ces résultats peuvent surprendre a
premiére vue. Leffort de formation
devrait plutét s’accroitre dans les
secteurs les plus exposés a la
concurrence et les plus en prise
avec le progrés technologique,
comme c’était le cas dans les
années quatre-vingt. Au cours de

ces années, la mécanisation et I'in-
formatisation dans les secteurs a
haute valeur ajoutée avaient
entrainé une trés nette augmenta-
tion de la participation financiére
et facilité I'accés des salariés a la
formation.

Ces résultats sont tirés de I'en-
quéte Relations Professionnelles
et Négociations d’Entreprise
(REPONSE) de 2004-2005. Aprés
les éditions de 1992-1993 et 1998-
1999, cette enquéte fournit pour la
troisiéme fois une photographie
de la situation sociale des entrepri-
ses en France. Réalisée dans 3 000
établissements, elle met en pers-
pective les points de vue des
acteurs en interrogeant a la fois un
représentant de la direction, un
représentant du personnel (lors-
qu’il y en a un) et un échantillon
de salariés (encadré 2).
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Tableau 1
Evolution du taux de participation a la formation selon ’activité et la taille de I’établissement

Part des établissements ayant augmenté Part des établissements ayant diminué
le taux de participation financiére depuis trois ans le taux de participation financiére depuis trois ans
20a49|50a99| 100 200 500 1000 | Ens. |20a49(50a99( 100 200 500 1 000 Ens.
sal. sal. a199 a499 | a999 sal. sal. sal. a199 a499 | a999 sal.
sal. sal. sal. et plus sal. sal. sal. et plus
Evolution du volume
d'activité :
€N CroisSance........c.eeueuens 41,2 43,2 48,2 45,1 36,1 33,2 42,6 2,4 4,7 7,5 6,9 6,3 11,5 4,1
en décroissance ou en forte
décroissance................... 23,2 34,6 20,1 31,0 16,9 30,6 25,7 10,0 8,9 20,8 20,2 15,0 30,8 12,2
Source :
stable....oeeeniniiiiiiiiine, 34,7 33,9 40,5 29,8 43,4 33,5 35,0 5,3 5,3 13,1 9,0 10,1 8,4 6,5 Enquéte REPONSE
Ensemble .........c.rverenens 36,4 | 395| 41,9 | 390| 353 | 326 | 378 | 44| 54| 18| 95| 88| 142 59 ég(r’:;

Lecture : 41,2 % des établissements de 20 a 49 salariés dont le chiffre d'affaires a connu une croissance durant les trois ans précédant l'enquéte ont augmenté
leur taux de participation financiére a la formation professionnelle sur la méme période ; 2,4 % de ces établissements l'ont baissée.

Les établissements déclarant avoir augmenté leur effort de formation sont plus nombreux que ceux disant [’avoir diminué, ce qui peut sembler en contradiction
avec la diminution des dépenses de formation observée par ailleurs (encadré 1). Compte tenu de la formulation imprécise de la question, ces proportions en
niveau ne sont pas interprétables en soit. Seules les corrélations entre les évolutions déclarées et d’autres aspects de |’organisation et de la vie économique des
entreprises sont analysées dans le cadre de cette étude.

Encadré 1

L'EFFORT DE FORMATION DES ENTREPRISES
A DIMINUE DEPUIS LA FIN DES ANNEES g0

Les dépenses des entreprises en matiére de formation professionnelle continue obéissent, en France, a une logique du type « former ou payer ».
La loi impose une obligation minimale de financement de la formation professionnelle (depuis 2004, 1,6 % de la masse salariale dans le cas des
entreprises de 10 salariés ou plus). Les entreprises doivent en particulier dépenser une fraction minimale de leur masse salariale au profit de la
formation de leurs propres salariés ou au profit d’'un organisme paritaire mutualisateur (OPCA) : en régle générale, 0,9 % de la masse salariale
est destiné a financer notamment les formations relevant du plan de formation de 'entreprise. La mutualisation est obligatoire pour les entrepri-
ses de moins de dix salariés, mais facultative pour celles de dix salariés ou plus. Ces derniéres peuvent donc soit gérer directement leurs dépen-
ses de formation, soit verser leur contribution a un OPCA, soit encore combiner les deux modes de gestion. Lorsque I'entreprise a cotisé aupres
d’un organisme collecteur, ce dernier peut payer directement le prestataire de formation, ou rembourser a I'entreprise les montants que celle-ci
a payés au prestataire. En 2005, dans le secteur privé, les entreprises de 10 salariés ou plus ont dépensé directement 4,9 milliards d’euros pour
former leurs salariés. Dans le méme temps, les dépenses des OPCA ont atteint 3,6 milliards d’euros.

