Histoire
d'une “conversion”

Entreprise et formation
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Professeur au Lycée de Bourg-en-Bresse, Michel
Branciard participe depuis de nombreuses années &
'animation d'une Union Départementale de Syndicats. Il
a aussi une longue expérience dans le domaine de la
formation des militants, qu'ils soient ouvriers ou qu'ils
appartiennent & d'autres milieux. Collaborateur d’un cer-
tain nombre de revues « A ['Ecoute du Monde » -
« Chronique Sociale de France » - « Vivante Education »
- il est aussi 'auteur d'un ouvrage publié & la Chroni-
que Sociale : « Société Frangaise et Luttes de Classes ».

Les problémes de la formation dans I'entreprise ne sont
pas nouveaux. Si dans les années 1950 ils attirent davantage
I'attention, c'est parce qu'ils ne se résolvent plus d’eux-mémes
par la pratique du métier et I'acquisition de I'expérience, mais
doivent faire I'objet d’'une politique consciente. Nous voudrions
ici examiner comment I'entreprise a congu la formation des
travailleurs et sous quelles influences on en est venu a parler
de formation permanente. Cette conversion du patronat a la
formation permanente est-elle réelle ? Touche-t-elle une fraction
importante du patronat ou une fraction restreinte ?

MADE IN USA

~ La premiére grande vague de formation du personne! de
I'entreprise se situe vers les années 1950 A la suite de la diffu-
sion en France par le biais de missions de productivité aux
Etats-Unis du T.W.L. (Training within industry). Cette méthode
développée en Amérique, surtout & partir de 1941, pour la for-
mation rapide du personnel spécialisé et de la maitrise subal-




6 / CHRONIQUE SOCIALE DE FRANCE

terne, en vue d'accroitre la production de guerre, est introduite
en France sous des noms divers : Formation pratique des chefs
(F.P.C.) — Perfectionnement pratique du personnel (P.P.P.) —
Entrainement au métier de chef (E.M.C.).

Il s'agissait de transformer les techniques de gestion et
d’administration des entreprises et de mettre en ceuvre la sim-
plification du travail. Implicitement le T.WJ. se présentait comme

« l& programme de formation-type répondant aux besoins ana-
lysés une fois pour toutes dans les Cing capacités que tout
chef doit peosséder. La consequence logique était que tous
les chefs d'entreprise devaient suivre ces programmes et du
haut en bas. En fait, dans bien peu d'entreprises on put
réellement commencer par le haut de la hiérarchie. Tout au
plus fit-on une information rapide aux cadres supérieurs afin
d’obtenir leur appui ou du moins leur neutralité » (1).
Agents de maitrise et cadres subalternes « subirent » dans
la plupart des cas un enseignement donné sous forme de
réunions-discussions au cours desguelles des principes codifiés
étaient mis en évidence. Ces principes étaient alors repris et
appliqués a l'occasion d'exercices sur le tas. De petites cartes,
faciles & consulter, permettaient ensuite aux participants de se
référer a tout instant aux principes énoncés.

L'enthousiasme presque « messianique » qui présida aux
premitres opérations ne tarda pas A s'éteindre. _
= Des expériences multiples mettaient en évidence la préca-
rité de I'énorme apport américain, et ses difficultés d’'applica-
tion dans la structure industrielle frangaise marquée par des
exigences culturelles et des traditions différentes. » (2).
On constatait a4 la fois I'absence d'analyse objective des besoins
réels en matiére de formation et I'absence d’instruments per-
metiant une évaluation méthodique et compléte des effets de
la formation.

LES RELATIONS HUMAINES

=Zur ‘zre vite nous caractériserons sous ce terme toute
une Irecizien de la formation qui venant d'Amérique va
gagrer 2.ssi le continent et constituer I'une des directions
da~s 2cL= ¢ s'engagent nombre d'entreprises désireuses de

T - TIMECNNZ < QU en est la formation dans I'entreprise » - « Sociologie du

= STroTE x Tae . . no

* ZIE < ncuvelles orientations intellectuelles des dirigeants des entreprises »
1 2,
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former leur personnel d'encadrement et dans des cas plus rares
d’intervenir aussi au niveau des ouvriers.

Analysant en 1963 la « signification des politiques de for-
mation et de promotion », Claude Durand (3) définissait ainsi
I'un des deux types idéaux qu'il avait décelés. Il vise au fonc-
tionnement harmonieux de I'entreprise. L'action de formation est
une « occasion d'améliorer I'équilibre de I'entreprise »; elle
permet de

« mettre en place des hommes mieux adaptés, de donner
des satisfactions a chacun, de faire des promotions, de
déceler les orientations, les aptitudes et de les employer
aussi bien que possible » (R. Vatier).

