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Avant-propos

Engagée en 1983, la décentralisation de la formation continue s'est poursuivie
avec la Loi Quinquennale du 20 décembre 1993 qui transfére aux Conseils
régionaux les actions de formation professionnelle des jeunes de moins de
26 ans, puis par la Loi du 13 aolt 2004 avec la consécration de la compétence
générale des Régions en matiére de formation continue des demandeurs
d’emploi, et enfin en janvier 2008, le financement du dispositif de I’AFPA.

A travers ces lois successives, les Régions se sont vues confier la tache de
garantir la cohérence des politiques de formation professionnelle sur leur
territoire. Afin de se placer dans ce contexte de formation tout au long de la vie,
le Conseil régional de Bretagne a décidé d'élaborer une Stratégie régionale pour
I'emploi et la formation pour la période 2006-2010, intégrant les besoins de la
Bretagne en termes de formations initiale et professionnelle.

La Mission III « pour une formation de qualité tout au long de la vie permettant
I’égalité des chances » représente preés du tiers du budget total du Conseil
régional, c’est dire I'importance du sujet.

Le secteur de la formation professionnelle continue est trés mouvant, et a été
depuis quelques années, le sujet de multiples réformes portant sur son
financement et sur son fonctionnement. Il n’est donc pas aisé, pour qui n’est
pas spécialiste, de comprendre les méandres de son organisation territoriale et
d’identifier tous les acteurs qui interviennent.

Cette étude essaie donc de donner un éclairage sur le processus d’élaboration de
I'offre régionale en formation professionnelle continue, au travers de I'exemple
du Programme Régional des Stages (PRS); dispositif de formation qui
représente environ 9 a 10% du budget total alloué a la Mission III chaque année
depuis 2007, et environ 30% des engagements budgétaires de la Région pour le
financement de I'ensemble de ses dispositifs de formation.

Elle met en évidence la complexité de l'exercice, en prenant en compte
I'’ensemble des parameétres et des acteurs nécessaires a une réponse territoriale
pertinente, sans occulter I'ambiguité qui pése sur la finalité de la mise en place
d’une politique de formation, entre réponse a des besoins structurels et réponse
a des besoins conjoncturels.



Il s’agit pour la politique de formation professionnelle continue de prendre en
compte trois niveaux d’exigence : la nécessité de répondre a la réglementation
européenne et d’inscrire les actions de formation dans un marché de libre
concurrence, le souci de complémentarité des interventions entre I'Etat et la
Région, et l'importance de l'innovation territoriale en termes d’analyse et de
réponse apportée a des besoins nouveaux en emploi et en qualification.

Durant la réalisation de cette étude, I'environnement de la formation
professionnelle continue a beaucoup évolué, tant d'un point de vue
réglementaire, qu’économique. C'est pourquoi nous souhaitons replacer notre
travail dans ce contexte mouvant, afin que le lecteur ne soit pas surpris par un
certain décalage, qu'il pourrait ressentir au fil de sa lecture. En effet, tant la
crise économique que nous avons traversée ces derniers mois, que la mise en
place de la réforme de la formation professionnelle continue souhaitée par le
gouvernement, ont influé sur les politiques et les dispositifs de formation
proposés par le Conseil Régional. Ainsi, la création du Service Public Régional de
Formation en Bretagne, témoigne de cette évolution, et de cette obligation pour
le secteur de la formation professionnelle continue de s’adapter continuellement.

C’est donc un état des lieux du dispositif régional de formation a un instant « t »
que la Commission « Formations — Enseignement supérieur » du CESR a réalisé,
mais son analyse et les préconisations gu’elle émet, comme nous le verrons,
sont déclinables pour de nouveaux dispositifs.

Notre souhait est maintenant que les éléments présentés dans ce document
puissent étre utiles a de nombreux acteurs de la formation professionnelle
continue, et en particulier, a I'ensemble des décideurs et responsables de notre
région.

Les rapporteurs, MM. Robert JESTIN et Thierry LENEVEU.
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Synthése

La formation est la premiére condition de l'insertion durable dans I'emploi. C’est
sur cette conviction que s’appuie l'action du Conseil régional en matiére de
formation professionnelle continue. Celle-ci recouvre I'ensemble des dispositifs et
actions de formation s’adressant au public sorti du systéme scolaire et
universitaire initial, c'est-a-dire aux actifs, qu'ils soient en emploi ou en
recherche d’emploi.

Dans un contexte marqué par une nouvelle réforme de la formation
professionnelle continue faisant suite aux remises en cause récurrentes de son
efficacité, et par 'existence d’enjeux autour de l'affirmation du réle des Régions
dans ce domaine, le CESR a souhaité porter un regard sur |'élaboration du
principal dispositif de formations qualifiantes du Conseil régional de Bretagne.

Si elles bénéficient d'une compétence de droit commun en matiére de
financement et de programmation d’actions de formation continue pour tous les
publics, les Régions ne sont cependant pas les seules a intervenir pour la
formation continue des demandeurs d’emploi. Ainsi le PRS s’inscrit au sein d’'une
offre globale de formation continue proposée sur le territoire breton que
I'analyse de ce dispositif ne peut exclure (premiére partie).

Puisque l'offre de formation PRS vise avant tout a l'insertion professionnelle de
ses bénéficiaires, ce rapport analysera les résultats de I'action sur les
trajectoires professionnelles des stagiaires ainsi que les processus déployés par
le Conseil régional pour y parvenir (deuxiéme partie).

De nouvelles orientations sont apparues pendant |’écriture de ce rapport,
impulsées aussi bien par I'Etat que par la Région (nouvelle loi sur l'orientation et
la formation tout au long de la vie, mise en place d'un Service public régional de
la formation en Bretagne). Elles posent question sur les évolutions et les
perspectives futures pour la politique de formation continue de la Région et son
Programme régional des stages (troisiéme partie).

1. Premiere partie : Etat des lieux de |'offre de
formation professionnelle continue pour les
demandeurs d’emploi en Bretagne

1.1. Quelle offre de formation continue pour répondre aux
attentes des demandeurs d’emploi et des entreprises ?

Ay

Quels sont les dispositifs a I'attention des demandeurs d’emploi en
Bretagne ?

En Bretagne, l'offre globale de formation est constituée de Il’ensemble des
actions proposées par les 1884 organismes de formation intervenant sur le
territoire. Selon les déclarations faites au Groupement d’intérét public pour la
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relation emploi formation (GREF), 4327 actions de formation seraient ainsi
disponibles en Bretagne pour l'ensemble des particuliers, actifs occupés et
demandeurs d’emploi.!

Mais pour ces derniers, il ne s'agit pas tant de considérer I'ensemble des actions
de formation disponibles que la dizaine de dispositifs proposés pour eux sur le
territoire breton. La majorité d’entre eux ont été créés par le Conseil régional,
en vertu des lois de décentralisation de 1983 et de 2004 qui lui transférent la
compétence de droit commun en matiére de financement et de programmation
d’actions de formation professionnelle continue? pour les jeunes et les adultes a
la recherche d’'un emploi.

Le Conseil régional n’est pourtant pas le seul a exercer cette responsabilité sur
le territoire de la région ; il la partage avec Pble emploi® (pour I'Etat), et les
partenaires sociaux. Ceux-ci ont créé le « contrat de professionnalisation » qui,
a la différence des dispositifs mis en place par la Région et par P6le emploi, est
un contrat de travail. Il prévoit une alternance entre des périodes de travail en
entreprise et des périodes de formation.