Depuis 1999, les entreprises d’au moins dix salariés ont réduit leur effort pour la formation continue de leurs salariés. Le taux de participation
financiére - rapport entre les dépenses consenties et la masse salariale - a diminué dans les entreprises d’au moins dix salariés, alors qu'il était
resté stable de 1993 3 1998. Il est de 2,84 % en 2005, alors méme que le seuil minimal fixé par la loi était relevé de 1,5 % a 1,6 % en 2004. Il était
de 3,22 % en 1999 (graphique). C'est essentiellement la durée de formation qui a été réduite, la proportion de salariés formés restant stable.

Le taux de participation financiére s’est replié le plus dans les grandes entreprises. Celles-ci ont, il est vrai, davantage de marges d’ajustement a
la baisse que les petites entreprises : prés de 80 % des entreprises entre 10 et 49 salariés ont ainsi un taux de participation proche du taux de
participation obligatoire de 1,6 %, contre 15 % des entreprises de plus de 1 0oo salariés. La plupart d’entre elles versent par ailleurs ces montants
a des organismes paritaires collecteurs.

Graphique
Taux de participation financiére des entreprises a la formation continue,
selon la taille des entreprises

En pourcentage
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La formation accompagne les changements

technologiques

Leffort de formation augmente
souvent avec le changement tech-
nologique, qu'il s’agisse de l'ins-
tallation d’une nouvelle machine
ou d’une nouvelle technologie, du
lancement d’un nouveau produit,
ou de I'augmentation du budget
recherche et développement
(tableau 3). Ce n’est pas le cas, en
revanche, pour les changements
organisationnels comme la sous-
traitance, la décentralisation des
responsabilités, ou I'adoption de
normes qualité. En effet, seuls
certains types de changements de
I'organisation productive des
entreprises  conduisent les
employeurs a accroitre leur inves-
tissement dans le capital humain
de leurs salariés. Il s’agit essentiel-
lement de changements qui visent
a accroitre la décentralisation des
responsabilités vers les opéra-
teurs [1].

La formation va de pair

Source :

Enquéte REPONSE
2005,

Dares.

avec les changements dans la gestion

des ressources humaines

Au-dela de la fonction formation,
une  proportion importante
d’établissements déclare avoir mis
en place ou modifié des dispositifs
de gestion des ressources humai-
nes. 27 % ont ainsi développé une
fonction personnel, 33 % ont
changé de classification des
emplois.

Au cours des derniéres années,
une thématique nouvelle centrée
sur la gestion et le développement
des compétences des salariés
s’est développée dans les discours
managériaux : le capital humain,
en particulier la formation, ne peut
se développer sans objectifs pré-
cis, ces objectifs devant étre défi-
nis en termes de compétences
observables et directement reliées
aux besoins de I'entreprise [2]. Le
« référentiel compétences » s’ins-
crit dans cette logique. Cet outil
décrit concrétement les activités et
les aptitudes idéalement associées
a l'exercice d'un poste. Pour ses
promoteurs, il permet de mieux
formaliser des diagnostics et
objectifs précis en aidant notam-
ment & constituer un langage par-
tagé entre les salariés et leur hié-

Source :

Enquéte REPONSE
2005,

Dares.

Tableau 2

Evolution du taux de participation a la formation
selon le secteur économique de I’établissement

En pourcentage

Industrie (haute intensité technologique) *..............
Industrie (haute-moyenne intensité technologique)....
Industrie (faible-moyenne intensité technologique)....
Industrie (faible intensité technologique)................
Energie .........................................................
COMMENCE ..viiniiiiiiiiiiici e
Batiment

Transports....

Banques, conseils, assurance ..

Services operationnels .........oe.eeueuneeniuneenennennennes
Hotel-cafés-restaurants...........coeeeeveinniiiniinnnennnen.
Autres services aux particuliers ..

Education, santé, social ................ueeeeeeeeeereennnnn.

Proportion Proportion
d'établissements d'établissement
ayant augmenté ayant diminué

leur taux leur taux
de participation de participation
financiére financiére
depuis trois ans depuis trois ans
21,0 19,3
36,7 8,9
27,6 10,1
39,1 10,8
36,8 8,8
45,6 2,5
32,1 4,8
45,9 3,4
33,2 6,3
38,9 6,1
46,1 2,7
53,2 6,1
36,8 3,5

Lecture : parmi les établissements du commerce, 45,6 % ont augmenté leur taux de participation finan-
ciére a la formation, au cours des trois années précédant l'enquéte.
* Nomenclature OCDE des secteurs industriels selon Uintensité technologique.

