Formation professionnelle continue :
une articulation des différents niveaux ?

Anne CHEVALLIER, Sophie GAUDEUL

La rencontre entre la négociation collective et la formation profession-
nelle est relativement récente dans 1’ histoire des relations professionnelles
en France. Avant 1970, en dehors des clauses relatives aux primes récom-
pensant Ueffort de formation des salariés ou 2 la reconnaissance des diplo-
mes et des procédures de classement au sein des conventions collectives,
Pactivité des négociateurs était relativement pauvre,

Dans les deux derniéres décennies les partenaires sociaux se sont appro-
pri¢ la formation professionnelle dont I’Etat leur a confié la gestion et, de-
puis, leur intérét commun pour ce domaine et leur volonté de négocier n’ont
pas été démentis.

Les partenaires sociaux occupent ainsi une place essentielle sinon cen-
trale dans le dispositif de formation professionnelle continue. Non seule-
ment les organisations patronales et syndicales sont & I’origine du dispositif
actuel mais elles en assurent aussi en partie la gestion et I’évolution.

Il est remarquable de noter que contrairement aux autres thémes des re-
lations professionnelles, les différentes lois sur la formation professionnelle
continue ont toujours été précédées de la conclusion d’un accord national
interprofessionnel et ce, depuis la premiére loi de 1971 précédée par I’ac-
cord du 9 Juillet 1970, un des résultats importants des mouvements sociaux
de 1968, marquant I’ouverture d’une époque de négociation collective fer-
tile en avancées pour les salariés. Mais pendant plus de dix ans, la négocia-

tion en la matiére reléve du seul niveau interprofessionnel. Elle a pour objet
—_
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la construction du systéme, de ses régles de financement, tandis que jus-
qu’au milieu des années 80, la négociation de branche et d’entreprise de-
meurent modestes, aussi bien sur le plan quantitatif que qualitatif.

En matiére de formation, I’implication des partenaires sociaux revét des
modalités différentes selon qu’ils agissent au niveau des branches ou a celui
des entreprises. Il faut attendre 1984 pour que la négociation relative aux
objectifs et aux moyens de 1a formation devienne obligatoire au niveau des
branches.

Les lois Auroux, relayées par les lois Rigout pour ce qui concerne la
formation professionnelle, vont en effet faire de la formation un objet obli-
gatoire de négociation au niveau des branches selon un rythme quinquennal
(article ..933.2 du code du travail), obligation transférée a I’entreprise a
défaut de négociation de branche.

La négociation de branche concerne aussi bien la définition des normes
et des orientations en terme de politique de formation que les régles de ges-
tion des fonds qui doivent étre consacrés 2 son financement (taux de cotisa-
tion, mise en place d’organismes de collecte et de gestion paritaire...).

Au niveau de 1’entreprise, la loi a en revanche confié aux comités d’en-
treprise le soin d’intervenir sur les choix de la politique de formation. Ces
derniers sont consultés sur les orientations de 1a formation continue dans
P’entreprise et donnent un avis sur I’exécution du plan de formation de l'an-
née précédente dont I’initiative reléve des seules prérogatives patronales. Si
les institutions représentatives élues du personnel demeurent centrales dans
I’intervention des représentants des salariés sur la formation, la négociation
avec les organisations syndicales peut néanmoins trouver sa place dans les
entreprises.

Quoiqu’il en soit, s’interroger sur les moyens d’articulation entre les dif-
férents niveaux en matiére de formation professionnelle continue conduit a
se pencher sur des modalités d’articulation autres que celles qui existent au
niveau de la seule négociation collective, au sens juridique du terme.

La formation professionnelle se caractérise en effet par une multiplicité
de lieux de production de normes, depuis la loi jusqu’aux politiques de for-
mation décidées par les entreprises en passant par les accords nationaux in-
terprofessionnels, les accords de branche et le relais des instances paritaires
nationales ou professionnelles. Ces différents lieux de production de nor-
mes s’ articulent également avec un dispositif de gestion des fonds de la for-
mation, actuellement en pleine mutation.

L’étude des relations entre négociation collective et formation profes-
sionnelle fait apparaitre au-dela d’un consensus autour de 1’enjeun forma-
tion-emploi-qualification, une articulation entre niveaux de négociation
souvent hésitante, pour ne pas dire défaillante. Ceci s explique d’abord par
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souvent les précéde. La prédominance de la négociation collective nationale
interprofessionnelle sur la législation est sur ce point remarquable.

Le premier accord national interprofessionnel conclu en matiére de for-
mation professionnelle le 9 juillet 1970 fut ensuite repris par la loi du 16
juillet 1971. Droit des salariés de s’absenter de 1’entreprise pour suivre une
formation, consultation du comité d’entreprise en matiere de formation, fi-
nancement du systéme par une participation des entreprises assise sur la
masse salariale et création des fonds d’ assurance-formation constituent les
quatre grands axes de ces deux textes fondateurs du dispositif actuel de for-
mation professionnelle continue. Ce systéme ne sera pas véritablement re-
mis en cause par la suite mais sera en revanche complété et amélioré avec
notamment, le principe d’un financement distinct du plan de formation des
entreprises et du congé individuel de formation 2 partir de 1982, les premie-
res mesures 2 destination des jeunes en 1983, ainsi que 1’obligation quin-
quennale de négociation de branche en matiére de formation profession-
nelle, en 1984.

Vingt ans apres le premier accord interprofessionnel en matiére de for-
mation, les partenaires sociaux ont entrepris une refonte du dispositif con-
ventionnel qui a abouti 2 la conclusion de I’accord du 3 juillet 1991, repris
ensuite dans la loi du 31 décembre de la méme année. Ce texte, qui reprend
19 accords et avenants précédents en les améliorant, marque la volonté des
partenaires sociaux de prendre leur responsabilité dans la formation profes-
sionnelle, en intervenant notamment dans la création de titres et diplomes.
Le role formateur de 1’entreprise y est réaffirmé et certaines modalités de
départ en formation précisées (co-investissement, clause de dédit forma-
tion...).