La politique de formation est congue comme une rationalisation
des moyens de gestion du personnel ; elle est plus orientée
vers des valeurs humaines que vers des objectifs économiques.
L'entreprise est congue comme un monde culturel d'esprit com-
munautaire ou « scoutiste » et C. Durand se demande si ce
repliement sur le fonctionnement interne de I'entreprise n'est
pas lié & une situation de stabilité et de sécurité économique.

Concretement, cela se manifeste par I'importance donnée
dans la formation des cadres et de la maitrise & la psychologie
sociale, & la caractérologie, par I'absence de lien entre forma-
tion et promotion, par l'organisation de cours de « promotion
sociale » permettant aux ouvriers de se cultiver tandis que les
cadres bénéficient de conférences culturelles.

Il s’agit d'une politique d'intégration et les entreprises ne
s'en cachent nullement. Lors d'une réunion de la section lyon-
naise de I'Association des Cadres Dirigeants (ACADI) en 1857,
les responsables de Saint-Gobain traitant de la politique de
formation des agents de maitrise précisent au départ que la
mission de ce personnel est une mission de formation et d'in-
tégration du personnel a l'entreprise. Dans ces conditions,
disent-ils, la formation doit comporter non seulement I'acquisi-
tion d'éléments de culture scientifique, technique et méme
générale, mais aussi et surtout la prise de conscience par I'agent
de maitrise de sa propre personnalité, de fagon A lui permettre
de s'intégrer activement dans sa fonction et dans le groupe
humain dont il fait partie.

) « Il est donc plus indiqué de dispenser cette culture et

cette recherche de la personnalité dans un petit groupe a
I'activité duquel participent quelques cadres » (4).

(3) In « Soclologie du Travail », 1963, n° 4.
(4) Revue « ACADI », octobre 1857, pp. 357-377.
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On comprendra dans ces conditions I'opposition des syn-
dicalistes a ce type de formation, et I'un d’eux écrivait a ce
propos: « La formation du personnel ne met donc pas en
cause simplement une technique, mais aussi et surtout une
philosophie de la personne et de I'entreprise. Le danger est
grand, actuellement, de voir le pouvoir technique de I'entre-
prise sur ses salariés, se transmuer en autorité complete sur
les personnes » (5).

Dans certains cas I'effort de formation axé sur la maitrise
a pour reésultat d'accroitre le fossé avec le personnel ouvrier.
Ainsi, il y a quelques années, dans une entreprise grencbloise,
les représentants du personne! dénongaient le climat, I'ambiance,
les relations et l'esprit d'équipe trés particuliers que la jeune
maitrise cherche & créer : son effort de perfectionnement cultu-
rel tend & la couper des travailleurs :

« lls font de multiples et longues conférences autour du
tableau noir, pour parfaire la méthode et aussi la culture.
lls apprennent La Fontaine, Racine, Moliére... lls se servent
fréequemment du magnétophone pour parfaire leur diction et
apprendre le commandement. »

Tout cela donne aux travailleurs Pimpression d'une équipe
adverse pratiquant un entrainement dont ils font les frais et
dont le colt est d'autant plus élevé que, dans les cas difficiles,
la jeune maitrise refuse le dialogue... (6).

FORMATION A DES FINS ECONOMIQUES

Mais

« a la faveur de pressions technico-économiques, une autre
conception du statut de la formation dans l'entreprise s'est
manifestée. La qualification, et par conséquent la formation,
ont été dans certaines entreprises un impératif tel que les
probléemes de politique du personnel lui sont de plus en plus
subordonnés » (7).

On se trouve alors devant une politique de formation qui
part de présupposés tout a fait différents. L'entreprise n'est plus
congue comme un systéme de coopération et, selon la formule
de Peter Drucker,

(5) G. LEVARD, préface au livre de R. VATIER : « Développement de |'entreprise et
promotion des hommes =, Ed. Entreprise moderne (1960).

(6) C. VERLHAC : « Les méthodes d'intégration dans I'entreprise 4 Grenoble », 1.S.S.
de Grenoble, 1970, p. 36.

(7) Claude et Michelle DURAND : « De I'0.S. a I'Ingénieur ». Ed. Quvriéres, 1972, p. 140



MICHEL BRANCIARD / §

« |le role de l'entreprise n'est pas de rendre les gens heureux,

mais de fabriquer des chaussures et de les vendre ».
La formation devient I'un des moyens pour ['entreprise de
répondre aux fins économiques qui lui sont assignees. L'accent
est mis alors de fagon préférentielle sur la formation technique
en vue d'augmenter la qualification du personnel pour répondre
a I'évolution rapide des techniques ou en vue de reconvertir
les travailleurs. Dans cette optique, formation et promotion sont
organiquement liées et les entreprises font plus volontiers appel
que dans le cas précédent & I'Education Nationale pour répon-
dre a leurs besoins.