Tableau 3

Les facteurs accompagnant un effort accru de formation

En pourcentage

Ecart Degré
Probabilité de référence = 9,0 % par rapport de
la probabilité significativité
de référence
Changement ou innovation technologique................ +3,0 ok
Adoption ou modification d'un dispositif
de gestion des ressources humaines................c.c..... +5,3 o
Taille de l'établissement
entre 20 et 49 salariés.....coveveerieiiniiniiniennns +1,6 n.s.
entre 50 et 99 salariés.......cceevirineiiininineinannnns +4,7 ok
entre 100 et 199 salariés ........coceeevinenennennnnnn. +4,3 b
entre 200 et 499 salariés .........coceveiiieniniinannns +3,3 **
entre 500 et 999 salariés ........coeveveiniiniiiinennns +2,3 n.s.
1 000 salariés ou plus ........c.eeeuerneunernennennennenns Ref
Augmentation importante des effectifs................... +3,9 e
Volume d'activités en Croissance............ccoeuvenenennnn +4,1 o
Secteur d'activité
INdUSEFI@ ...vniniii Ref
COMIMEICE. ettt ittt eeeeeeeeeaeaeanas +9,1 o
Transport +6,1 e
Batiment .........cceeuenenns +5,2 ok
Banque, conseil, assurances .............oceeueuinninns +1,3 n.s.
Services operationnels ..........ceueeeerniuenninnennns +5,1 e
Hotels, cafés, restaurants...........ccceuveeueenneennns +8,5 o
Autres services aux particuliers . +13,2 e
Education, santé, sOCial ..........cceeeeerririvunnnnnnnns +4,9 o
Groupe qualité ou de résolution de problémes
concernant plus de 50 % des salariés...........c.......... +1,7 *

* 1 significatif au seuil de 10% ; ** : significatif au seuil de 5% ; *** : significatif au seuil de 1%

Lecture : la présence d'un changement ou d'une innovation technologique accroit de 3 points la probabi-
lité de déclarer un effort accru de formation, indépendamment des autres facteurs considérés.

rarchie [3]. Ce type d’outils s’est
développé au cours des derniéres
années : 29 % des établissements
de plus de 20 salariés ont acquis
ou modifié un « référentiel compé-
tences » entre 2002 et 2005, et
méme 58 % des établissements de
plus de 500 salariés. Ces outils
s’'implantent plutét dans des sec-
teurs employant des salariés trés
qualifiés, tels I'industrie a haute et

moyenne technologie, I'énergie,
les banques, le conseil et I'assu-
rance.

Leffort de formation s’accroit, en
fait, avec les changements en ter-
mes de gestion de |la main-d’ouvre
ou des compétences : « toutes
choses égales par ailleurs », les
établissements ont accru plus
souvent leur effort de formation,
quand ils ont acquis ou modifié un
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dispositif de gestion de main-
d’ceuvre ou des compétences sur
la période récente (tableau 3).

La gestion des compétences est
plus fréquente 13 ou les salariés
sont les plus qualifiés. Toutefois,
les autres secteurs ne délaissent
pas complétement les stratégies
d’investissement dans le capital
humain. Ainsi, le secteur de la
santé et du social mentionne trés
fréquemment, dans les objectifs
du plan de formation, les forma-
tions générales et les formations
visant des qualifications recon-
nues (tableau 4). Par ailleurs, le
secteur du batiment, malgré la fai-
ble taille de ses entreprises, utilise
des « référentiels compétences »
dans la méme proportion que les
autres secteurs : I'organisme pari-
taire collecteur agréé (OPCA) du
batiment a ainsi lancé une banque
de compétences et incité ses
entreprises adhérentes a entre-
prendre une « démarche compé-
tences ».

Les méthodes informelles de partage
des connaissances complémentaires
des dispositifs classiques de formation

Prés de la moitié des établisse-
ments organisent des groupes
qualité ou des groupes de résolu-
tion de problémes. Ces dispositifs
incitent les salariés a diffuser leurs
connaissances, savoir-faire et
expériences pratiques, méme si
cela n’en est pas I'objectif direct. Il
est possible que ces pratiques
internes  informelles et peu
colteuses se substituent aux for-
mes classiques du stage en centre
de formation. Si cette hypothése
était vérifiée, cela pourrait contri-
buer & expliquer la baisse récente
du taux de participation financiére.
Mais au contraire, lorsque les
groupes qualité ou de résolution
de problémes ont réussi a mobili-
ser un grand nombre de salariés,
les établissements ont eu plutét
tendance a augmenter leur effort
financier de formation entre 2002
et 2005, « toutes choses égales
par ailleurs » (tableau 3). Il sem-
blerait que les différentes manie-
res d’acquérir des connaissances
se développent plutét de fagon
conjointe dans des environne-
ments productifs plus favorables a
la diffusion et a la transmission du
capital humain.

&  Premieres Syntheses - Avril 2008 - N° 14.2

Source :

Enquéte REPONSE
2005,

Dares.