Les dispositifs de formation mis en place par le Conseil régional et par Podle
emploi sont de deux types. Il existe des dispositifs d’aides individuelles et des
dispositifs collectifs de formation. C’est en fonction de cette offre dans son
ensemble que le PRS est élaboré par la Région.

Les dispositifs d’aides individuelles correspondent essentiellement a la mise en ceuvre de
la compétence de financement des actions de formation par la Région ou Péle emploi. Le
domaine des actions de formation financées n’est pas prédéterminé par l'institution
concernée mais répond directement au projet professionnel du demandeur d’emploi ou au
besoin spécifique d’une entreprise. Ainsi, une action de formation financée correspond souvent
a un bénéficiaire particulier.

Au titre de ces dispositifs, le Conseil régional a mis en place :

- Le Chégue Force : il finance des actions de formation courtes permettant au demandeur
d’emploi d’adapter ou de remettre a niveau ses compétences.

- Le Chéque Formation : il finance des actions de formation longues qualifiantes
répondant au projet professionnel du demandeur d’emploi /orsque celui-ci ne trouve
aucune réponse dans le PRS.

- La Formation d’accés sécurisé a I'emploi (FASE) : elle finance des actions de formation
qualifiantes pour les demandeurs d’emploi non indemnisés au titre du chémage et est
accordée sur la base d’'un engagement des employeurs a recruter les personnes a l'issue
de leur formation.

! situation au 20 octobre 2009, mais ce chiffre pourrait augmenter compte tenu des créations réguliéres

d’organismes de formation.

2 la Région et P6le emploi interviennent par ailleurs dans le financement de la rémunération des stagiaires de la
formation continue, ainsi que de diverses aides facilitant I'accés a la formation (aide a la restauration, aux frais

d’hébergement, a la mobilité, etc).

3 Organisme né de la fusion entre I’ANPE et I’Assedic et opérationnel au 1°" janvier 2009.

II
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Pole emploi intervient au travers de /’Action de formation préalable au recrutement (AFPR).
Elle finance des formations pré-qualifiantes ou qualifiantes qui sont ouvertes depuis 2009
a tous les demandeurs d’emploi. Elles visent a adapter leurs compétences a I'emploi proposé
par un employeur qui s’engage a recruter la personne a l'issue de la période de formation.

Dans le cadre des dispositifs collectifs de formation, la Région et P6le emploi financent
des actions dont ils ont précisément défini non seulement I'objectif (pré-qualifiant ou
qualifiant) mais également la thématique ou le domaine (par exemple une action de
préparation aux concours, d'accompagnement a la construction du projet professionnel, ou une
action visant a acquérir les compétences nécessaires a |'exercice d'un métier précis dans un
secteur d’activité ciblé). Chacun de ces dispositifs correspond soit a une action ou prestation de
formation particulieére, soit au regroupement de plusieurs actions de formation en une offre
globale. Dans tous ces dispositifs, une action de formation correspond a un ensemble de
bénéficiaires.

Au titre des dispositifs collectifs de formation, le Conseil régional a mis en place :

- Les Ateliers de pédagogie personnalisés (APP) et les Ateliers de savoirs
fondamentaux (ASF)

Les APP sont des dispositifs plutét pré-qualifiants, mis en place pour aider les
demandeurs d’emploi a préparer des examens et concours du niveau V au niveau Bac et les
ASF visent a la lutte contre l'illettrisme, a I'apprentissage du numérique, ou a la préparation au
code de la route.

- Le Dispositif régional d’insertion professionnelle (DRIP)

Le DRIP se décline en quatre prestations en amont de I'emploi ou de la
qualification qui visent par exemple a I'accompagnement a l'orientation et la construction du
projet professionnel ou a I'acquisition des savoirs professionnels de base.

- Les Actions territoriales et expérimentales de formation

Flexibles et rapides a mettre en place, ces actions qualifiantes ou pré-
qualifiantes interviennent en réponse aux besoins de formation exprimés par des
entreprises ayant des projets de recrutement dans des secteurs qui ne sont pas couverts par
des actions de formation du DRIP, du PRS ou de I'offre de I'’AFPA.

- Le Programme régional des stages

Le PRS regroupe un ensemble d'actions de formation qualifiantes par secteur
d’activité économique. La nature des actions de formation (elles correspondent souvent a un
métier précis) est fixée par la Région, notamment en fonction de besoins plutot structurels en
emplois et qualifications sur le territoire.

- L’offre de I’AFPA, organisme public de formation dont la gestion et le financement
des actions de formation ont été transférées a la Région.

Elle se compose essentiellement d’actions de formations pré-qualifiantes et qualifiantes
dans les domaines du tertiaire, du batiment et de I'industrie.

Pole emploi a mis en place le dispositif des « Actions de formation conventionnées » (AFC).
Elles correspondent principalement a des actions qualifiantes. Le domaine de l'action de
formation est décidé en fonction des projets de recrutements exprimés par les entreprises du
territoire et des offres d’emploi déposées par les employeurs. Ainsi les formations sont en lien
direct avec le recrutement sur un poste de travail.
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Les études menées par le GREF analysent I'offre régionale de formation continue
en se focalisant principalement sur six dispositifs qualifiants pour les
demandeurs d’emploi. Elles rapprochent ainsi le Chéque formation, le PRS,
I'offre de I’AFPA, l'offre de I’Assedic?, le contrat de professionnalisation, et le
Congé individuel de formation (CIF). L'analyse de la répartition des 17 278
stagiaires sortis d'une action de formation effectuée dans le cadre de ces
dispositifs de formation montre I'importance du contrat de
professionnalisation et du PRS. Avec une part de 29% pour le premier et de
25% pour le PRS, ces deux dispositifs rassemblent en effet plus de la moitié des
effectifs considérés. Par ailleurs, la majorité des stagiaires se concentre sur des
formations du domaine tertiaire.

Le role de la Région dans la mise en complémentarité de ces dispositifs

Les caractéristiques communes de plusieurs de ces dispositifs montrent qu’il
existe entre eux des points de recoupement. Cela pose éminemment la question
de leur articulation: en pratique, ces dispositifs interviennent-ils en
complémentarité ou en concurrence ? Si les actions de formation peuvent viser
alternativement soit a l'acquisition de compétences en amont de la qualification
soit a l'obtention d’une qualification, elles se rejoignent dans un objectif
commun et non exclusif de promotion sociale : lI'insertion dans I'emploi du public
auquel elles s’adressent.

\

Dans cette relation de la formation a I'emploi, le positionnement de chaque
dispositif de formation existant en Bretagne souligne quelques tensions quant au
role de la qualification : faut-il promouvoir l'insertion directe dans I'emploi a la
suite d’'une formation pré-qualifiante ? La qualification doit-elle répondre a des
besoins plutét conjoncturels ou structurels ? L'action de formation qualifiante
est-elle plus efficace en termes d’insertion dans I'emploi lorsqu’elle est mise en
place rapidement ? Faut-il privilégier les formations courtes ou les formations
plus longues ? Ces questions se posent d‘autant plus que |'on observe un
déportement de la demande et donc des effectifs du PRS vers le DRIP.