Dernier grand texte 1égislatif intervenant en la matiére, la loi quinquen-
nale du 20 décembre 1993 dépasse largement le seul domaine de la forma-
tion professionnelle mais le volet qui lui est consacré porte sur trois grands
chapitres non négligeables : la décentralisation de la formation profession-
nelle des jeunes, la création d’un capital de temps de formation et I’invita-
tion faite aux partenaires sociaux de réformer, en le simplifiant, le systéme
de collecte des fonds de la formation.

Un avenant en date du 5 juillet 1994 amorce une nouvelle évolution du
dispositif en mettant en place le capital de temps de formation, en redéfinis-
sant le réseau des collecteurs des fonds et en impulsant une réforme de I’al-
ternance.

La formation professionnelle est le theme ou Darticulation loi/négocia-
tion collective est la mieux réalisée. La reconnaissance de I’accord national
interprofessionnel de 1970 dans la loi de 1971 montre que la négociation
collective est source de droit au méme titre que la loi.
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en fixant notamment 1’obligation quinquennale de négocier dans les bran-
ches professionnelles sur une liste indicative de sujets.

On notera par contre que cette obligation de négocier ne s’ applique pas
a Uentreprise, résultante du choix patronal de considérer la politique de for-
mation comme liée a sa politique économique, sujet sur lequel il refuse
toute négociation, mais aussi de existence d’un comité d’entreprise doté
&’ attributions consultatives trés précises dans ce domaine 3. A ce niveau la
négociation reste ponctuelle alors qu’elle est en revanche quasi institution-
nalisée au niveau des branches et de I’interprofessionnel.

Une articulation entre accord national interprofessionnel et
accords de branches trés formelle

Initiée en 1970 par I’accord national interprofessionnel de juillet, la né-
gociation relative & la mise en ceuvre de la formation professionnelle conti-
nue s’élargit au niveau des branches dans les années 80 avec I’obligation
quinquennale de négocier en 1a matiére.

Une articulation entre le niveau national interprofessionnel et le ni-
veau professionnel est appelée dds lors a s’instaurer. Quinze ans plus
tard, I’existence de cette articulation reste cependant a vérifier.

Apres avoir connu une poussée spectaculaire en 1985 (pres de 120 ac-
cords) suite 2 la loi de 1984 relative a I’obligation quinquennale de négo-
n de branche relative 2 la formation professionnelle est
restée relativement calme dans la période 1986-1992 avec 28 accords par an
en moyenne. Elle connait un nouvel essor en 1993 (107 accords) a la suite
de 1’accord national interprofessionnel du 3 juillet 1991 et de la loi du 31
décembre 1991, puis en 1994-95, avec prés de 300 accords conclus sur ces
deux années 2 la suite de la loi quinquennale de 1993 et de I’accord national
interprofessionnel du 5 juillet 1994.

Le rdle joué par les accords interprofessionnels et la loi en matiére de
politique contractuelle se voit ainsi confirmé, dés lors qu’ils mettent en
place des dispositifs obligatoires encadrant la négociation de branches.

Les deux bilans de la négociation collective relative a la formation pro-
fessionnelle réalisés par I’Observatoire des relations professionnelles et de
|’innovation sociale en 1994 et 1995 permettent de dégager quelques carac-

téristiques des accords de branche conclus ces derniéres années.

En terme d’articulation, on observe que la référence explicite a un ac-
cord national interprofessionnel au niveau des branches est nettement moins
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ne se sont pas donné les moyens d’harmoniser leurs points de vue. Ce risque
peut étre atténué par I’existence de préambules d’orientation qui visent a
clarifier les termes utilisés et I’esprit dans lequel les dispositions de I’accord
sont arrétées, mais ces derniers ne sont présents que dans un peu plus du
quart des accords analysés (27 %).

En ce qui concerne le contenu des accords de branche, on observe depuis
plusieurs années une continuité dans la prédominance des accords relatifs
au dispositif de financement de la formation professionnelle continue. En
1995, pres de trois quarts des accords analysés (72 % ) portent en effet sur
les dispositions financieres et de gestion de la formation professionnelle, le
plus souvent pour préciser aux entreprises la nature de leurs versements aux
OPCA mis en place en 1994, tandis qu’un quart seulement des accords porte
sur la fixation des objectifs de la politique de formation dans la branche.

Parmi ceux-ci, un grand nombre porte sur la création du capital de temps
de formation. Les objectifs privilégiés deviennent dés lors un plus large ac-
cés des salariés 2 la formation, le développement des compétences et I’ac-
quisition d’une qualification reconnue.

’année 1995 est restée pour beaucoup centrée sur la mise en place du
dispositif de gestion de la formation (dans le cadre de la réforme des orga-
nismes collecteurs), notamment par la définition des formalités administra-
tives (redéfinition des champs conventionnels et dévolutions auxquelles on
peut ajouter la rédaction du réglement intérieur, le choix des locaux, le lan-
cement de la campagne de collecte, la signature des conventions de dél€ga-
tions, le vote des budgets...), si bien que les orientations des politiques de
formation n’ont été que trés peu abordées au cours de I’année. Cette situa-
tion peut sembler d’ordre conjoncturel car I’on congoit bien que les orienta-
tions des politiques de formation ne peuvent étre abordées que lorsque la
structure chargée de les porter est stabilisée. Au mieux, les critéres de prise
en charge des actions de formation par I’organisme paritaire collecteur
agréé ont pu &tre €tablis.