Encadré 2

L’ENQUETE RELATIONS PROFESSIONNELLES
ET NEGOCIATIONS D’ENTREPRISE (REPONSE) :
UNE PHOTOGRAPHIE DE LA SITUATION SOCIALE
DES ENTREPRISES

'enquéte REPONSE a pour objectif de comprendre la dynamique des rela-
tions professionnelles au sein des établissements, entre les directions, les
institutions représentatives du personnel et les salariés. Le questionnement
porte sur la présence et la nature des instances de représentation du person-
nel, la tenue de négociations et la conclusion d’un accord collectif, Iexistence
de conlflits collectifs et la perception du climat social. Uenquéte a été réalisée
de janvier a juin 2005.

Les points de vue croisés de trois catégories d’acteurs

Lobjet de I'enquéte justifie la multiplicité des angles d’interrogation et des
acteurs enquétés : 2 930 représentants de la direction, 1 970 représentants du
personnel et 7 940 salariés ont ainsi été enquétés au sein des mémes établis-
sements.

Les représentants de la direction ont été sélectionnés parmi les représentants
chargés des relations sociales dans les 125 200 établissements de 20 salariés
ou plus du secteur marchand non agricole. Les représentants du personnel
ont été choisis parmi les représentants de |'organisation syndicale ou de la
liste majoritaire dans les 98 o50 établissements qui disposent d’une instance
de représentation du personnel. Les salariés ont été sélectionnés parmi les
8 340 000 salariés qui sont depuis plus de 15 mois dans ces établissements.

Un suivi au cours du temps

Les résultats de I'enquéte de 2004-2005 sont comparés a ceux des éditions
précédentes, menées en 1992-1993 et en 1998-1999. Ces comparaisons sont
effectuées sur 'ensemble du champ pour I'enquéte de 1998-1999, elles sont
limitées au champ des établissements de 50 salariés ou plus pour I'enquéte

de 1992-1993.

Tableau 4

Présence de dispositifs de développement du capital humain

et de gestion des compétences

En pourcentage

Présence dans les objectifs .
du plan de formation : Mise
en place ou
de formations | de formations | modification
visant a a finalité d’un
acquérir des générale référenciel
qualifications compétences
reconnues

Taille de I'établissement
20 249 5AlAMIES wuevivniiiiie e 29,2 38,5 22,4
50 a 99 salariés . 38,7 47,8 32,4
100 @ 199 SAlArIES. . vuvninirireiieeeeieeeeeeeeneaeanans 40,0 52,7 38,6
200 2499 SAlAriS.. uueuiriieiieiieie e ee e 36,8 52,0 42,2
500 a 999 salariés... . 54,7 54,0 58,7
1 000 salariés ou PlUS .....uevneeneeneeneieieieieaeananns 48,1 56,3 58,1
Secteur d'activité
Industrie (haute intensité technologique)................ 39,4 64,7 40,4
Industrie (haute-moyenne intensité technologique).... 25,4 41,8 45,9
Industrie (faible-moyenne intensité technologique).... 28,1 40,9 29,1
Industrie (faible intensité technologique) 18,6 34,5 25,7
ENEIGIE wvvvvvviiiieeeeeee e e e e e e e e e ee e et eeee s 42,5 30,3 36,9
COMMEICE tuiitiiiiieetiie ettt eeeeaereeneneaneanes 35,5 35,8 24,6
Batiment ... 33,6 47,0 27,2
Transports.... 41,4 42,0 21,8
Banques, conseils, assurance .. 29,3 42,6 33,7
Services opérationnels 32,2 43,2 22,2
Hotel-cafés-restaurants.. 22,5 38,9 22,4
Autres services aux particuliers ............coceeeveieninns 20,7 42,9 21,6
Education, santé, social ................ueeeeeeeeeerevennnnn. 63,1 58,7 32,4
Ensemble ......oevviiiiiiiiiiiiiii 33,7 43,6 28,9

Lecture : 22,4 % des établissements de 20 a 49 salariés déclarent avoir connu la mise en place ou la modi-
fication d'un référentiel compétences au cours des trois dernieres années (2002 a 2004).

Les dépenses de formation des entreprises

sensibles 3 la conjoncture

Le budget formation est sensible
aux performances économiques
de I'entreprise. Ainsi 12 % des éta-
blissements dont le chiffre d’affai-

res a diminué entre 2002 et 2005
déclarent avoir réduit leur taux de
participation financiére a la forma-
tion professionnelle. C’est deux
fois plus que pour I'ensemble des
établissements (tableau 1). De
méme, les établissements accrois-



sent en moyenne leur effort de for-
mation quand les performances
économiques sont bonnes : quand
leur chiffre d’affaires était en
hausse au cours des trois dernie-
res années, 43 % des établisse-
ments ont accru leur effort de for-
mation contre 38 % en moyenne.
Un résultat qui reste vrai, « toutes

choses égales par ailleurs ».