Est-ce un hasard si les entreprises qui se rapprochent de
ce type idéal réalisent leur expansion dans un contexte assez
mouvementé de changements techniques rapides, de reconver-
sion, de réorganisation.

Sans doute, dans nombre d'entreprises la distinction entre
les deux types idéaux que nous venons de définir était loin
d’étre aussi tranchée, on avait souvent un certain mélange de
ces deux types mais avec un accent mis plutét dans un sens
que dans l'autre. '

Globalement que représentaient ces formations ? Quelle
était il y a une dizaine d’années la diffusion de la formation
dans l'entreprise ? Nous ne disposons pas de statistiques glo-
bales, mais seulement d'une enquéte partielle de !'"Association
Nationale des Directeurs et Chefs de Personnel (ANDCP) por-
tant sur 124 entreprises : 50 « petites » de 1 a 500 personnes
— 34 « moyennes » de 500 a 1000 personnes — 40 « grandes »
de plus de 1000. 24 ° des « petites » possédaient un service
de perfectionnement et y consacraient 0,75 % de la masse des
salaires (variations de 0,10 & 1,50 %) — 35 % des « moyennes »
étaient dans le méme cas et affectaient a ce service 0,47 % des
salaires (variations de 0,14 % a 1,75 %) — enfin c'est dans
les « grandes » que ce type de service était le plus fréquent:
65 %o des cas, avec affectation de 0,91 % des salaires (variation
de 0,08 :a 2,50 %) (8). La statistique ne précise pas quels
étaient les principaux bénéficiaires de ces services de parfec-
tionnement. ‘

'PROSPECTIVE

Tandis que concrétement la formation dans ['entreprise
s'oriente dans des directions variées sans qu'on puisse encore

(8) Résuﬂats publiés dans la revue de I'A.N.D.C.P. (n® 71).
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parler de « formation permanente », se produit un rapproche-
ment de certains dirigeants de [Iindustrie et de quelques
« grands » universitaires. Il intervient & partir de 1955 sur I'ini-
tiative d’'un certain nombre de personnalités groupées autour
de Gaston Berger, Directeur Général de I'Enseignement supé-
rieur. Parmi les patrons on trouve Georges Villiers, président
du CNPF, Pierre Huvelin qui lui succddera, A. Demonque des
Ciments Lafarge, Landucci, Grimanelli ... auxquels viennent se
joindre de « grands » technocrates comme F. Bloch-Laing,
Pierre Massé, P. Racine. ... La revue « Prospective » constituera
une tribune pour ce groupe qui attache dés le départ une impor-
tance primordiale aux problémes de formation. En effet, la
« cellule essentielle de la société » que constitue pour eux
I'entreprise industrielle, se révéle & I'analyse beaucoup plus
complexe qu'on ne pouvait le penser.

« Sa connaissance exige une vaste culture, a laquelle il est
indispensable que puissent accéder les dirigeants et les
cadres, et qui comporte des &léments nouveaux par rapport
a ceux dont ils disposent actuellement » (9).
Par ailleurs, selon la formule de Gaston Berger (10),

« nous avons a vivre, non point dans un monde nouveau,
mais dans un monde mobile. C'est dire que le concept méme
d'adaptation doit étre généralisé pour rester applicable 4 nos
sociétés en accélération ».

Et B. Schwartz en tirera la conclusion en disant :
« tout milite en faveur d'une éducation permanente ».

On retrouvera nombre de ces idées dans I'étude de pros-
pective entreprise lors de la préparation du V¢ Plan et qui cons-
titue le document « Réflexions pour 1985 ». On peut y lire que
dans une vingtaine d’années « le changement de métier ne devra
plus étre considéré comme un accident, mais comme une étape
normale de la vie humaine ». Ce qui a pour conséquence que
« la formation de I'homme devra étre orientée vers la capacité
d'adaptation plus que vers l'accumulation d'une masse de
connaissances qui deviendra vite périmée ».

La mise en pratique de ces études de prospective se
serait sans doute effectuée lentement si n'étaient survenus deux
evénements : I'explosion de mai-juin 1968 et la conversion a
la croissance accélérée d'un certain nombre de chefs de gran-
des entreprises.