En revanche, la mise en place de I’ organisme paritaire collecteur agréé a
permis de redynamiser la négociation quant  la création de commissions
paritaires nationales de I’emploi et de la formation professionnelle (blan-
chisserie, habillement, couture...) ou d’observatoire des métiers (commerce,
banque...). Presque un accord sur cing (18 %) contient des dispositions rela-
tives aux instances paritaires obligatoires liées a la formation profession-
nelle. Pour I’ essentiel, ces dispositions sont consacrées a la mise en place ou
au développement des missions des commissions paritaires nationales de
I’emploi et de la formation professionnelle (CPNEFP) et portent plus acces-
soirement sur les dispositifs paritaires d’observation des métiers et des qua-
lifications (seulement 6 % des accords concernés).
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Dés lors, on peut se demander de quelle fagon les accords de branche
organisent 1’articulation avec les entreprises. Quels peuvent étre, par
ailleurs, les instruments d’une articulation branche/entreprise autres que la
négociation entre délégués syndicaux et employeurs ?

Une série d’entretiens menés aupres de négociateurs de branche en
1994 6 a révélé un profond scepticisme des acteurs quant au role effectif de
la branche sur les actions de formation menées au niveau des entreprises.

A cet égard, ils ont indiqué :
— soit, qu’ils avaient peu d’éléments d’information sur I’impact des ac-
cords de branche sur les entreprises ;

— soit, qu’ils savaient qu’il n’existait quasiment aucune réalisation ;

_ soit qu’il était prématuré de vouloir évaluer I’impact d’un accord a
peine conclu (délai de mise en euvre).

1’ articulation branche/entreprises semble d’autant plus difficile 2 ins-
taurer, puis 2 vérifier, qu’aucun accord de branche ne prévoit 1" obligation
de négocier la mise en euvre des objectifs définis par la branche au niveau
des entreprises. La revendication syndicale en faveur d’une négociation
obligatoire de la politique de formation dans I’entreprise se heurte en effet
systématiquement au refus des employeurs de soumettre 4 la discussion un
sujet qui a pris une dimension de plus en plus stratégique.

Au-dela de la négociation d’entreprise, d’autres moyens d’articulation
sont néanmoins utilisés. Ainsi, dans la branche des services automobile, la
mise en place de la prime formation-qualification aura permis une prise en
compte des objectifs définis par la branche au niveau des entreprises, se
révélant étre un bon moyen d’instaurer une articulation entre la branche et
celles-ci. Mais une fois cette contrainte financiére acceptée par les em-
ployeurs, ils se montrent peu enclins 2 concéder d’ autres responsabilités aux
organisations syndicales en matiere de formation.

Par ailleurs, si les négociateurs aboutissent parfois a des progres impot-
tants au niveau de la branche, on peut craindre qu’ils ne soient pas suffisam-
ment proches des préoccupations des salariés et des entreprises. Or, a quoi
pourrait servir I’impulsion donnée par la branche si elle ne trouve écho
qu’aupres d’un nombre restreint d’entreprises ?

En tout état de cause, le dynamisme de la négociation collective en ma-
tiere de formation professionnelle n’est que pour partie affecté par I’absence
au sein des accords interprofessionnels ou de branches de clauses relatives

a ’obligation de négocier au niveau de I’entreprise. L articulation des ni-
veaux parait en effet soumise 2 un jeu d’interaction de plusieurs facteurs.

6. Voir 'encart de présentation de la méthodologie utilisée pour la réalisation des études.
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On voit en effet se dessiner le schéma suivant :
« des orientations politiques définies par les partenaires sociaux dans le
cadre de la négociation de branche ;

» des décisions politiques prises par les partenaires sociaux réunis au
sein de la CPNE, dans le respect des orientations négociées ;

« une mise en ceuvre des décisions arrétées en CPNE par 1’organisme
collecteur des fonds de la formation professionnelle qui assure la rela-
tion avec les entreprises du secteur et semble étre la seule institution

en mesure de faire preuve d’autorité a leur égard.

Le développement des contrats d’études sur les perspectives d’évolution
des emplois et des qualifications, a I'initiative des CPNE, structures paritai-
res, illustre bien ce systéme de relais. Bon nombre des conclusions de ces
études vont en effet servir de base par la suite & de nouvelles négociations
de branche, notamment en matiére de certification, en particulier a travers la
création de Certificats de Qualification Professionnelle (CQP). Le rble d’au-
dit externe que joue le Contrat d’Etudes Prospective (CEP) semble favoriser
« une médiation par le miroir ». Il apparait en effet souvent comme un fac-
teur clé du progrés de la négociation collective dans la mesure ou il fait
évoluer le regard paritaire sur la réalité, conduisant ainsi les partenaires so-
ciaux a opérer des ajustements.

Le fait que les mandatés aupres de ces différentes structures et les négo-
ciateurs de branche soient souvent les mémes individus constitue en outre
une garantie de cohérence dans le suivi des négociations.

Toutefois, I’articulation branche/entreprise repose alors sur Iefficacité
du relais organismes gestionnaires des fonds/entreprises adhérentes. Or, les
organismes collecteurs ne gérent pas systématiquement ’intégralité du bud-
get formation des entreprises adhérentes. Bien souvent, seul un pourcentage
relativement faible est « mutualisé », limitant d’autant I’influence de I’orga-
nisme sur les décisions de 1’entreprise en matiére de formation.

En définitive, la faiblesse de la négociation entendue au sens strict
(c’est-a-dire la négociation relative a la politique de formation et ses métho-
des, et non pas celle sur les structures institutionnelles) aboutit a une situa-
tion ol les organismes gestionnaires tendent a se substituer aux négocia-

teurs de branche.