Le Conseil régional, par la compétence que lui a confiée la loi en 2002, est
responsable du développement cohérent de I'ensemble des filieres et dispositifs
de formation (mais la compétence pour la programmation de formations de
niveau I et II est partagée avec I'Etat). Le réle de coordination de la Région s’est
affirmé par I'élaboration de sa Stratégie régionale emploi formation (SREF), en
concertation avec I'ensemble des acteurs intervenant en faveur de I'emploi et de
la formation sur le territoire breton®. La SREF a notamment conduit a la mise en
place d'une nouvelle stratégie visant a la complémentarité des dispositifs a
I’échelle régionale.

4 Les études les plus récentes (2009) s’appuient sur des données de 2007, avant donc la création de Pdle
emploi, né de la fusion de I’ANPE et de I’Assedic.

> A ce titre, il faut également noter le role joué par le Comité de coordination régionale de I'emploi et de la
formation professionnelle (CCREFP)
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Cette stratégie s’appuie sur une nouvelle procédure d’évaluation des besoins en
emploi et en qualification et permet de faire le lien entre les besoins identifiés et
I'offre globale de formation sur le territoire : les filieres générale, technologique,
et professionnelle de formation initiale, mais aussi I'ensemble des dispositifs de
formation continue que propose la Région ainsi que ceux de Pble emploi, et le
contrat de professionnalisation.

C'est en tentant compte de ce cadre que la Région élabore, adapte, et
dimensionne son PRS pour qu’il se positionne a la fois en réponse a l'analyse des
besoins en emploi et en qualification, et en complémentarité par rapport aux
autres dispositifs.

1.2. Focus sur le Programme régional des stages (« PRS »)
élaboré par le Conseil régional : éléments descriptifs

Certaines caractéristiques du PRS ont connu des évolutions depuis 2004. Les
éléments exposés ci-dessous en tiennent compte pour décrire le dispositif tel
qu’il est congu aujourd’hui.

A qui le PRS s’adresse-t-il ?

Les actions de formation du PRS s’adressent aux demandeurs d’emploi inscrits
sur les listes de Pole emploi, aux bénéficiaires de contrats aidés, aux actifs de la
production agricole souhaitant s’installer ou se perfectionner dans leur métier, et
depuis la rentrée 2008 (PRS 2008-2009) aux salariés de niveau infra V en
préavis de licenciement économique.® Les bilans réalisés concernant les
caractéristiques des stagiaires du PRS montrent qu’ils sont majoritairement des
hommes et pour moitié des personnes dgées de moins de 28 ans.

Qu’est-ce que le PRS ?

Le Programme régional des stages prend la forme d’un catalogue d’actions de
formation qualifiantes programmées par le Conseil régional en fonction des
besoins structurels en emploi et en qualification qu’il a pu évaluer a I'échelle du
territoire régional et des pays. Cette démarche doit permettre de créer un lien
étroit entre les besoins en emploi et la qualification visée par la formation?, dans
I'objectif que celle-ci débouche sur une insertion professionnelle durable des
demandeurs d’emploi.

Dans le catalogue PRS, les actions de formation sont donc regroupées par
secteurs d’activité économique. L'intitulé de chaque action de formation
renvoie a un métier particulier, qui est associé au type de qualification visée
et au niveau de formation correspondant. Le catalogue indique également la

6 11 existe cependant des conditions d’entrées.

71 peut s’agir d’un diplome, d'un certificat de qualification professionnelle (CQP) ou d’un titre professionnel
enregistré au Répertoire national des certifications professionnelles (RNCP).
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durée moyenne de l'action de formation (en nombre d’heures), le nhombre de
places disponibles, le calendrier de début et de fin de la formation, ainsi que le
nom et la localisation de I'organisme de formation a qui le marché a été attribué
par la Région.

Le PRS est publié chaque année avant I’'été a I'attention des publics bénéficiaires
et des structures chargées de leur prescrire les actions de formation continue.
Le démarrage des actions de formation a souvent lieu dés la rentrée de
septembre.

Le PRS en chiffres

Si I'analyse mise en place par la Région porte plutot sur des besoins structurels,
la dimension conjoncturelle n’est pas pour autant écartée. Le nombre d’actions
et de places de formation proposés par le PRS est calibré en fonction de I'état du
marché de I'emploi. Aprés une diminution continue du nombre de places offertes
de 2004 a 2009 (de 5839 a 3643 pour le PRS 2008-2009), et avec le
renversement de la situation économique depuis le troisiéme trimestre 2008, le
Conseil régional a adapté le dimensionnement de son PRS en augmentant le
nombre de places proposées pour 2009-2010 (3961 contre 3643 pour le PRS
2008-2009). Ainsi 244 actions de formation sont ou seront mises en ceuvre dans
le cadre du PRS 2009-2010. Dans ce contexte, la Région a rappelé I'importance
de l'accés a la qualification, facteur clé de sécurisation des parcours
professionnels.

Il faut rappeler en effet que la dégradation de la situation économique a
entrainé en Bretagne une baisse de 22% du nombre de projets de recrutement
entre 2008 et 2009 touchant particulierement les secteurs du Batiment -
Travaux publics et de l'industrie manufacturiére. Le nombre de demandeurs
d’emploi au 31 ao(it 2009 en Bretagne était de 168 500, en augmentation de
22% par rapport a la situation a la fin du mois d’ao(it 2008.

Concernant la répartition des demandeurs d’emploi par niveau de formation, au
31 décembre 2008, 41% des demandeurs d’emploi étaient des personnes ayant
un niveau de formation correspondant au BEP-CAP (niveau V). Par ailleurs, si
70% des demandes d’emploi concernent le secteur tertiaire, les domaines
particuliers de la vente, du tourisme, et des services, ainsi que les fonctions
sociales et médico-sociales sont ceux qui comptent le plus grand nombre de
projets de recrutement.

Concernant le budget accordé au PRS, a titre indicatif en réalisations pour
I'année 2008, le Conseil régional a consacré 21,7 millions d’euros au
financement des actions de formation inscrites dans son Programme régional
des stages®.

8 Source :

Conseil régional, Rapport d’analyse par programme - Approbation du compte administratif de

I’exercice 2008.

VI
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A ce montant, il faut ajouter 6,2 millions d’euros au titre de la rémunération de
2 404 stagiaires et 2,5 millions d’euros au titre de I'aide a la restauration.

Financement de la formation, rémunération du stagiaire, et contribution
du stagiaire au coiit de la formation

Les personnes suivant une action de formation du Programme régional des
stages bénéficient non seulement de la prise en charge de leur formation par le
Conseil régional mais également d’'une rémunération dont le montant est fixé
par décret et varie en fonction de la situation du stagiaire. Seuls les stagiaires
du PRS ne bénéficiant pas déja d’'une indemnisation (ayant droit a I'allocation
choémage versée par Pbéle emploi par exemple) ont droit a cette rémunération.
Pour en bénéficier, les personnes concernées doivent effectuer une demande
auprés de l'organisme dispensant la formation du PRS. Celui-ci en informe la
Région qui verse ensuite directement la rémunération au bénéficiaire.

Dans le cadre de l'application du régime public de rémunération des stagiaires,
ces derniers peuvent aussi bénéficier d’'une prise en charge de leurs frais de
transports et/ou d’hébergement dont le montant varie également en fonction de
la situation du stagiaire. En complément, le Conseil régional attribue depuis
septembre 2007 (PRS 2007-2008) une aide a la restauration aux stagiaires dont
la rémunération est inférieure ou égale a 1 000 euros.