(9) P. BIZE, op. cit. p. 136.
(10) Revue =« Prospective », n° 5.
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L'IMPACT DES « EVENEMENTS »

La loi d'orientation et de programme sur la Formation Pro-
fessionnelle de décembre 1966, prise dans le cadre du V° Plan,
faisait de cette formation une obligation nationale et assignait
a I'Etat une double fonction: 1° mettre en ceuvre les actions
de formation et de promotion permettant aux jeunes et aux
adultes de perfectionner leur culture générale, d'acquérir une
qualification technique et professionnelle, d'élever la qualifica-
tion qu'ils possédent ou de s'adapter & un nouvel emploi —
2° stimuler et coordonner les initiatives publiques et privées.
Elle mettait notamment en place le systéme des conventions
permettant & I'Etat de subventionner les centres privés tant en
ce qui concerne l'équipement qu'en ce qui concerne le fonc-
tionnement.

Mais elle ne suscitait pas immédiatement un développement
important des actions de ce type. Son impact sur l'opinion
publique et notamment sur I'opinion patronale ne semble pas
avoir été considérable. Commentant cette loi, la revue du
CNPF de février 1967 estimait « hautement souhaitable » que
des actions de ce type soient entreprises parce qu'elles per-
mettaient notamment de « corriger certaines carrieres » (11).
On s’engageait donc dans le processus, mais sans héte exces-
sive, et il n'était nullement question d'en faire « une ardente
obligation » et un « droit » pour tous. En quelques mois le
ton allait changer, sinon les réalisations.

Lors des accords de Grenelle en mai 1968, les parties signa-
taires du constat convenaient « d'étudier les moyens permettant
d'assurer avec le concours de i'Etat, la formation et le perfec-
tionnement professionnels ».

Le patronat traumatisé par les « événements » s'efforcait

d'en tirer une legon et, dans la revue du CNPF d'octobre 1968,
on pouvait lire :
« Les événements du printemps dernier en France ont par-
ticulierement mis en évidence [Iimportance des problémes
d'enseignement et de formation... Il apparait en effet, depuis
longtemps déja, que face aux besoins croissants d'une éco-
nomie marquée par la rapidité des évolutions techniques et
technologiques, un systéme d'enseignement et de formation
inadapté est une source de déceptions profondes pour ceux
qui n'y trouvent pas les moyens de leur insertion dans les
activités qu'ils souhaitent exercer et constitue en outre un
frein pour la croissance économique » ...

(11) « Patronat Frangais », février 1967.

AR i = o
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Pour remédier & cette situation, l'auteur de l'article deman-
dait d'abord
« des mesures de rattrapage & court terme »
pour les jeunss les moins favorisés. Mais il insistait ensuite su
les dispositions & prendre pour
« développer le perfectionnement des adultes en activité ».
Il n'était plus question seulement de '
« corriger certaines carriéres »,
mais de
« permetire a chacun de dominer sa foncticn en maitrisant
les techniques les plus modernes.. » — « de permettre 2
fous ceux qui en oni le désir et les aptitudes d'élargir ie
champ de leurs connaissances pour leur rendre compréhen-
sible I'environnement de leur fonction et faciliter i'évoiution
ultérieure de leur carrigre » (12).

CROISSANCE ET FORMATION

L'impact de mai-juin se serait sans doute atténué en ce
domaine, si dans ie méme temps n'avait eu lieu I'offensive en
faveur de ce que certains ont appelé une « croissance 3 la
Japonaise ». Sous ['impuision d'Ambroise Roux, PDG de ia
CGE, de Roger Martin, PDG de Pont-a-Mousson, de Frangois
Bénard, de la Shell, la partie la plus offensivé. du patronat fran-
cais entend orienter I'ensemble de I'économie frangaise vers
des objectifs de croissance de 8-9 %, I'an, la clé de voilte de
cette expansion accélérée étant le développement industriel.
Ce développement ne saurait concerner les seules entreprises ;
en effet, la concurrence a laquelle elles sont soumises aujour-
d’hui engage la nation tout entiére dans la compétition inter-
nationale et I'Etat a, par conséquent, un role moteur a jousr
dans ce domaine en agissant sur I'environnement, notamment
sur l'enseignement et la formation professionnelle.

Mais un tel objectif risque d’entrainer des mutations consi-
dérables et il importe que ces changements soient acceptés
par les hommes qui en sont les victimes, sinon on se trouvera
en présence de phénoménes de blocage qui seront un frein
au progrés industriel. Aussi la commission de I'industrie du
VI* Plan attire I'attention sur une série de moyens pour que
tout se passe sans heurts.

« C'est dire I'importance que revét une politique fondée d’'une

part sur une protection réelle des agents visés par le chan-
gement, et d'autre part la préparation active des conversions.