L’articulation branches/régions : un équilibre a trouver entre
logique professionnelle et logique territoriale

Comme le précise Jean Marie Luttringer, la régionalisation de la forma-
tion professionnelle traduit I’analyse du législateur selon laquelle le niveau
régional serait le plus pertinent pour 1’édification d’un systeme « efficace »

de formation professionnelle.
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ter sur les difficultés d’articuler la vision de I’interprofessionnel régional
avec les politiques de branche.

Dans les faits, les divergences d’analyse entre les structures régionales
interprofessionnelles et les branches se font davantage sentir sur les orienta-
tions des politiques en matiere d’emploi, de qualifications et de formation
que sur la mise en place d’un nouvel outil paritaire tel que I’OPCAREG, vis a
vis duquel les structures professionnelles régionales se sont montrées relati-
vement indifférentes. Du point de vue d’une articulation des niveaux, la
principale difficulté réside dans 1’identification de ce qui reléve ou non de
I’enjeu régional et de la responsabilité des structures régionales interprofes-
sionnelles.

Sans une lisibilité des stratégies et positions de chacune des différentes
structures, il apparait vain d’escompter une identification de leurs cohéren-
ces et complémentarités.

La cohésion des partenaires sociaux au sein des COPIRE, consultées sur
les politiques régionales de formation (notamment en matiére d’alternance
et d’apprentissage) s’avere d’autant plus nécessaire qu’elle peut permettre
cette lisibilité, mais elle ne compense pas, a elle seule, le manque avéré
d’échanges d’information et de coopération entre les structures de branches
et les structures régionales interprofessionnelles.

De surcroit, la rénovation du dispositif de collecte des financements est
venue bouleverser un paysage institutionnel ancien, obligeant un certain
nombre d’acteurs 2 se repositionner. On observe ainsi que, suite au retrait
d’agréments des anciens organismes collecteurs et a 'installation des nou-
veaux OPCA de branches, le processus de conventionnement entre les orga-
nismes régionaux (OPCAREG et AGEFOS) et les OPCA de branche est plutot
lent a se concrétiser.

Un an aprés cette recomposition des organismes collecteurs, une seule
convention nationale a pu étre signée, liant les OPCAREG au FORCO, orga-
nisme collecteur de la branche du commerce de détail. D’ autres conventions
sont vivement attendues par les directions d’OPCAREG qui esperent toute-
fois qu’elles ne s’inspireront pas du méme modéle. La convention liant le
FORCO aux OPCAREG interdit en effet & ces derniers de prospecter aupres des
entreprises du commerce pour ce qui concerne la collecte des fonds corres-
pondant au plan de formation, tandis que les AGEFOS, en raison de leur an-

cienneté, peuvent se passer de ce conventionnement pour effectuer cette
collecte. Ainsi, non seulement on peut déplorer 1’absence de régles permet-
tant une articulation entre les acteurs, mais encore, on constate que les en-
jeux financiers de la collecte opérent une mise en concurrence des organis-

mes qui freinent ’émergence de coopérations.
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tions que constituent les entreprises. Les risques de déconnexion entre la
branche et les entreprises sont ici plus grands, surtout lorsque la branche ne
se donne pas les moyens de savoir comment les entreprises se saisissent des
orientations définies et ne met pas en place de dispositifs d’articulation.

Ces deux conceptions ne sont pas contradictoires, elles coexistent et se
conjuguent mais & des degrés variables selon les questions abordées.

I observation de la négociation de la formation professionnelle continue
au niveau des branches fait apparaitre que la négociation s’inscrit dans Ia
premiére approche lorsqu’elle porte sur la détermination précise des axes de
la formation et des publics vis€s.

Dans ce cas, les négociateurs relevent avant tout I'importance de la for-
mation comme un des moyens a privilégier pour répondre tant aux enjeux de
modernisation des entreprises qu’aux aspirations des salariés. La place pré-
pondérante qu’occupe la formation est pointée en ce qu’elle concourt au dé-
veloppement global de I’emploi par la nécessaire adaptation des métiers et
des qualifications aux évolutions techniques et commerciales.

Les négociateurs définissent alors :

— les objectifs de la politique de formation : ¢’est-a-dire la nature des ac-
tions de formation & mener et leurs priorités (développement des com-
pétences et adaptation aux changements), les catégories professionnel-
les 2 privilégier (notamment les salariés des plus bas niveaux de
qualification) ;

_ le contenu des Certificats de Qualification Professionnelle (CQP) qui
renvoie aux besoins de qualifications exprimés dans les entreprises ;

— les taux de participation des entreprises au financement de la formation
continue ;

— les objectifs des contrats de formation et d’insertion professionnelle
des jeunes ;

— le capital de temps de formation.

La négociation de branche peut dans ces conditions constituer un réel
facteur de dynamisation de la formation dans les entreprises, jouer pleine-
ment son role 2 I’égard des garanties sociales et constituer le niveau pertinent
pour introduire un mouvement qui ne se produirait peut-€tre pas sans son
intervention. C’est 1a tout son intérét.

La taille des entreprises qui composent la branche est par ailleurs un fac-
teur déterminant dans le rdle qu’elle est susceptible de jouer. Dans un secteur
oti quelques grosses entreprises constituent I’essentiel de la branche, il y a
peu de place pour une politique de branche. Les grandes entreprises agissent
en toute indépendance dans un contexte de concurrence, et le rle de la bran-
che se borne alors 2 la rédaction de la convention collective qui se limite trés
souvent A une reprise des textes législatifs, et a la mise en place de structures
institutionnelles au pouvoir somme toute restreint...
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cialistes et les préoccupations des entreprises et des salariés n’est alors pas
exclu.