Si le Conseil régional rémunére les organismes de formation pour la prestation
de formation qu'ils effectuent, il prévoit également que ces organismes puissent
demander aux stagiaires une participation financiére aux colts de formation.
Pour le CESR, au-dela d’une interrogation sur la justification et I'efficacité d’une
contribution financiére des stagiaires, le fait que I'application d’une telle mesure
soit laissée a la discrétion des organismes de formation compromet I'égalité de
traitement des stagiaires.

Actuellement, il revient aux organismes de formation souhaitant I'appliquer de
déterminer le montant de la contribution demandée au stagiaire et de l'indiquer
dans la proposition transmise a la Région. Le Conseil régional fixe cependant un
montant maximal que la contribution demandée au stagiaire ne peut dépasser
mais il le fait varier non pas en fonction de la situation financiére des stagiaires
mais en fonction de leur niveau de formation.

Préconisation : Moduler la contribution financiére demandée aux
stagiaires en fonction de leurs ressources financieres, voire l'annuler
pour les personnes percevant les forfaits du Conseil régional. Le Conseil
régional doit faire appliquer ces mesures de facon identique par tous les
organismes de formation pour une égalité de traitement des stagiaires.
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La procédure d’appel d'offres et la place des organismes de formation
dans la mise en ccuvre des actions de formation

Le réle et les relations du Conseil régional et des organismes de formation ont
beaucoup évolué, notamment depuis I'affirmation par I'Union européenne (et sa
réglementation, transposée en droit national) que la formation professionnelle
constituait une activité de marché et non pas de service public. Ainsi depuis
2004, I'attribution des actions de formation programmeées par le Conseil régional
aux organismes de formation se fait dans le cadre d'un appel d’offres soumis
aux régles des marchés publics. Chaque action de formation du PRS met donc
en concurrence plusieurs organismes de formation pour sa mise en ceuvre.

L'analyse du PRS 2008-2009 montre que les réseaux d’organismes de formation
concentrent presque 50 % du marché. Ainsi, 20% des 228 actions de formation
du PRS ont été attribuées au réseau des « Greta ®», organisme public
prestataire de formations continues. Les centres du CLPS!® (organisme privé)
dispensent quant a eux 10% des formations du PRS.

L'’AFPA, organisme public créé il y a 60 ans par |'Etat et les partenaires sociaux
pour dispenser des formations répondant aux besoins de reconstruction du pays
dans limmédiat aprés-guerre et ensuite aux mutations économiques, occupe
une position particuliere depuis le transfert de sa gestion a la Région. Ses
actions de formation n’ont pas encore été soumises a l'appel d’offres et restent
regroupées pour composer une offre spécifique et cohérente financée par la
Région, a coté du PRS. C’est la raison pour laquelle aucune action de formation
du PRS n’a été attribuée a cet organisme. Cependant, la mise en ceuvre du
Service public régional de formation et les évolutions a attendre quant au
positionnement de I’AFPA pourraient changer la donne.

Parmi les autres organismes publics, les services de formation continue des
universités dispensent seulement 1% des actions de formation proposées dans
le PRS. Cela est notamment lié aux processus administratifs du PRS ; ils
compliguent la réponse a I'appel d’'offres et la mise en ceuvre de ses actions, et
sont difficilement conciliables avec les modes de fonctionnement (pédagogique,
administratif, et comptable) de I'Université. Le dispositif administratif et
technique du PRS est jugé inadapté par la plupart des organismes de
formation qui souhaiteraient une meilleure prise en compte du suivi
qu’ils réalisent auprés des stagiaires pendant leur période d’alternance en
entreprise et un meilleur accompagnement par la Région des démarches qu’ils
effectuent pour individualiser les parcours de formation des stagiaires.

° Groupement d’établissements publics locaux d’enseignement. Les GRETA sont rattachés au Ministére de
I’'Education nationale.

10 « Contribuer a La Promotion Sociale ».
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Le poids peu important des services de formation continue des universités dans
le PRS est également lié a la nature de la demande du Conseil régional au
travers de son appel d’'offres PRS qui est trés peu dirigée vers les formations de
niveaux II et I (licences, masters et doctorats). Or ce sont des formations de
ces niveaux que dispensent les universités.

Niveaux de formation et secteurs d’activité correspondant aux actions
de formation du PRS

Les résultats de I’évaluation des besoins en emploi et en qualification menée par
le Conseil régional en amont de I'élaboration du PRS et/ou la volonté politique
de s’adresser aux demandeurs d’emploi les moins qualifiés I'ont conduit a
programmer prioritairement des actions de formations de niveau V (BEP, CAP)
et IV (Bac professionnel par exemple). Elles représentent ainsi 80% de |'offre
totale du PRS 2008-2009, contre seulement 18% pour le niveau III (BTS, DUT)
et 2% pour le niveau II (licence professionnelle, par exemple).

Pourtant, la Bretagne se caractérise par un bon niveau de qualification des
jeunes issus de la formation initiale (environ 90% de bacheliers en 2009, tous
bacs confondus) et une élévation générale (comme ailleurs) de la qualification
des emplois : autant d’éléments qui mériteraient d'étre également pris en
compte par le Conseil régional dans la constitution de sa principale offre de
formation qualifiante. Cela permettrait aussi de poursuivre un objectif de
promotion sociale.

Préconisation : Offrir dans le catalogue du PRS davantage de formations
de niveaux II et III, sans que cela ne se fasse au détriment des autres
formations de niveaux inférieurs.

L'identification des besoins structurels en emplois et en qualifications permet
également au Conseil régional de décider de la nature, du nombre d’actions de
formation, mais également du nombre de places par action a attribuer pour
chaque secteur d’activité économique. Ainsi, les secteurs pour lesquels le PRS
2008-2009 attribue le plus d’heures de formation sont I'agriculture, I'animation,
la péche, le transport-logistique, la métallurgie-plasturgie, et le batiment.

Certains secteurs (I'hotellerie-restauration, les fonctions transversales de
I'entreprise, le tertiaire, la bureautique) apparaissent comme sous-
représentés par rapport a leur poids dans I'économie bretonne ou par rapport
aux mutations de I'’économie en cours. C’est notamment le cas du
développement des éco-activités!l. A ce titre, le CESR incite a confirmer la
réalité de la prise en compte dans le PRS des métiers liés au développement
durable.

1 voir particulierement le rapport du CESR « Eco-activités et développement durable, des opportunités de
croissance pour la Bretagne », juin 2009.

CESR de Bretagne - Décembre 2009 IX



Synthése

Ces décalages entre la réalité de la structuration ou les mutations de I'économie
bretonne et le PRS peuvent s’expliquer par des stratégies de branches qui
préférent solliciter d’autres dispositifs de formation que le PRS ou par |'absence
de structuration de certaines branches au niveau régional et I'absence de
contrat d’objectifs emploi-formation. Or ce sont la les moyens par lesquels le
Conseil régional effectue son analyse des besoins en emploi et en qualification.