Toutefois, les établissements d’au
moins 1 o0oo salariés modulent
leur effort de formation de fagon
asymétrique. La réduction du chif-
fre d’affaires s’y accompagne fré-
quemment d’une baisse de I'effort
de formation (31 % des cas contre
14 % dans I'ensemble des établis-
sements de méme taille). En
revanche, il n’y a pas particuliére-
ment d'effort de formation a la
hausse chez les grands établisse-
ments en expansion (33 % des
grands établissements en crois-
sance ont accru leur taux de parti-
cipation financiére a la formation,
une part égale a celle pour I'en-
semble établissements).
Quant aux établissements plus

des

petits, I'effort de formation y suit
I'évolution de I'activité, qu’elle soit
en expansion ou en décroissance
(tableau 1). Dans les grands éta-
blissements, le budget formation
pourrait donc souvent servir de
poste d'ajustement financier en
cas de mauvais résultats écono-
miques. C'est probablement une
des raisons qui expliquent la
baisse des budgets formation
dans les grandes entreprises ces
derniéres années, du moins sur
2002-2004.

Tableau 5

La formation professionnelle :

un théme de plus en plus porteur

de la négociation d’entreprise

Prés des deux tiers des représen-
tants de la direction déclarent
qu’entre 2002 et 2004 il y a eu dis-
cussion ou négociation sur la for-
mation professionnelle, alors
qu’'en 1998, la formation n’était
abordée lors des négociations que
dans un établissement sur deux.
Le lieu de discussion est le plus
souvent |'entreprise, y compris
dans les entreprises comptant plu-
sieurs établissements. Au cours de
ces derniéres années, 'activité de
négociation s’est intensifiée égale-
ment sur tous les autres thémes, a
I'exception des salaires [4].

Cette propension a discuter ou
négocier sur le théme de la forma-
tion professionnelle est en elle-
méme assez élevée, méme si le
terme de « discussion » recouvre
une grande variété de situations
dans lesquelles la direction, les
salariés et leurs représentants
sont impliqués. Les discussions
ou négociations n’ont toutefois
débouché sur un accord que dans
moins de la moitié (46 %) des éta-
blissements qui en ont conduit
(52 % en 1998). Selon les déclara-
tions des représentants de la
direction, 29 % des établisse-
ments auraient donc conclu au
moins un accord sur la formation
entre 2002 et 2004.

D’aprés les représentants des
directions, plus I'établissement
est grand, plus la discussion et les
négociations sont fréquentes, sur
le theme de la formation comme
sur d’autres thémes (tableau ).
Ces résultats renvoient a la faible
implantation des délégués syndi-

Présence d’un plan de formation, fréquence de la négociation sur la formation professionnelle
et de la conclusion d’un accord selon la taille de I’établissement sur la période 2003-2005

En pourcentage

Nombre de salariés Présence Présence Accord Présence d'accord
de I’établissement d’un plan de discussion sur la formation sur la formation
de formation ou de négociation, professionnelle, professionnelle,
en pourcentage en pourcentage en pourcentage
des établissements des établi: 1ts des établi its
ayant discuté
ou négocié
Entre 20 et 49 salariés .......... 63 56 47 26
De 50 a 99 salariés .. 83 69 52 36
De 100 a 499 salariés 94 79 40 32
500 salariés et plus .............. 99 86 36 31
Ensemble.....ccoveinininnininnns 74 64 46 29

Lecture : dans 56 % des établissements de moins de 50 salariés, le représentant de la direction fait état d’au moins une discussion
ou négociation sur la formation professionnelle en 2002, 2003 ou 2004. Dans 47 % de ces établissements, cela s’est conclu par un
accord ; 26 % du total des établissements ont donc conclu un accord.

caux dans les entreprises de
moins de 50 salariés. En revanche,
la propension a conclure un
accord lorsqu’une discussion est
engagée est légérement supé-
rieure dans les petits établisse-
ments : une fois sur deux dans les
établissements de moins de 50
salariés, contre un peu moins de
40 % dans les établissements plus
grands. Plus rarement conduits a
engager une négociation formelle,
les partenaires se montrent alors
plus enclins a la conclure.

La loi du 4 mai 2004

a stimulé la négociation
sur la formation,
notamment au niveau
de la branche

La loi du 4 mai 2004 relative a la
formation professionnelle tout au
long de la vie et au dialogue social
a promu la branche comme le
niveau par excellence de négocia-
tion pour la mise en ceuvre des
nouveaux dispositifs que sont le
droit individuel a la formation
(DIF) et les contrats ou périodes
de professionnalisation (encadré
3). Cette loi a effectivement sti-
mulé la négociation collective au
niveau de la branche [s]. Ainsi, 245
accords de branche ont été signés
en 2005, contre 217 en 2004 et 89
en 2003, un niveau proche de celui
des années antérieures. Au total,
entre |'entrée en vigueur de la loi
du 4 mai 2004 et la fin de I'année
2005, 375 accords de branche sur
la formation professionnelle ont
été signés. Les accords sur la for-
mation professionnelle représen-
tent, en 2005, 21 % des accords de
branche. C'est le deuxiéme théme
de négociation, derriére les salai-
res qui représentent a eux seuls

Source :

Enquéte REPONSE
2005,

Dares.
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prés de la moitié des textes
conventionnels de branche, mais
loin devant les autres thémes.