Tl existe en fait trés peu d’éléments permettant d’ apprécier I’application
effective au niveau des entreprises des dispositions contenues dans I’accord
de branche. Les négociateurs ne se donnent pas les moyens d’assurer un
suivi au niveau de I’entreprise directement, pas davantage a la CFDT, pour-
tant attachée au développement de la négociation de branche, que par les
autres partenaires. Ce qui se passe dans les entreprises demeure ainsi sou-
vent, pour les acteurs de la branche, une grande inconnue. Il'y a 1a un enjeu
majeur, car on ne sait pas ce qu’il advient des orientations de la branche. On
ignore si elles pésent concrétement et si elles répondent aux réalités des

entreprises.

Au niveau régional : un difficile repositionnement des acteurs

Les effets de la négociation de mise en place des OPCAREG, observés
dans la cadre d’une enquéte menée par I’Observatoire sur ce sujet, illustrent
encore la prédominance de la démarche institutionnelle sur le politique.
Dans la plupart des régions, la mise en place de I’'OPCAREG a permis de
franchir une étape décisive a 1’égard des relations d’une part entre partenai-
res sociaux, essentiellement ici le CNPF et 1’intersyndicale CFDT-CFTC-CGC,
d’autre part entre les partenaires sociaux et les autres acteurs régionaux, a
savoir 1’Etat, le Conseil régional ou les chambres consulaires.

11 est sans doute encore trop tot pour évaluer toutes les dimensions des
transformations en cours mais quelques traits d’évolution peuvent d’ores et
déja étre tracés : ‘

La négociation de mise en place des OPCAREG aura globalement renfor-
cé d’une part, la structuration interprofessionnelle patronale au niveau ré-
gional, d’autre part, le poids des organisations syndicales régionales, par le
biais notamment de nouveaux rapprochements intersyndicaux. Il s’ensuit
une plus grande lisibilité de la stratégie de chacun des acteurs et partant, une
amélioration de la nature du dialogue social. Cette amélioration trouve sa
premiére traduction au sein des COPIRE qui sortent clairement renforcées de
cette négociation. Il en découle une plus grande reconnaissance des parte-

naires sociaux par les autres acteurs régionaux tels que I’Etat déconcentré et
le Conseil régional. La COPIRE, ignorée des autres partenaires régionaux il y
a encore quelques années, tend a devenir dans la plupart des régions une
institution crédible, en particulier auprés du Conseil régional. En matiere de
poursuite de la pratique contractuelle a I’échelon régional, la situation est
plus contrastée et I’ouverture de nouvelles perspectives de négociation in-
terprofessionnelle régionale demeure exceptionnelle.
Ce renforcement du dialogue social se situe au cceur de la stratégie me-
née par Jean Gandois au sein du CNPF. L’objectif est de lutter contre 1’ab-
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]a mise en ceuvre est plus nuancé. Cette dernicre tarde trop. Méme si la ré-
solution des difficultés rencontrées dans 1’application des mesures suppose
qu’au préalable les partenaires sociaux aient réuni les conditions d’un dialo-
gue constructif, ce bilan contrasté souleve la question de la capacité des
organisations patronales et syndicales a se dégager des préoccupations 1ns-
titutionnelles pour se concentrer davantage sur la définition des priorités des

actions de formation.

Dans les structures paritaires : isolement des mandatés lié a
Ia faiblesse des débats au sein de leur structure d’origine

Dans les lieux de gestion paritaire tels que les FONGECTF, OPCAREG ou
AGEFOS, les relations sont plutot consensuelles et tournées vers le débat
et I’élaboration de décisions communes. Cependant, les discussions res-
tent globalement centrées sur des questions techniques de gestion de
1’outil et interviennent surtout a posteriori. Ainsi, & exception de quel-
ques FONGECIF, tel que celui de Rhone Alpes, qui parviennent a constituer
des licux de réflexion politique et d’action communes, ot les décisions sont
évaluées dans le temps, notamment a travers le suivi du parcours des sta-
giaires, les orientations des axes de la politique de formation régionale ne
sont pas traitées au sein des FONGECIF et les décisions prises font rarement
1’objet d’une évaluation.

1l en va de méme pour les AGEFOS. Agissant auprés des PME au sein
desquelles les organisations syndicales ne sont pas implantées, la direction
administrative de I’ AGEFOS dispose en fait d’une certaine autonomie vis-a-
vis du conseil de gestion paritaire en matiere de décision politique. Les par-
tenaires sociaux siégeant au conseil de gestion ne disposent en effet pas
d’un acces autonome 2 ce qui se passe dans les entreprises.

Cependant une prise en charge syndicale effective suppose I’implication

et la mobilisation de tous les militants ayant quelques responsabilités au
sein des entreprises, des instances territoriales ou professionnelles. Or, au-
jourd’hui, entre le secrétaire d’une Union départementale et le responsable
régional de la formation ou un militant du syndicat des professionnels de la
formation, I’écart est tel en terme de connaissance des outils et des enjeux,
qu’aucun débat ne peut avoir lieu. L’implication des équipes syndicales au
sein des différentes structures intermédiaires n’est pas encore opération-
nelle. La démarche institutionnelle reste prédominante, si bien que le man-
daté d’une organisation est condamné a devenir rapidement un spécialiste
institutionnel, agissant le plus souvent de maniére isolée.

Exemple révélateur a cet égard, la mise en place des OPCAREG a rencon-
tré 1’indifférence de la plupart des membres d’une Union régionale a1’ égard
d’un domaine pergu comme réservé aux spécialistes. Les discussions ont eu
du mal 2 s’extraire des traditionnelles divergences d’intéréts entre l'inter-
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Sans doute ne faut-il pas retenir trop rapidement une conception étroite
de la consultation et de sa différence avec la négociation. Il peut y avoir
confusion entre négociation et obligation de conclure un accord en bonne et
due forme, la concertation sur le plan de formation pouvant ainsi étre consi-
dérée comme une forme de négociation. La coupure entre négociation abou-
tie et concertation peut alors étre moins radicale qu’il 0’y parait. Mais
comme le rappelle le CEREQ, on constate que les accords d’entreprise rela-
tifs 2 la formation vont bien au-dela d’une simple validation du plan de for-
mation par les représentants du personnel et tendent a démontrer que la né-
gociation permet d’avancer a plus grands pas que la consultation.