(12) « Patronat Frangais », octobre 1968.
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Le systéme de protection devra, en particulier, viser a éviter
le déclassement des travailleurs obligés de changer d'emploi,
et a faciliter leur reclassement professionnel grace a un
systeme de formation permanente adapiée, & des garanties
financiéres suffisantes et & la création par les pouvoirs publics
et les entreprises d'un climat associant le reclassement pro-
fessionnel & des perspectives de promotion individuelle. » (13)

Il convient en outre de lutter contre l'insuffisance de main-
d'eeuvre qualifiee et la

« désadaptation des jeunes aux emplois industriels »
dont les causes principales sont

« la nature de la formation regue — la dévalorisation sociale
des fonctions manuelles — les réalités présentes de la condi-
tion ouvriére (insécurité du travail — faiblesse relative des

rémunérations ...) ».
En conséquence, la commission de I'Industrie insiste sur
« I'importance qu'il convient d'attacher & la formation de base,

a l'apprentissage du travail en groupe, et & ['initiation aux
réalités économiques et sociales du monde contemporain. »

Mais, selon elle, I'école ne saurait suffire & cette tache:

« il semble ... que I'entreprise soit appelée & jouer un rdle
accru dans la formation des hommes, en raison, tant de la
baisse constante de la qualité des éléves qui se dirigent vers
I'enseignement technique, que des nécessités d’une formation
permanente » (14). -

La commission « Formation-Qualification professionnelle »
du VI° Plan se plagant dans la méme optique a considéré que
le fait marquant de ce plan c'était

« la formation continue des adultes appelée a tenir une fonc-
tion économique et sociale aussi importante que la formation
initiale des jeunes » (15).

Dans un document de travail, le Plan distinguait trois

aspects de cette formation : :

— une éducation permanente offensive, visant 4 la promo-

tion hiérarchique, et supposant un dipldme, dont une coordina-
tion nationale ;

— une éducation permanente défensive, du recyclage 2
ia reconversion, qui n'implique pas un changement de niveau

(13) « Commission de ['Industrie =, rapport publié par la Documentation Frangaise,
1871, p. 31.

(14) « Commission de I'Industrie », op. cit. p. 44.
(15) « Commission Formation et Qualification professionnelles ». Doc. Fr., 1971, p. 27.
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hiérarchique, mais simplement le maintien en activité profes-
sionnelle ;

— une éducation permanente culturelle, sans finalité pro-
fessionnelle immédiate, mais a finalité humaine et .sociale.

L’ACCORD DU 9 JUILLET 1970

Cet accord se situe a la fois comme une conquéte ouvriére
conseéquence de I'action menée en mai-juin 1968 et comme un
élément de la politique du patronat offensif pour converiir ies
Frangais et I'économie frangaise a la croissance. Ce pouvait
étre un moyen, parmi d'autres, comme le souhaitaient certains
patrons, d'éliminer les « canards boiteux » de I'économie fran-
Gaise. Aussi, la longueur des discussions avec les organisations
syndicales a correspondu pour l'essentiel i la difficulté pour
la fraction « dynamique » du C.N.P.F. de convaincre la fraction
« archaique ». D’ailleurs, celle-ci ne s’est pas entiérement railiée
puisque, dés le départ, six fédérations refusaient d’appliquer
I'accord (Liége - Fourrure - Habillement - Maroquinerie - Ameu-
blement - Articles pour chaussures) et treize professions deman-
daient un délai de réflexion avant de parapher I'accord.

Parmi les dispositions les plus intéressantes concernant
les travailleurs en fonction, il faut noter d’abord celles touchant
les salariés faisant I'objet d'un licenciement collectif : droit a
une autorisation d'absence dans la période suivant I'information
du licenciement, afin de suivre un stage de leur choix, avec
maintien d'une rémunération égale a celle qu'ils percevaient
antérieurement et ce jusqu’a la fin du stage, sans que celui-ci
puisse excéder un an.

Chaque travailleur en activit¢ a droit & un congé-formation
s'il a deux ans de présence dans I'entreprise. La durée du
stage ne peut excéder un an, s'il s'agit d'un stage continu, ou
120 heures s'il s'agit d'un stage comportant des enseignements
discontinus. L'accord a certaines demandes peut é&tre différé
afin que le pourcentage de travailleurs simultanément absents
de I'établissement ne dépasse pas 2 % du nombre total des
travailleurs. Un délai de « franchise » limite les possibilités
pour une méme personne de suivre plusieurs stages successifs.