Au niveau de I'entreprise, depuis
la loi du 4 mai 2004, le comité
d’entreprise doit étre consulté
chaque année sur les conditions
de mise en ceuvre des contrats et
des périodes de professionnalisa-
tion, ainsi que sur le droit indivi-
duel a la formation (DIF). La forte
propension des établissements a
négocier sur la formation pourrait
indiquer que les entreprises ont
trouvé « du grain a moudre » pour
les discussions ou les négocia-
tions entre directions, salariés et
leurs représentants. 8o % des éta-
blissements ayant une convention
collective de branche déclarent
dailleurs I'avoir utilisée. Le dyna-
misme de la négociation d’entre-
prise, tel qu’il transparait dans
'enquéte REPONSE, contraste
toutefois avec les données admi-
nistratives concernant les accords
déposés dans les directions dépar-
tementales du travail, de I'emploi
et de la formation professionnelle
(DDTEFP) qui ne font état que de
quelques centaines d’accords
d’entreprise déposés annuelle-
ment. Au sein des accords d’entre-
prise ainsi enregistrés, la forma-
tion professionnelle est en effet
restée un théme trés minoritaire :
339 des 16 000 accords conclus et
déposés dans les DDTEFP en
2005, soit 1,8 % de I'ensemble.
Entre 2002 et 2004, le poids de la
formation dans les thémes de
négociation était encore plus fai-
ble : moins de 1 %, méme si des
modifications dans la méthode de
traitement et de comptage ren-
dent les comparaisons fragiles.

Alors que la source administrative
ne recense que les accords
conclus, I'enquéte REPONSE
interroge les directions sur |'exis-
tence d’une discussion ou d’une
négociation, définition plus exten-
sive que celle qui prévaut lors de
comptages administratifs. Une
discussion formalisée qui aboutit
a un document écrit peut valoir le
statut d’accord collectif aux yeux
des employeurs. En particulier,
I'établissement d’un plan annuel
de formation suit une procédure
qui peut étre lue en termes
de négociation et conclusion
d’accord. 75 % des responsables
des établissements déclarent ainsi
qu’'un plan annuel de formation
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Encadré 3

UN CADRE RENOVE POUR LA FORMATION
PROFESSIONNELLE CONTINUE EN 2004

La réforme des dispositifs de la formation professionnelle continue a été
engagée par 'accord national interprofessionnel (ANI) du 5 décembre 2003,
relatif a I'accés des salariés a la formation tout au long de la vie profession-
nelle. Cet accord a été signé par I’ensemble des organisations d’employeurs
et de salariés. La loi n° 2004-391 du 4 mai 2004 relative a la formation profes-
sionnelle tout au long de la vie et au dialogue social s’est inscrite, s’agissant
du volet formation, dans le prolongement de cet accord [8].

Un nouveau droit individuel a la formation (DIF)

Tous les salariés titulaires d'un contrat de travail & durée indéterminée peu-
vent bénéficier chaque année d'un droit individuel & la formation d'une durée
de 20 heures. Les droits acquis annuellement peuvent étre cumulés sur six
ans (soit 120 heures). La mise en ceuvre du droit individuel & la formation
reléve de l'initiative du salarié et le choix de |'action de formation envisagée
est arrété apreés accord écrit du salarié et de I'employeur.

Des nouvelles modalités de déroulement des formations organisées dans le
cadre du plan de formation des entreprises

La loi distingue désormais trois types d'actions de formation qui obéissent a
un régime juridique distinct au regard de leur articulation avec le temps de
travail : I'adaptation au poste de travail, les actions de formation liées a |'évo-
lution des emplois ou celles qui participent au maintien dans I'emploi, les
actions de formation ayant pour objet le développement des compétences.

Professionnalisation

Les dispositifs d'insertion ou de réinsertion professionnelle sont rénovés
dans le cadre de contrats de professionnalisation, formations en
alternance qui se substituent aux contrats de qualification, d’adaptation et
d’orientation. Les contrats de professionnalisation permettent a leurs bénéfi-
ciaires, notamment les jeunes de moins de 26 ans, d’acquérir une qualifica-
tion professionnelle. De plus, sont instituées les périodes de professionnali-
sation qui visent a favoriser le maintien dans I'emploi des salariés déja en
poste selon le principe de 'alternance. Les périodes de professionnalisation
ont pour objet de favoriser par des actions de formation le maintien dans
I'emploi de salariés dont la qualification est insuffisante au regard de I'évolu-
tion des technologies et de 'organisation du travail.