Les délégués syndicaux ont par le biais de la négociation, bien plus que
par celui de la consultation sur le plan de formation, la faculté de débattre
des objectifs politiques a poursuivre, des actions & mener a priori. La con-
sultation est en fait une discussion sur les décisions de 1’employeur, mais
non sur les raisons, les objectifs qui ont précédé ces décisions. Or I’enjeu du
débat se situe bien en amont de celles-ci.

I2étude des accords d’entreprise révele qu’ils définissent les moyens
que se donnent les signataires pour accompagner la gestion des sureffectifs
mais aussi les outils dont se dotent les entreprises pour construire les itiné-
raires professionnels des salariés dans la gestion de la mobilité et dans la
définition des modalités d’insertion des nouveaux embauchés, d’accés et de
progression dans les filiéres professionnelles.

Les élus, en particulier au sein des commissions formation des CE, ont
un role primordial 2 jouer dans les entreprises. Mais ce role renvoie égale-
ment 2 I’ appropriation par I’ensemble des équipes syndicales des questions
relatives 2 la formation professionnelle pour une réelle implication des re-
présentants des salariés dans la mise en ceuvre de 1a politique de formation
des entreprises.

On peut toutefois se demander si les sections syndicales ne se satisfont
finalement pas de cette situation car la formation, en tant que telle, n’appa-
rait pas comme un sujet revendicatif prioritaire. Certes, ce sujet touche de
trés prés aux questions stratégiques de ’entreprise qui restent dans de nom-
breux cas le domaine « réservé » de I’employeur, terrain sur lequel les syn-
dicats hésitent souvent & s’engager et tendent donc a se satisfaire de la con-
sultation dans le cadre des institutions élues. Mais plus encore, en période
de crise, I’atonie des évolutions salariales et les préoccupations en matiere
d’emploi absorbent une large part de leur activité revendicative, au détri-
ment d’autres thémes méme connexes.

Une réflexion sur I'articulation entre les institutions représentatives du
personnel et le rdle de la négociation apparait incontournable. Il n’y a pas
concurrence, a priori, entre institutions €lues et négociateurs. Au contraire,
une complémentarité et une articulation pourraient étre envisagées, a condi-
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La négociation de branche ne se préoccupe pas davantage que la négo-
ciation nationale interprofessionnelle des conditions d’une meilleure décli-

naison des décisions au niveau des entreprises.

Le poids de Pinstitutionnel : une suprématie des régles de
gestion sur le « politique »

Les différents bilans effectués, tant par le ministére du Travail et des
Affaires sociales que par 1’Observatoire, sur la négociation collective en
matiére de formation professionnelle mettent en exergue la prédominance
des régles A caractére institutionnel sur celles relatives a la création de nou-
veaux droits en direction des salariés et des entreprises.

On peut considérer qu’aujourd’hui, le cadre institutionnel est consolidé
et fixé. Des outils existent. Aux partenaires sociaux de les mobiliser au ser-
vice de la mise en ceuvre d’orientations politiques. Une pause convention-
nelle en matire de définition des régles de composition ou de fonctionne-
ment des institutions serait la bienvenue.

Ce poids de I'institutionnel pese en outre sur Pactivité des acteurs qui
traitent des questions de la formation au sein des organisations tant patrona-
les que syndicales. La formation est devenue I’ affaire d’un réseau de spécia-
listes absorbés par la maitrise des mécanismes de gestion et le controle po-
litique des institutions paritaires. La technicité du débat relatif a la

formation professionnelle fait qu’il ne parait concerner qu’un faible nombre
d’initiés tandis que son objet méme touche I’ensemble des salariés et I’ave-
nir des emplois.

Ainsi, seuls 2 se repérer dans les méandres normatifs, ces spécialistes
sont souvent amenés 2 prendre leurs décisions de maniére isolée, a défaut de
débats politiques au sein de leurs organisations respectives pour les guider.

Dans les faits, on observe de surcroit qu'une coupure s’opere entre la
fonction de gestion et la fonction politique. Les régles de gestion font auto-
rité au point parfois de soumettre a leur propre logique les orientations poli-
tiques définies par les partenaires sociaux. Ainsi, plutdt que de se confronter
et de trancher sur des choix précis, les administrateurs tendent a privilégier
un saupoudrage des ressources financieres qui ne mécontente personne. Par

ailleurs, il n’est pas rare de voir des organismes collecteurs s’éloigner de
Pesprit des textes en adaptant, par une mise en conformité aux regles de
gestion, les modalités d’application d’une décision. Cette coupure perdure y
compris en cas de cumul des mandats (négociateurs de branche et mandatés
dans les conseils de gestion paritaires).

Cette suprématie des régles liées a la gestion est incontestablement pré-
judiciable 2 Iarticulation entre les niveaux. Cumuler un rdle politique (de
création et de réforme d’un systdme) 2 une implication dans la gestion des
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décloisonnement de la formation doit s’opérer pour qu’elle ne demeure pas
une affaire de spécialistes.

La construction d’outils d’information pratique et 1’organisation de for-
mations destinées 2 fournir & chacun un langage commun, ainsi que les
moyens de se repérer dans les dispositifs existants, faciliteraient une plus
grande implication des équipes dans la mise en ceuvre des politiques de for-
mation, intégrant le souci d’articuler les différents niveaux d’intervention. Il
s’agit de dépasser une approche technicienne et financiere de la formation
pour aborder les questions de fond.