Enfin, lorsque la demande du travailleur vise un stage agréé
par la commission paritaire de I'emploi dont reléve son entre-
prise, celle-ci doit, durant quatre semaines, compléter les indem-
nités législatives ou réglementaires afin d’'atteindre la rémuné-
ration antérieurement pergue par le salarié.

i,
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CONTRADICTIONS ENTRE DROIT A LA FORMATION
ET POLITIQUE DE L’ENTREPRISE

Au lendemain de la signature, toutes les centrales syndi-
cales se félicitent de la reconnaissance du « droit & la forma-
tion ». La CFDT qui fut la plus réticente, signe finalement cet
accord précisément & cause de la reconnaissance de ce droit :

« le principe du droit & l'accés a la formation est reconnu
a tous les salariés. Des clauses restrictives limitent I'appli-
cation de ce principe, mais sans le dénaturer. Surtout, ce
droit d'accés est affirmé sans distinction de catégories pro-
fessionnelles... Ces clauses restrictives sont totalement élimi-
nées pour les salariés licencigs. »

Mais I'application de cet accord demeurait soumise & une
série de décisions complémentaires de caractére légal et régle-
mentaire qui firent I'objet de la loi du 16 juillet 1971 et des
décrets du 10 décembre 1971.

Le titre IIl de la loi réaffirme le droit individueilement
reconnu a chaque travailleur de prendre un congé pour suivre
un stage librement choisi parmi ceux qui ont regu l'agrément
de I'Etat. Mais [affaire se complique, lorsqu'au titre V, on
s'efforce de fixer les modalités de la participation financiére
des employeurs. Un nouvel impét a été prévu s’élevant au départ
& 0,8 % des salaires et appelé a atteindre 2 % en 1976. Mais
ce nouvel impdt n'est pas di par I'employeur qui consacre des
sommes équivalentes & des actions de formation pour son pro-
pre personnel. Il s’agit donc en fait d'inciter les employeurs 2
élaborer leur propre « plan de formation », et l'incitation est
encore accrue puisque, dans ce cas, ils ont droit & une aide
de I'Etat sous la seule réserve que le plan élaboré par la
direction ait été soumis pour avis au Comité d’Entreprise. Ainsi
que I'écrit J.J. Dupeyroux i

« c'est une autre conception, ni plus ni moins cohérente que
la précédente, qui I'emporte dans ce titre V. Le centre de
gravité. est en effet déplacé: la politique de formation du
personnel s'intégre dans une politique du personnel et une
politique de [I'entreprise souverainement définie par son
chef » (16).

Que devient dans cette affaire le droit individuel 2 la formation ?

Les textes patronaux récents sur le probléme sont en par-
fait accord avec la conception définie dans le titre V. La seule
préoccupation est d'intégrer la formation a la politique de I'en-

(16) « Le Monde », 15 février 1972 : « Equivoques et illégalités »,

s St




5 o

TIRES Y e - it el i e S e i L e AN G e

16 / CHRONIQUE SOCIALE DE FRANCE

treprise. Voici par exemple ce qu’écrit sur ce probléme le Direc-
teur & la formation des cadres chez Péchiney-U.K. : '

« La fonction-formation sortira du domaine réservé des spé-
cialistes professionnels pour se situer au niveau stratégigue
trés proche de la Direction générale et pas nécessairement
sous l'autorité de la Direction du Personnel. .. La formation
devra apparaitre comme un ensemble structuré, organisé en
« filieres » et niveaux successifs s’appuyant les uns sur les
autres et en relation serrée avec les autres fonctions de
I'entreprise. ... Le plan de formation sera la conséquence
d’une analyse rigoureuse des problémes auxquels sont con-
frontés les hommes de I'entreprise pour accomplir leur mis-
sion. La dominante professionnelle qui en découle ne sera
pas du tout contradictoire avec la considération d'éléments
culturels qui sont la prise .en compte du long terme et de
la disponibilité nécessaire devant les imprévus de I'avenir. ...
En fait, par le plan de formation, le chef d’entreprise affirmera
clairement ia prise en considération des problémes posés par
la qualité des hommes face au développement éconcmique
qui est son but fondamental. » (17).

Le C.N.P.F. se refuse, quant a lui, & considérer qu’il puisse y
avoir des oppositions entre les bescins de entreprise et ceux
de lindividu travaillant dans I'entreprise :

« la dichotomie entre intérét des hommes et intéréts de
I'entreprise est un faux probléme et méme un probléme
piége » (18). )

DROIT OU INVESTISSEMENT ?