Deuxieme partie : Analyse du Programme reégional
des stages, de son élaboration a I'entrée des
stagiaires sur le marché du travail

De nombreuses évolutions ont marqué I’élaboration du PRS : le passage a une
procédure d’appel d’offres vers les organismes de formation depuis 2004, la
mise en place de la Stratégie régionale emploi formation depuis 2006 qui a
entrainé la conception d’une nouvelle stratégie d’évaluation des besoins et
emploi et en qualification. Le processus détaillé ci-dessous est celui qui
gouverne |'élaboration du PRS depuis 2007.

Celle-ci s'étale sur environ une année et se décline en plusieurs étapes dont les
principales sont :

« 'analyse des besoins en emploi et en qualification.

- L’élaboration et le lancement de I'appel d’offres vers les organismes de
formation. A partir de l'analyse des besoins, un « cahier des clauses
techniques particuliéres » est élaboré. 1l présente les actions de
formation (ou « lots ») dont la mise en ceuvre est soumise a |'appel
d’offres par secteur d’activité. Pour chaque action, il est indiqué le
territoire (un ou plusieurs pays) sur lequel la Région souhaite qu’elle soit
mise en place, le niveau de sortie de formation, le type de validation
qu’elle vise, et le nombre de places de formation qu’elle doit pouvoir
ouvrir.

« La notification des marchés aux organismes de formation (aprés
instruction des dossiers et choix d’un organisme de formation par action)
et la publication du catalogue des formations du PRS.

- L’entrée en formation des premiers stagiaires.

Entre I'analyse des besoins et la sortie des tous premiers stagiaires, il s’écoule
au minimum dix-huit mois.
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2.1. L’analyse des besoins en qualification et la procédure
d'appel d’offres vers les organismes de formation

2.1.1. Améliorer I'évaluation des besoins en emploi et en qualification

Cette étape est au coeur de la construction par la Région de son offre de
formation professionnelle. Elle est essentielle car c’est a partir d’elle que le
Conseil régional va non seulement prévoir et ajuster I'ensemble de ses dispositifs
de formation les uns par rapport aux autres (dont le PRS) mais également les
concevoir en tenant compte des autres voies de formation et des dispositifs mis
en place par d‘autres acteurs. L'analyse des besoins en emploi et en
qualification, déclinée par secteur d’activité, est particulierement importante
pour la construction du Programme régional des stages dont les actions de
formation, également déclinées par secteur, en découlent directement. Pourtant,
son efficacité est entravée par un certain nombre de difficultés. Pour y remédier,
certaines conditions devraient étre réunies.

Si I'ensemble des préconisations présentées ci-dessous s’appuie sur les constats
qui ont pu étre fait par différents acteurs (branches professionnelles,
organismes de formation,...) intervenant dans |'élaboration et/ou la mise en
ceuvre du PRS, elles dépassent donc le cadre méme de ce dispositif pour
s’étendre de maniére générique a la construction d’une offre régionale de
formation.

Finaliser le processus de décentralisation de la formation
professionnelle continue au profit des Régions.

En dépit de la compétence générale attribuée par la loi aux Conseils
régionaux pour financer et programmer des actions de formation professionnelle
pour tous les publics, dans les faits trois acteurs (Région, Etat, et PGle emploi)
se partagent actuellement ces compétences vis-a-vis des demandeurs d’emploi,
selon une logique de statuts. Cet enchevétrement des responsabilités affecte la
lisibilité de I'ensemble du systéme et compromet |'appréhension par la Région
des besoins des publics dont elle n‘a pas |'entiére responsabilité.

Deux outils ont été créés par la loi pour permettre a la Région de jouer
pleinement son role de coordination de I'ensemble des dispositifs mis en place
par différents acteurs sur le territoire : le Plan régional de développement de la
formation professionnelle (PRDFP) et le Comité de coordination régional de
I'emploi et de la formation professionnelle (CCREFP) dont le fonctionnement en
Bretagne a indéniablement permis le rapprochement des acteurs. Il appartient
donc de renforcer ces deux outils, en rendant le premier prescriptif, et en
approfondissant la dynamique engagée au sein du second.

Trois évolutions trés récentes semblent cependant remettre en cause la capacité
des Régions a jouer pleinement leur rdle : le remplacement du PRDFP par un
« Contrat de plan régional de développement des formations» dont la
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responsabilité serait copartagée entre I’'Etat et la Région, l'ouverture des
dispositifs de formation mis en place par Péle emploi a tous les demandeurs
d’emploi qui pose la question des financements qui étaient jusque la partagés
entre cette institution et le Conseil régional, et I'hypothése possible d’un retrait
de la clause de compétence générale aux collectivités.

Mieux anticiper les mutations et les évolutions socio-économiques en
adoptant une démarche prospective

L'analyse actuelle des besoins en emploi et en qualification parait trop
déconnectée des grandes mutations de I'économie et de I'emploi qui interrogent
le role de la formation continue et la maniére méme de construire l'offre de
formation. Pour mieux les prendre en compte, le Conseil régional gagnerait a
prendre appui sur les ressources provenant des différents territoires
infrarégionaux et a accompagner leur interconnections autant que leurs
initiatives. Cela passe particulierement par la valorisation et la mise en réseau
des outils existants tels que les observatoires comme le GREF mais aussi les
observatoires de branches et les différents observatoires territoriaux dont il faut
souligner la qualité du travail. Ils contribuent indéniablement a améliorer la
connaissance des territoires, des dynamiques et mutations de l'emploi, et de
leurs relations complexes avec les politiques de formation. A ce titre, il faut
aussi souligner les apports de la gestion territoriale des emplois et des
compétences qui mobilise I'ensemble des acteurs de territoire et prend en
compte tous les publics pour envisager les mobilités entre secteurs et entre
territoires dans une optique de sécurisation des parcours professionnels. Elle
répond au besoin pressant de compléter la vision sectorielle de la Région sur
I'emploi par une vision transversale et prospective.

Préconisation : Mettre en place au sein de I’Agence économique de
Bretagne une veille particuliere sur les mutations des métiers et les
« nouveaux métiers ».

Renforcer la concertation avec les branches professionnelles

Bien qu’elles soulignent une amélioration de la concertation avec le Conseil
régional depuis la mise en place de la nouvelle stratégie régionale d’évaluation
des besoins en emploi et en qualification, les branches
professionnelles regrettent le périmétre et les procédures trop figées sur
lesquels |'analyse régionale s’appuie, allant jusqu’a questionner sa réelle
efficacité.

L'analyse des besoins en emploi et en qualification menée par la Région s‘opere
en effet a deux niveaux (le niveau régional et celui des pays) qui ne
correspondent pas forcément a la structuration des branches (elles interviennent
au mieux au niveau départemental, voire parfois au niveau interrégional). De
plus, lorsque les espaces adéquats pour leur mobilisation existent (par exemple,
les comités de coordination locaux des Maisons de la formation professionnelle),
les branches professionnelles et les partenaires sociaux estiment avoir des
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difficultés a y participer. Les branches professionnelles regrettent également de
ne pouvoir suffisamment participer a l'analyse des besoins en emploi et en
gualification faute d’'une bonne compréhension du positionnement et des
spécificités du PRS dans |'offre globale de formation continue.

Préconisation : Clarifier le positionnement du PRS par rapport aux
autres dispositifs de formation continue disponibles sur le territoire.