Le développement de 1’espace régional peut également offrir une oppor-
tunité d’y parvenir. Ce dernier semble en effet 2 méme de gérer la complexi-
té inhérente a I’intervention de multiples acteurs dans le domaine de la for-
mation.

Les partenaires sociaux ont 2 y jouer un role important car ils sont parti-
culiérement bien placés pour identifier les besoins des salari€s et des entre-
prises. Dans la détermination de ces besoins, le role des branches en parti-
culier est décisif, mais leur structuration actuelle, centrée sur le niveau
national, pose probléme. Trop souvent, les représentants des branches dans
les régions ne sont en contact qu’avec leurs structures fédérales et trop peu
avec leurs homologues des autres professions au niveau régional. Des lors,
I’ articulation entre politique de branche et politique territoriale est extréme-
ment délicate & mettre en place.

Cette articulation dépend de la capacité des branches a régionaliser leurs
actions afin d’entamer un dialogue permanent avec les élus régionaux. La
déclinaison de leurs orientations a I’espace régional validerait leurs choix
politiques. Dans le cas contraire, les plans régionaux de développement de
la formation des jeunes (PRDF) et autres plans d’action de la région, risquent
d’une part, de se construire sur une vision exclusivement transversale et
d’introduire d’autre part une forte hétérogénéisation de I’ offre de formation,
source d’inégalités entre les bénéficiaires, tant dans I’accés a la formation
que dans la reconnaissance des qualifications.

Des relations triangulaires entre les représentants professionnels natio-
naux, déterminant les orientations nationales de la branche, les représen-
tants professionnels locaux, les déclinant régionalement, et les représentants
interprofessionnels locaux, les articulant entre elles, sont & développer.
Avec pareil dispositif de relais entre les acteurs, 1’équilibre de la relation
entre décision politique et gestion paritaire se verrait consolidé au profit
d’une plus grande efficience du systéme, au service du développement des
qualifications et des passerelles en faveur d’une plus grande mobilité pro-

fessionnelle.
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Les années 70

« La loi du 16 juillet 1971 portant sur I’ isati
nolls ! Ir organisation de la formati i
e ::gl?;z :ﬁe:)r:]s Ig cadre de Ie:ducation permanente, pos:eo?esp rt?;isé?? .
gation peur fan a0 k.) roit au congf-,\ fje formation pour tous les salarigs : obl‘u
tinue - ety p Ayeurs de pe’lmcnper au financement de la formati ' con.
; on du réle des représentants des salariés ; création deslg?“c::on—

« Laloidu 3 ifi i
ooy du sgt%cj;ir?:m :egg? (;rlljo:cl)féz c;eﬂalneg des dispositions introduites pré-
tection socimie s ngairen, u travail, notamment en matiére de pro-

« Laloidu 3 i
Sssomeris de omaton comnt Lo L MISIaton des gt
modalités d'utilisation de [a participation P7de des employeurs ains fue fes

+ Laloi du 16 juillet 1976 m
) permet aux employeur: i ; .
au financement de la formation des demp axdeusrsol té[elem;?;haltent {e partiiper

Les années 80

« L'ordonnance du 26 mar. 3
or s 1982 crée les structures d’ il, o’
. a ~ aC ’ i
d’orientation des jeunes de 16 4 18 ans (PAIO, missionscll:)?;lgsl)nformanon *

« Laloi du 7 janvi 8
l’organilsJaZi éart]n;llja; : g:r::l r?]?rr:gz gof;npet?nce a la région pour le financement et
Forg pr rmation professionnell ’ i
! am ee
'échelle de la region ; I'Etat conserve une compétence d’attt(:it?ﬁt‘i);flmlssage

«» La loi de finances Sfiscali
: pour 1985 défiscalise 'obligati
nant le financement de laiternance. ® lobligation des employeurs concer-

» Les lois du 5 aodt 1985, g 5
-€s lois » du 30 décembre 1986 et du 2 aop i
I'obligation des employeurs concernant les conventions deac?grtwsg's?c:%amsem

« La loi du 23 juillet 1987 r& ’ i
il réforme l'apprentissage en vue de revaloriser cette
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i jui "obligati loyeurs & 1,2 % de
. u 30 juillet 1987 (DMOS) porte I'obligation des employ \
Iléar:woailsdse saljariale brute, dont 0,3 % doivent étre consacres a 'alternance.

i i 1993 instaurent et modifient le
. Les lois de finances pour 1988, 1989, 1991 et } . |
t:.?édit d'impdt formation destiné & encourager | investissement formation des

entreprises.

La loi du 19 décembre 1989 crée les CES (antrats d’Emploi Solidarité) et
) aménage les CRE (Contrat de Retour & 'Emploi).

Les années 90

. La loi du 4 juillet 1990 instaure le principe qu droit & la qualification pour tous
les publics et fixe & 0,15 % l'obligation de financement du CIF.

La loi du 12 juiliet 1990 ouvre le CIF_aux salariés employés en contrats a
durée déterminée et de travail temporaire.

Le volet formation de la loi du 31 décembr;a 199:_ : création Sol|g ncgr;tlr’%tb%g;[?;;
" tation ; isati dédit formation ; exten
tation ; organisation des clauses de ' ' oo e o
i i dix salariés fixée a 0, o
financement aux entreprises de moins de ' :
2ﬁgmentation de l'obligation de financement des entreprises de plus de dix
salariés a 1,5 % de la masse salariale.

i jui i latives & 'apprentissage
. i du 17 juillet 1992 porte sur diverses mesures rel
lé?r:l%pone djes précisions sur le contrat de qualification, le CIF des CDD, la

formation des intérimaires...