Traitant du probléme de la formation permanente devant
un parterre de cadres dirigeants, le Directeur délégué a I'Orien-
tation et & la Formation au Ministére de I'Education Nationale
déclarait a propos du « droit a la formation »

« Je sais bien que ces mots sonnent agréablement aux oreil-
les de nos amis syndicalistes, mais finalement la notion de
droit appelle celle de devoir et, en la circonstance, je ne
sais trop a qui le devoir incombe. Est-ce a I'entreprise ?
Est-ce & I'Etat ? J'inclinerais & penser qu'il s'agit d'une obli-
gation collective et, plutdt qu'a un droit et a un devoir, je
préférerais me référer & un autre type de notion, celle d'in-
vestissement. Si nous envisageons le probléme par rapport au
devenir de I'entreprise, il me parait clair qu'elle a a se préoc-

(17) J. BOCQUENTIN : « La place de !a formation dans la politique de I'entreprise = -
« Professions et entreprises ». Revue du C.F.P.C.. mars 1972,

(18) « Education permanente et entreprise » (Compte rendu officiel des sssises du
C.N.P.F., & Lyon, en octobre 1970).
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cuper de l'effort d'investissement intellectuel qui lui permettra
de vivre demain. De méme, au niveau de I'Etat, |a responsa-
bilit¢ de I'Education Nationale quand elle discute avec le
Ministre de I'Industrie consiste, entre autres, a mettre en rela-
tion, politique éducative et politique industrielle. » (19).
Cette idée avait été largement développée lors des assises
de Lyon du C.N.P.F. en 1970. Traitant de la formation comme
élément de la politique générale de I'entreprise, le rapport géné-
ral déclarait :

« longtemps considérée sous un angle trop exclusivement
“social " elle apparait de Plus en plus comme présentant
aussi un aspect économique et technique déterminant. Les
engagements financiers qu'elle entraine prennent progressive-
ment un caractére d'investissement » (20).

LE GRAND MARCHE DE LA FORMATION

A qui I'entreprise va-t-elle s’adresser pour réaliser cet inves-
tissement ? Selon R. Vatier, I'Education nationale n'interviendra
dans cette formation qu'a concurrence de 20 & 40 %, et
encore, si elle s’en monire capabie ; en efiet, il s’agit tout sim-
piement pour le gouvernement et le patronat de metire en cause
¢e qu'ils considérent comme une situation de monopole.

« Désormais .. les partenaires vont se trouver sur un pied
d'égalité, qu'il s'agisse de tel lycée technique, de la forma-
tion professionnelle des adultes (dépendant du Ministére du
Travail et des Affaires Sociales) ou des organisations profes-
sionnelles patronales. !l y a 1a un moyen de faire apparaitre
une certaine vérité de la situation du marchd. » (21).-
L'expression de « grand marché de la formation » est d'un
patron et le responsable a la formation du C.N.P.F. soulignait
devant une Assemblée de chefs d’entreprises :
« Il dépend de nous que ce marché en soit effectivement
un, aussi sain et équilibré que possible et non pas une
jungle. Nous sommes des clients des instituts de formation,
les utilisateurs des produits de ce marché. Il nous appartient
donc de contribuer & le discipliner comme c'est le réie des
clients tel qu'on I'expose dans tous les cours de marketing » ...
Le patronat n'entend donc pas rester inactif en ce domaine.
Au lendemain méme de I'accord et de la promulgation de la
loi, les fédérations nationales professionnelles mettaient en

(18) R. VATIER : « Formation continue et entreprise », ACADI, juin 1971.
(20) « Education permanente et entreprises », op. cit. chap. 7.
(21) ACADI, juin 1971, op. cit.
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place, en un an, 24 associations de formation — 7 seulement
existaient auparavant. Au niveau de la région, linterprofession
créait dans le méme temps 26 associations. Depuis, ces A.S.F.0.,
comme on les appelle, se sont multipliées, il y en aurait actuel-
lement 140,

Quel est le réle de ces AS.F.0.? Le premier réle consiste
a informer les chefs d'entreprise — sur la législation — sur les
moyens mis a leur disposition, ceci afin d'entrainer leur adhé-
sion. Vient ensuite une mission d'assistance et de conseil :
— conseil dans la détection des besoins et I'élaboration des
plans de formation — mise en ceuvre des moyens nécessaires
pour répondre & ces besoins, soit en les créant, soit en faisani
appel & des institutions extérieures. Enfin les AS.F.0. gérent
elles-mémes des activités de formation : leur propre personnel
permanent intervient dans la conception des programmes —
dans I'animation — dans le suivi. Les intervenants utilisés dans
cette formation viennent des entreprises et des organisations
professionnelles. i

Pour étre en mesure de répondre aux demandes de for-
mation au plus « haut » niveau, le patronat a par ailleurs
regroupé ses moyens d'étude et de recherche sur le manage-
ment dans le G.E.R.M.E. rassemblant le Centre de recherche
des chefs d’entreprise (C.R.C.) — le Centre d’enseignement du
management (C.N.O.F.) — I'Ecole du Chef d’Entreprise (E.C.E.),
ainsi que le groupe ESSEC-ISSEC (22).