Le Conseil régional doit poursuivre ses efforts pour travailler en
concertation avec les autres financeurs de la formation continue pour
une plus grande complémentarité de l'offre. Ceci doit permettre une
meilleure compréhension des branches professionnelles sur Ia
spécificité de son offre de formation.

Renforcer la collaboration entre la direction de Ila formation
professionnelle et la direction du développement économique au sein du
Conseil régional

Sans nécessairement aller jusqu’a une fusion de ces deux directions comme
c'est le cas par exemple a la Région Rhone-Alpes, un rapprochement devrait
s’‘opérer afin notamment d’assurer la cohérence entre les contrats de
filieres et les contrats d’objectifs emploi-formation aujourd’hui utilisés
comme autant d’outils pour I'analyse des besoins en emploi et en qualification.

Mieux prendre en compte la demande sociale

Si la demande économique et la demande sociale de formations trouvent leur
point de raccordement dans I'emploi (offre ou demande), elles se distinguent sur
deux points :

- les besoins exprimés par les acteurs économiques et les attentes des
personnes peuvent entrer en contradiction (c’est le cas par exemple
lorsque les besoins en emploi des premiers sont ciblés sur des secteurs
et métiers qui ne sont pas attractifs pour les populations) ;

« il est plus difficile de saisir la demande sociale que de recueillir
I’expression des branches professionnelles (méme si cela pose parfois
également probléme).

La prise en compte des mobilités entre secteurs, et des dynamiques a |'ceuvre
sur les territoires est un moyen de répondre a ces problématiques. Le travail du
réseau des Maisons de la formation professionnelle mis en place par le Conseil
régional devrait conduire a mieux approcher la demande sociale et a coordonner
tous les acteurs participants a [I’Accueil, information, orientation, et
I'accompagnement (AIOA) des personnes. Au-dela, il importe de faciliter le
rapprochement de I'ensemble des acteurs de la concertation, de I'emploi, et de

la formation sur les territoires.
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L'identification des besoins des personnes peut permettre d’appréhender I'attrait
des personnes pour certains dispositifs de formation continue (le contrat de
professionnalisation, ou le DRIP, plutot que le PRS), ou de percevoir leur vision
du réle de la formation. A ce niveau, |'articulation entre la formation initiale et la
formation continue devrait étre approfondie afin de considérer davantage cette
derniere dans une logique de formation tout au long de la vie plutét que comme
une solution de rattrapage.

Rendre possible la participation des organismes de formation

La procédure d’analyse des besoins en emploi et en qualification menée par la
Région ne sollicite que trés peu les organismes de formation. Cela est
notamment d{ au passage a une procédure d’appel d’offres qui a transformé et
rigidifié les relations entre ces deux acteurs. Les régles de la concurrence
exigent en effet que les contacts entre eux soient limités pendant la période de
I'appel d’offres.

Pourtant, par leur proximité avec les demandeurs d’emploi stagiaires et leur
implantation dans les territoires infrarégionaux, les organismes de formation
disposent d’une réelle connaissance des territoires et des mutations de I'emploi.
Par ailleurs, cette rigidité empéche également les organismes de formation de
s’exprimer sur la pertinence des actions de formations programmées par le
Conseil régional a la suite de cette analyse.

Il apparait donc opportun d’assouplir le fonctionnement du marché de la
formation pour davantage les faire participer.

Préconisation : Associer davantage en amont les organismes de
formation a la définition de l'offre de formation. Afin de bénéficier de
leur connaissance des territoires, des rencontres entre le Conseil
régional et les organismes de formation doivent étre organisées lors de
la consultation sur I'analyse des besoins en qualification.

2.1.2.

Le point de vue des organismes de formation sur la procédure d'appel
d’offres pour la mise en ceuvre des actions du PRS

Selon les organismes de formation auditionnés, le passage a une procédure
d’appel d’offres dés 2004 a eu des conséquences plutdt positives. Il a en effet
permis d’améliorer la transparence du processus de construction de l'offre de
formation du Conseil régional et de l'attribution des marchés en mettant a la
connaissance des organismes de formation les critéres de sélection sur lesquels
s’appuie la Région (ceux-ci sont cependant encore trop peu détaillés pour eux).

D’un point de vue plus technique, I'appel d'offres a permis aux organismes de
formation d’obtenir des garanties de paiement plus rapide que ne le permettait
la subvention dont I'élasticité de paiement était plus importante. Il a également
permis de sécuriser les organismes de formation et de garantir une certaine
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2.2.

2.2.1.

pérennité grace a la possibilité pour le Conseil régional de reconduire deux fois
un marché conclu avec un organisme pour la mise en ceuvre d’une action de
formation du PRS.

Cependant, I'appel d’offres n’est pas sans inconvénients pour les organismes de
formation. Comme signalé précédemment, la complexité des procédures
entraine une charge administrative lourde que ces organismes (particulierement
les petits) ne sont pas toujours en mesure d’assumer. Elle présente le risque
gue ceux-ci mobilisent leurs compétences vers des aspects plus administratifs
gue pédagogiques. C’est notamment le probléme posé par la mise en ceuvre de
I'individualisation des parcours de formation imposée par le cahier des charges.
Elle demande en effet le temps et les moyens nécessaires a l'ingénierie et a
I'accompagnement des changements de pratiques tant pour les formateurs que
pour les stagiaires. Un appui du Conseil régional serait donc souhaitable pour
aider les organismes dans leur ingénierie pédagogique.

De I'entrée en formation des stagiaires du Programme
régional des stages a leur insertion sur le marché du
travail

De l'information sur le PRS a I'entrée en formation : fragmentation et
chevauchement des compétences entre les acteurs

Alors que les structures chargées de I|'Accueil, information, orientation et
accompagnement (AIOA) constituent non seulement le premier interlocuteur des
demandeurs d’‘emploi dans le cadre de leur parcours de formation et d’emploi
mais aussi les prescripteurs des actions de formation du PRS, les études menées
par le GREF montrent qu’elles ne sont pas toujours les premiéres ni en tous cas
les seules a diffuser I'information sur ce dispositif.

La diffusion de l'information sur le PRS est fragmentée entre une multitude
d’acteurs formant un paysage complexe et dont le r6le ne se limite souvent pas
a l'information sur les dispositifs de formation dont le PRS fait partie. C'est
précisément lorsque le réle principal de chaque acteur entre en conflit avec son
réle d’information et de prescription que les blocages se font. Ainsi, en ayant
pour objectif prioritaire I'accés direct a I'emploi des publics, P6le emploi n’est
pas incité a diffuser I'information sur le PRS ni a le prescrire. Cela est d’autant
plus le cas que cette institution dispose de sa propre offre de formation continue
gualifiante, désormais ouverte a I'ensemble des demandeurs d’emploi.

Par ailleurs, la publication du catalogue du PRS par le Conseil régional a souvent
lieu en juin pour un démarrage de certaines actions prévues dés la rentrée de
septembre. Ce laps de temps trés court incite les organismes de formation,
guidés par la nécessité de « recruter » suffisamment de stagiaires pour garantir
l'ouverture de leurs formations, a assurer le relais de la diffusion de
Iinformation sur le PRS.
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Préconisation : Diffuser plus rapidement auprés du public I'offre de
formation du PRS par une communication dans les médias régionaux dés
validation par la Commission permanente du résultat des appels
d'offres.