. Laloi du 20 juillet 1992 pose le principe de la validation des acquis profession-
nels pour la préparation d’un diplome.

i janvi < i tre le 0,3 % alternance et le
. loi du 27 janvier 1993 opere une fus_lon en 0,
56\1 % de la tf'zlxe additionnelle d’apprfa’ntlssage et crée le 0,10 % alternance
d;es entreprises de moins de dix salariés.

i qui e dcentralise la formation profes-

. loi quinquennale du 20 décembre 1993 décen
ls-i{:l)nne(lqle dgs jeunes, crée le capital temps formation et rend caduquesFeAuF 31t
décembre 1995 les agréments des organismes collecteurs de fonds ( e

ASFO).

Enfin, la loi du 4 février 1995 (DMOS) or%aniSﬁ Ir-,;i fipa:g:;n::taggrgzgg:l
) : i i i 4 'embauche de je ,
temps formation, reconduit les gndes a : > ter g
i "ori ) tion, crée une commission na

onduit les contrats d’orientation et d acjapta , € omit
{i?)?\ale des comptes de la formation et institue une procédure d’agrement pour

les dispensateurs de formation.
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Les principaux accords nationaux interprofessionnels
relatifs a la formation professionnelle continue

Dans les années 70

» L’ANI du 8 juillet 1970 dote les salariés d’'un droit individuel de formation lar-
gement repris dans la loi du 16 juillet 1971.

» L'avenant du 9 juillet 1976 élargit les possibilités de rémunération des salariés
en CIF et précise le role des CE vis-a-vis du plan de formation. La encore, la
loi du 17 juillet 1978 s’est largement inspirée de 'ANI.

Dans les années 80

« L'avenant du 21 septembre 1982 introduit un nouveau mode de financement
du CIF versé par les entreprises de plus de dix salariés (FONGECIF...).

« L'avenant du 26 octobre 1983 institue les SIVP et les contrats de qualification
et d’adaptation.

Ces deux avenants ont été repris dans la loi du 24 février 1984.

» L'accord du 20 octobre 1986 crée les conventions de formation entérinées par
la loi du 30 décembre 1986.

« Le protocole du 3 juin 1987 invite les branches a négocier sur la formation
professionnelle.

« Laccord du 01 mars 1989 unifie Fensemble des dispositions conventionnelles
relatives a linsertion des jeunes.

« L’ANI du 29 mai 1989 précise les régles de prise en charge des CIF.

Dans les années 90

« Lavenant du 21 février 1990 fixe la contribution des employeurs au finance-
ment du CIF & 0.15 % et sera repris dans la loi du 3 juillet 1990.

» L’ANI du 24 mars 1990 fixe les régles d'accés au CIF des salariés intérimaires et
en contrat a durée déterminée qui seront reprises dans la loi du 12 juillet 1990.

» L’ANI du 28 mars 1990 amorce la mise en ceuvre du crédit de formation indi-
vidualisé qui sera ensuite repris dans la loi du 4 juillet 1990.

« L'ANI du 3 juillet 1991 annule et remplace I'ANI du 9 juillet 1970 et ses ave-
nants. Les principales innovations portent sur l'insertion des jeunes, le finan-
cement du CIF, le co-investissement des salariés en formation qualifiante
dans le cadre du plan de formation. La plupart des dispositions de cet accord
seront reprises par la loi du 31 décembre 1991.

« Deux avenants du 8 novembre 1991 sur le CIF des CDD et du 8 janvier 1992
sur I'apprentissage viennent compléter ce dispositif.

« Un avenant en date du 5 juillet 1994 amorce une nouvelle évolution du dispo-
sitif en mettant en place le capital temps de formation, en redéfinissant le ré-
seau des collecteurs des fonds ; elle impulse une réforme de I'alternance.
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Méthodologie des études réalisées par
PObservatoire des relations professionnelles et de 'innovation sociale

La premiére étude était consacrée & I'analyse des moyens d'articulation entre la
négociation et les outils de branche avec les autres niveaux, tandis que la se-
conde g'attachait a repérer les effets de la mise en place des OPCAREG sur les
relations sociales. D’'une enquéte a I'autre la méthodologie suivie est similaire :

. Collecte des accords auprés des unions régionales et des fédérations CFDT.

. Questionnaires adressés aux négociateurs patronaux et CFDT, & I'exception
de ceux rencontrés dans le cadre d’entretiens.

. Enquéte a base d’entretiens semi-directifs auprés des négociateurs CFDT et
CNPF des trois branches ou des sept régions retenues dans le panel de l'en-

quéte.

INDEX DES SIGLES UTILISES

AFPA Association pour la Formation Permanente des Adultes
(organisme public).

AGEFOS Association de Gestion des Fonds de la Formation des PME,
(organisme collecteur interprofessionnel régional & compétence
nationale, créée par la CGPME et les 5 organisations syndicales).

ANI Accord National Interprofessionnel.

ASFO Association de Formation Professionnelle
(organisme de formation créé a linitiative des
organisations patronales).

CE Comité d'Entreprise (ou d’établissement).
CEP Contrat d’Etudes Prévisionnelles (évaluation des perspectives
d’'évolution des emplois et des qualifications).
CFA Centre de Formation des Apprentis.
CIF Congé Individuel de Formation.
COPIRE GCommission Paritaire Interprofessionnelle Régionale de 'Emploi.
CPNE Commission Paritaire Nationale de 'emploi.
CcQP Certificat de Qualification Professionnelle.
EDDF Engagement de Développement de la Formation
(convention d’aide financiére publique).
FAF Fonds d'Assurance Formation (ancienne appellation des OPCA).

FONGECIF  Fonds de Gestion du Congé Individuet de Formation
(organisme régional interprofessionnel).

OPCA Organisme Paritaire Collecteur Agréé (de branche).
OPCAREG ~ Organisme Paritaire Collecteur Agréé Régional.
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