Des moyens financiers renforcés

Les employeurs occupant au moins dix salariés doivent désormais consacrer
au financement de la formation professionnelle continue une part minimale
de 1,6 % du montant des rémunérations versées pendant |'année en cours
(1,5 % auparavant). Dans le cadre de cette obligation, les employeurs effec-
tuent un versement au moins égal a 0,2 % des rémunérations a un organisme
paritaire agréé par I'Etat au titre du congé de formation et un versement au
moins égal & 0,5 % des rémunérations a un organisme paritaire agréé au titre
des contrats ou des périodes de professionnalisation et du droit individuel a
la formation. Le solde de I'obligation (0,9 %) est notamment consacré aux
formations organisées dans le cadre du plan de formation. Les employeurs
occupant moins de dix salariés doivent, pour leur part, consacrer désormais
une part minimale de 0,55 % du montant des rémunérations versées pendant
I'année en cours au financement de la formation professionnelle continue.
0,15 % des rémunérations sont consacrés aux contrats ou aux périodes de
professionnalisation et au droit individuel a la formation. Le solde de I'obliga-
tion est notamment consacré aux formations organisées dans le cadre du
plan de formation. Les contributions sont mutualisées auprés d'organismes
paritaires collecteurs agréés par |'Etat.

Un cadre de négociation renouvelé

Les organisations liées par une convention de branche doivent désormais se
réunir au moins tous les trois ans (au lieu de cing ans) pour
négocier sur les priorités, les objectifs et les moyens de la formation profes-
sionnelle des salariés. La négociation doit porter notamment sur les condi-
tions d'accueil et d'insertion des jeunes et des adultes dans les entreprises,
en particulier dans le cadre des contrats de professionnalisation, et sur les
actions de formation a mettre en ouvre en faveur des salariés ayant les
niveaux de qualification les moins élevés. Par ailleurs, le comité d'entreprise
doit donner tous les ans son avis sur les conditions de mise en ouvre des
contrats et des périodes de professionnalisation ainsi que sur la mise en
ouvre du droit individuel a la formation. Les documents remis au comité
d'entreprise doivent en outre préciser la nature des formations proposées par
I'employeur dans le cadre du plan de formation.



est établi. Ce document recense
les actions de formation a mener a
I'initiative de I'employeur, selon le
diagnostic des besoins de I'entre-
prise.

Plus les établissements sont
grands, plus ils élaborent de tels
plans. Ainsi, la quasi-totalité des
établissements d’au moins 500
salariés établissent un tel docu-
ment, contre 63 % de ceux entre
20 et 49 salariés (tableau 5). Or, le
plan représente la « vision
employeur » des besoins en for-
mation et des moyens de les satis-
faire et il doit étre soumis a
consultation des instances repré-
sentatives du personnel. Dans les
entreprises ol un comité d’entre-
prise n'a pu étre mis en place, ce
sont les délégués du personnel qui
doivent étre consultés. Cette
consultation est annuelle. Elle est
en principe organisée autour de
deux réunions : la premiére pour
établir le bilan de I'année précé-
dente et de l'année en cours, la
seconde en fin d'année pour pré-
senter les projets de formation de
I'année a venir.

De nombreux salariés ressentent

un manque de formation

Lexploitation du volet « salarié »
de I'enquéte fait apparaitre qu’en
moyenne, 39 % des salariés des
établissements de plus de 20 sala-
riés déclarent se sentir génés pour
s'impliquer davantage dans leur
travail par un manque de forma-
tion (tableau 6). Ce sentiment est
plus marqué chez les ouvriers non
qualifiés (la moitié d’entre eux
déclarent une telle géne) que chez
les cadres ou les professions inter-
médiaires (respectivement 28 % et
35 %). Rien de surprenant car les
écarts objectifs d’accés a la forma-
tion sous-tendent ces écarts de
perception. Pourtant, les enquétes
peinent habituellement 2 les faire
ressortir (encadré 4).

A position professionnelle et
niveau de dipléme égal, la géne
est plus ressentie dans l'industrie
que dans les transports, dans le
commerce ou dans les services
aux particuliers. Elle est en effet
probablement trés dépendante
des conditions organisationnelles
et technologiques du travail. Les
salariés de plus de 45 ans interro-

Encadré 4

LES INDICATEURS DE RAPPORT SUBJECTIF DES SALARIES
A LA FORMATION

Les indicateurs de rapport subjectif des salariés a la formation ont souvent
été construits a partir de questions demandant a la personne
interrogée de se situer par rapport a un projet de formation qu’elle aurait par
elle-méme déja formulé. Il s’agit soit de faire état d’un projet non satisfait («
avez-vous eu un besoin ou une envie de formation non satisfait ? »), soit de
se projeter sur ses besoins de formation futurs (« au cours des prochaines
années et pour votre vie professionnelle, pensez-vous que vos besoins de for-
mations seront importants ? »). Ce type de questionnement conduit généra-
lement a des écarts entre groupes socioprofessionnels qui contrastent avec
les propensions effectives d’accés a la formation : les cadres font part de
davantage de besoins que les ouvriers ou employés, alors méme que ce sont
eux qui bénéficient le plus fréquemment de formation. Lune des explications
possibles est que I'identification par les salariés de besoins de formation ren-
voie a des situations qui se posent en général davantage pour les salariés les
plus qualifiés : anticipation de changements, sentiment d’incertitude dans les

fonctions occupées ou possibilités d’évolution professionnelle.