La situation constatée pour la diffusion de l'information sur le PRS se retrouve
en ce qui concerne sa prescription aux publics bénéficiaires. Alors que le
Conseil régional prévoit une entrée dans le PRS sur validation obligatoire du
projet de formation des demandeurs d’emploi de moins de 26 ans par les
Missions locales et une prescription souhaitable pour les autres publics, seul un
stagiaire du PRS 2003-2004 sur deux déclare en avoir bénéficié. Cela conduit les
organismes de formation a prendre le relais mais pose la question de leur
[égitimité a intervenir en tant que prescripteur, et de leur capacité a accorder le
temps et les moyens nécessaires a l'examen et a la validation du projet
professionnel du candidat. De plus, les pratiques de prescription de tous ces
acteurs ne répondent pas a des critéres harmonisés.

Il est pourtant essentiel que la prescription soit effectuée et qu’elle constitue
une garantie que le projet professionnel et de formation ait bien été validé et
que le demandeur d’emploi ait pu bénéficier d’un réel accompagnement.

Dans ce contexte, il importe d’assurer la lisibilité du PRS, propre a garantir
I'accessibilité de ce dispositif a tous ses publics bénéficiaires. Le Conseil
régional doit également prendre en compte la nécessité de diminuer les délais
de démarrage des formations.

Il appartient a la Région de favoriser une meilleure répartition et compréhension
commune des rbles de chacun en repositionnant clairement Pble emploi et les
Missions locales comme prescripteurs officiels des formations du PRS.

Préconisation : Développer les liens entre les organismes de formation
et les prescripteurs afin de les informer sur les dates de recrutement, le
nombre de places disponibles, etc.

Créer un service web permettant le suivi en temps réel des places
disponibles.

Un autre probleme apparait en ce qui concerne le recrutement des stagiaires,
phase au cours de laquelle, a linverse, les organismes de formation
interviennent plutot seuls. Cette situation pose question car les organismes de
formation, n’étant rémunérés qu’a la condition que le stagiaire ait effectué au
moins deux tiers des offres prescrites, ne sont pas incités a recruter les
candidats les plus en difficultés qui présentent des risques de décrochage en
cours de formation. Leur sélection devrait découler d’'une décision concertée et
associer non seulement les structures accompagnatrices et prescriptrices mais
également les branches professionnelles aux organismes de formation.
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2.2.2. Le déroulement des stages du PRS en organisme de formation

Toutes les actions de formation proposées par le PRS se déroulent en alternance
entre le centre de formation et I'entreprise, et répondent au principe d’une
individualisation des parcours de formation en fonction de la situation, du
parcours antérieur, et des projets de chaque stagiaire. Concrétement cela peut
se traduire par une individualisation des temps de formation (incluant par
exemple la réduction ou l'augmentation du temps hebdomadaire de formation
par exemple) ou des lieux, types, et stratégies d'apprentissage (formation a
distance par exemple).

L'individualisation des parcours de formation impose une transformation des
pratiques pour tous les acteurs (organismes de formation, formateurs,
stagiaires). Pour qu’elle soit réellement efficace et se déploie sans altérer la
dynamique de groupe, elle requiert une trés forte implication des organismes de
formation qui doivent faire preuve d’adaptabilité ainsi que d’une capacité
d’innovation et de flexibilité organisationnelle pour accompagner ces
changements. La Région a un r0le a jouer pour apporter un appui aux
organismes de formation dans la mise en place de cette nouvelle démarche
pédagogique.

Préconisation : Renforcer I’accompagnement des organismes de
formation dans I’évolution de leurs pratiques liées a l'individualisation
des parcours de formation des stagiaires.

La mise en place de parcours individualisés et adaptés a la situation de chaque
stagiaire n’exclut pas les abandons en cours de formation. Constatés par les
organismes de formation, ces ruptures de parcours concernent environ 10% des
stagiaires. Selon les organismes de formation, elles s’expliquent davantage par
des événements périphériques a la formation (raisons financiéres ou retour a
I'’emploi, méme précaire) que par des problémes inhérents a la formation elle-
méme. Ces analyses pourraient utilement étre complétées par le recueil du point
de vue direct des stagiaires.

Préconisation : Mener une enquéte détaillée sur les motifs de rupture
des parcours de formation dans le cadre du PRS, comme cela est fait
pour les ruptures de contrats d'apprentissage.

De méme, le retour des stagiaires sur les actions de formation suivies dans le
cadre du PRS est encore peu sollicité. La derniére étude du GREF concernant ces
questions (publiée en janvier 2008) concerne les stagiaires du PRS 2003-2004.
Elle montre que 87% d’entre eux ont déclaré que la formation suivie dans le
cadre du PRS avait répondu a leurs attentes. Elle ne donne cependant aucune
indication sur la nature de ces attentes. Ceci pourrait pourtant particulierement
éclairer le Conseil régional quant au rbéle que les personnes attribuent a la
formation.
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Préconisation : Prévoir la mise en place, en début de formation, d’un
contrat entre le stagiaire et I'organisme de formation afin de définir les
attentes et les engagements des deux parties.

2.2.3.

De bons résultats en termes d’insertion professionnelle pour les stagiaires
du PRS

Environ 90% des stagiaires du PRS voient les compétences acquises en cours de
formation certifiées par un dipldme ou un titre professionnel.!> Cette
qualification, en reconnaissant I|'ensemble des savoirs acquis est
incontestablement un élément de sécurisation du parcours professionnel du
stagiaire.

54% des bénéficiaires du PRS 2003-20043 sont en emploi dans la semaine qui
suit la fin de la formation (dont 36% en CDI), 75% sont en emploi 18 mois
apres la fin de la formation (dont 53% en CDI), et 89% ont connu au moins une
période d’emploi au cours des 18 mois qui ont suivi la fin de la formation (la
bascule dans I'emploi se faisant le plus souvent entre le 4éme et le 6&éme mois).

Au cours des 18 mois suivant la fin de la formation, les trajectoires
professionnelles des anciens stagiaires du PRS sont plurielles et contrastées ;
des retournements de situation peuvent par ailleurs s’opérer au-dela des
18 mois observés. On peut cependant retenir que la majorité des stagiaires du
PRS (58%) connait des trajectoires marquées par un acces rapide et durable a
I'emploi.

L'étude menée par le GREF révéele un autre élément trés intéressant qui traduit
bien la complexité du lien entre I'emploi et la formation : 18 mois aprés la fin de
la formation PRS, 43% des stagiaires occupent un emploi n‘ayant aucun rapport
direct avec la formation suivie dans ce cadre.

Cette élasticité de la relation entre le secteur ou domaine de I'emploi occupé et
celui de la formation n’est pas propre au PRS. Elle se constate également dans
différentes filieres de formation professionnelle ou initiale. Elle peut néanmoins
étre utilement analysée au regard de la construction du PRS.

Si I'ensemble des actions de formation du PRS s’appuie sur I'analyse des besoins
en emploi et en qualification, celle-ci ne semble pas déterminante dans
I'insertion professionnelle des bénéficiaires. Ces derniers semblent en effet avoir
acquis la capacité de s’adapter a un changement de conjoncture économique
perturbant les prévisions sur lesquelles s’appuyait le PRS.

12 ce pourcentage semble rester stable d’une année sur l'autre.