Sur ce grand marché de la Formation se sont présentées
trés rapidement toute une série d'officines proposant leur mar-
chandise aux patrons désireux de dépenser leur 0,8 % puis leur
1 %... A coté du groupe Hachette qui a vu dans I'ouverture de
ce marché un créneau susceptible d'un développement consi-
dérable, bien d’autres sociétés ou associations se sont lancées.
Certaines, par exemple, proposent des stages de 5 jours pour
cadres supérieurs, dans une station de ski a la mode, le pro-
gramme étant établi chaque jour compte tenu de I'ensoleilie-
ment, et ceci pour la somme de 4.000 F par stagiaire — somme
évidemment déductible de I'impét de 1 % que doit payer I'en-
treprise. Ailleurs ce sont des stages croisiéres ou des séminai-
res dans des hétels « trois &toiles » (prix du repas 60 F)... Le
« meilleur » cétoie donc le « pire » en ce domaine et il est bien
difficile de dresser un bilan.

(22) A.S.F.0. : ASsociation de FOrmation.
G.E.R.M.E. : Groupement d'Etudes st de Recherche pour le Management Européen.

E.S.S.E.C./I.SS.E.C. : Ecole Supérieure et Institut Supérieur de Sciences Economiques
et Commerciales de Paris, 21, rue d'Assas. Paris 6.
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UN BILAN DIFFICILE

On dispose de quelques éléments chiffrés pour I'année 1972,
mais ils ne permettent guére de se faire une idée précise de
la mise en ceuvre de la loi.

L'effectif des stagiaires en formation dans des centres
publics ou privés ayant bénéficié du concours de I'Etat est
passé de 702.000 en 1970 & 956.000 en 1972. Cette année-la
certains salariés ayant suivi plusieurs stages, c'est donc environ
1 % des salariés qui ont bénéficié des actions de formation.

La répartition des salariés bénéficiaires en 1972 nous donne :

— manceuvres et O.S. 17 %
— ouvriers et employés qualifiés 32 %
— agents de maitrise et techniciens 27 %
— ingénieurs et cadres 23 %

Or selon l'enquéte sur les structures de I'emploi en 1970, ma-
nceuvres, O.S., ouvriers et employés qualifiés représentent 80 %
des salariés, alors qu'ils ne constituent que 50 %o de la popu-
lation des stagiaires.

La formation s'adresse donc encore de fagon prioritaire &
20 % des salariés, c'est-a-dire aux agents de maitrise, techni-
ciens, ingénieurs et cadres. Parmi ceux-ci les ingénieurs et
cadres (6,4 °o des salariés) bénéficient d'une super-priorité
(23 %0 des stagiaires).

La disproportion serait encore beaucoup plus grande si
nous raisonnions, non plus en nombre de stagiaires, mais en
sommes dépensées pour telle catégorie de stagiaires. Malheu-
reusement nous n’avons aucune statistique sur ce point.

Durant I'année 1972 les sommes versées pour la formation
par les entreprises ont représenté 1,15 % du total des salaires.
Dans les petites entreprises (10 & 50 salariés) on n'a pratique-
ment pas dépassé le taux légal (0,80 %). C'est & ce niveau que
des sommes ont été versées au Trésor, la formation propre de
I'entreprise ou la participation des salariés de I'entreprise a des
formations extérieures n'ayant pas permis d'éponger la masse
globale des crédits destinés & la formation. 17 % des entre-
prises représentant 5 % des salariés se sont acquittées de
leur obligation uniquement par un versement au Trésor.

Au contraire, dans les entreprises de plus de 500 salariés,
aucune somme n'a été versée au Trésor. Les entreprises qui
ont en moyenne affecté 1,5 % des salaires & la formation I'ont
fait dans le cadre de I'entreprise ou de conventions avec des
organismes extérieurs.
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Notons enfin un dernier élément dans cette statistique : on
dénombre globalement 51 millions d’heures de stage, soit une
moyenne de 60 heures par stagiaire. Il y a 14 encore une dis-
tinction a faire entre petites entreprises (moyenne 40 h) et
grandes entreprises (moyenne 63 h). Quoi qu'il en soit c'est
un chiffre relativement faible et ceci n‘est sans doute pas
étranger au fait que nombre d’entreprises ont fait financer comme
formation la simple adaptation au poste de travail. Queigues
projets de ce type ont pu étre bloqués au niveau des Comités
régionaux de l'emploi et de Ia Formation professivineiie,
mais combien d’autres ont fait partie intégrante des planz da
formation...

Michel BRANCIARD.
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