La question posée dans I'enquéte REPONSE met au contraire I'accent direct
sur les conditions présentes d’exercice du travail et permet, a ce titre, une
étude plus épurée de I'impact de la formation sur celles-ci.

gés dans REPONSE se déclarent
moins souvent génés pour
manque de formation, sans doute
parce qu'ils sont plus expérimen-
tés et plus anciens dans leurs
fonctions. Toutefois, entre 16 et
45 ans, |'dge ne semble pas
influencer le sentiment de géne.

Une partie de la géne que ressen-
tent les salariés s’explique par les
conditions objectives d’acces a la
formation. Plus I'effort de forma-
tion de I'établissement est impor-
tant, moins les salariés se décla-
rent génés. Ainsi, dans les établis-
sements dont le taux de participa-
tion financiére a la formation pro-
fessionnelle est supérieur a 3 %,
un tiers des salariés déclarent étre
génés dans I'exercice de leur
emploi, contre 45 % dans les éta-
blissements dont le taux de parti-
cipation financiére est inférieur a
1,5 %. Cet effet est confirmé dans
une analyse « toutes choses éga-
les par ailleurs » tenant compte
notamment de la taille et du sec-
teur d’activité (tableau 6). Ce sen-
timent de géne est par ailleurs
beaucoup moins fréquent chez les
cadres et professions intermédiai-
res que pour les ouvriers et
employés. Le sentiment de géne
dans le travail pour manque de
formation semble moindre dans
les établissements dont le plan de
formation prévoit 'acquisition de
qualifications reconnues.

Ces résultats relativisent I'idée
selon laquelle I'exercice de postes
non qualifiés ne requiert pas de

compétences ou de savoir-faire
autres que ceux qui s’acquierent
par I'apprentissage sur le tas
40 % des employés non qualifiés
et 50 % des ouvriers non qualifiés
ont le sentiment de ne pas pouvoir
s’'impliquer dans leur travail en rai-
son d’'une insuffisance de forma-
tion. Des travaux plus anciens
pointaient déja la nécessité de
maitriser les savoirs de base ainsi
que des savoirs procéduraux et
techniques dans des postes répu-
tés pourtant non qualifiés[6]. Dans
des univers professionnels ou les
tdches sont de moins en moins
prescrites, |'acquisition de ces
savoirs ne peut pas toujours s’ac-
quérir « sur le tas ».

Il existe donc manifestement une
demande implicite de formation
des salariés qui n’est pas satis-
faite. Ce sous-investissement
apparent peut tenir & de nombreux
facteurs : manque de salariés
disponibles pour organiser des
formations en interne, absence
d’offre adaptée sur le marché, codit
de formation percu par I'em-
ployeur comme supérieur au
bénéfice escompté. Il peut étre
également d0 a un défaut d'infor-
mation de 'encadrement, méme
si la conduite d’entretiens régu-
liers auprés des cadres comme
des non-cadres ne produit pas
d’effet visible sur le sentiment de
géne pour manque de formation
(tableau 6). En I'absence de dispo-
sitif spécifiquement consacré au
recueil de leurs besoins de forma-
tion, les salariés ne trouvent pas
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forcément I'occasion d’en faire
part. Or, si les OPCA semblent
améliorer leur fonction de conseil
aupres des directions des ressour-
ces humaines des entreprises sur
la période récente, elles ne sont
que trés peu en contact avec les
salariés. Elles ne sont donc pas
aptes 2 identifier directement leurs
besoins éventuels, notamment
dans les plus petites entreprises. Il
s’agit |a probablement d'une fai-
blesse du systéme actuel [7].

Avec la création d'un Droit
Individuel a la Formation (DIF), la
loi du 4 mai 2004 tente de donner
davantage de moyens aux salariés
de s'impliquer dans leurs choix de
formation, dans un contexte ol les
carriéres professionnelles sont de
plus en plus individualisées et
incertaines. Toutefois, si dans les
entreprises qui s'impliquent le
moins dans le domaine de la for-
mation, les salariés ne sont pas en
mesure de recourir a des solutions
d’accompagnement ou de conseil
externe, la réforme risque d'étre,
pour eux, peu opérante.

Patrick Pommier et Philippe Zamora (Dares).
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