13 Aucune

étude plus récente sur les trajectoires professionnelles des bénéficiaires du PRS n’a été publiée au

moment de la rédaction de ce rapport.
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Bien qu'il soit difficile d’attribuer 'acquisition de cette flexibilité au seul PRS, le
réle de celui-ci ne peut étre nié. Celui des organismes de formation est
également a souligner dans |'accompagnement des stagiaires dans leur
recherche d’emploi, la détermination du contenu précis des actions de formation
et les pédagogies mises en place, le travail sur les savoir-étre, ... qui sont autant
de facteurs favorisant I'employabilité des individus. Comme le souligne le GREF,
les stagiaires eux-mémes sont les moteurs de leur insertion, par leurs histoires
de vie, leurs attitudes et leurs aptitudes qui influent sur les modalités d’accés a
I'emploi et les mobilités d’un territoire et/ou d’un secteur d’emploi a l'autre.
Enfin, I’'entreprise et les comportements des employeurs sont également des
facteurs a prendre en compte.

En tant que facteur de sécurisation des parcours professionnels, la mobilité
entre secteurs d’emploi est a valoriser. Elle invite le Conseil régional a mettre en
place une réflexion approfondie sur ces phénomeénes et notamment sur la valeur
ajoutée du repérage des compétences transférables en complément de savoir-
faire sectoriels.

La situation des publics bénéficiaires est au fondement de la politique de
formation continue du Conseil régional. Parce que l'efficacité du PRS se mesure
aussi dans sa capacité a la faire évoluer favorablement, le Conseil régional doit
se donner les moyens de poursuivre et d’approfondir les études sur les attentes
des bénéficiaires et le suivi de leur situation.

Préconisation : Créer une mission permanente intégrée au GREF,
chargée de suivre la situation de I’ensemble des bénéficiaires du PRS, en
lien étroit avec les organismes de formation et les structures AIOA
(Accueil, information, orientation, accompagnement) prescriptrices.

3. Troisieme partie: La politique de formation
professionnelle continue du Conseil régional de
Bretagne et le Programme régional des stages :
évolutions et perspectives

Les analyses du PRS et de ses évolutions présentées tout au long de ce rapport
montrent que la question du rdle du territoire et des échelles territoriales a
prendre en compte dans la politique de formation continue de la Région se pose
a tous les niveaux.

Au niveau de l'évaluation des besoins en emploi et en qualification, deux
territoires sont actuellement pris en compte par la Région : le territoire régional
dans son ensemble et le territoire de chaque pays breton. L'analyse des besoins
au niveau des pays parait pertinente compte tenu de I'histoire et de la Iégitimité
gu’ils détiennent en Bretagne. Toutefois, d’autres acteurs (P6le emploi, les
Maisons de |'emploi, les Missions locales, les branches professionnelles...)
susceptibles d’enrichir I'analyse des besoins de la Région par leurs expériences
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interviennent a d’autres niveaux. Ainsi l'analyse des besoins en emplois
effectuée par P6le emploi s’effectue non pas a I'échelle des pays mais des zones
d’emploi.

L'ensemble de ces constats invite donc le Conseil régional a adopter une
approche systémique pour prendre en compte lI'ensemble des besoins, des
acteurs, et des territoires. Une telle approche pourrait en effet lui permettre de
mieux appréhender les mutations globales de I’économie et les dynamiques des
secteurs, des branches professionnelles, et des entreprises.

Quant a la mise en place des actions de formations, la question des territoires
se pose encore. Elle peut inviter, comme c’est le cas pour la mise en place de
formations de niveaux I et II, a dépasser le périmétre institutionnel de la région
pour mettre en place des coopérations interrégionales.

Par ailleurs, si la structuration des actions de formation sur l'ensemble du
territoire régional doit prendre en compte la localisation des entreprises, elle
doit également considérer voire anticiper les logiques de flux et de mobilité des
activités économiques (restructuration, mutations, mais aussi la mobilité des
salariés d'un secteur d’emploi a un autre) et des populations. Il s‘agit par
exemple d'observer les distances entre le lieu de résidence et le lieu de travail,
ou entre le lieu de résidence et le lieu de formation (sachant que les individus
peuvent étre plus mobiles pour aller se former que pour aller travailler).

L'évolution des modalités pédagogiques de mise en ceuvre des actions de
formation pousse a son extréme la logique de flux pour remettre en question les
frontieres méme des territoires. Avec lindividualisation des parcours de
formation, la possibilité pour les stagiaires de suivre une action de formation
ouverte et a distance, et |’ « e-learning », le lieu physique de la formation
pourrait se déplacer du centre de formation vers le domicile, voire d’autres
espaces de partage des savoirs qui pourraient étre créés.

Ainsi, la prise en compte par la Région des différents espaces territoriaux, des
acteurs qui s’y investissent et des logiques de flux qui s’y installent peut donc lui
permettre d’acquérir une vision plus systémique et macroéconomique pour
construire son offre de formation. Dans un mouvement inverse, la formation
continue joue un r6le pour le territoire breton puisque la hausse du niveau de
qualification de ses habitants est un facteur d’attractivité pour la Bretagne.
Aussi, une politique de formation doit-elle prendre en compte toutes ces
dimensions.

Non loin de la question des territoires infrarégionaux et de la prise en compte de
leurs dynamiques, se pose la question de la capacité de la Région a jouer un
véritable role d’ensemblier et de facilitateur des coopérations entre I'ensemble
des acteurs de la formation continue intervenant sur le territoire.

XX
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Cette capacité dépend a la fois des compétences qui lui sont fixées par la loi, de
sa volonté et de sa responsabilité politique, et de l'organisation des pouvoirs
entre les acteurs avec lesquels elle se partage les compétences en matiere de
formation professionnelle continue.

A ce titre des évolutions sont actuellement en cours et des incertitudes
persistent. Ainsi, la récente ouverture des actions de formation mises en place
par POle emploi a l'ensemble des demandeurs d’emploi, la création d‘un
« contrat accompagnement formation » pour les jeunes de moins de 26 ans, et
la création d’un « contrat de plan régional de développement des formations »
prévue par la nouvelle loi sur l'orientation et la formation tout au long de la vie
semblent indiquer une réaffirmation du réle de I'Etat dans la gestion de la
formation continue, aux cotés de la Région. Par ailleurs, les décisions qui seront
prises dans le cadre de la réforme territoriale (la suppression de la clause de
compétence générale des collectivités est évoquée) auront également des
conséquences pour les Régions.

D’autres évolutions qui dépendent plus directement de la Région vont sans
doute modifier l'architecture des dispositifs de formation continue, et
particulierement le PRS. Le Conseil régional a en effet créé en juin 2009 un
Service public régional de la formation dont le périmeétre recouvre en partie celui
des actions de formation du PRS et modifiera les modalités de mandatement
avec les organismes de formation. Comment se déroulera la mise en place du
référencement des organismes de formation annoncée ?

Le SPRF laisse par ailleurs sans réponse la question du positionnement de I'offre
de I'AFPA dont les actions (de méme nature que celles du PRS ou du DRIP)
devraient étre mises en concurrence. L'offre de I’AFPA sera-t-elle en partie
intégrée a l'offre PRS ? Il existe ainsi de nombreuses incertitudes quant a
I’évolution du périmeétre du PRS. Elles sont d’autant plus prégnantes que les
actions du DRIP ou le dispositif du contrat de professionnalisation viennent
concurrencer le PRS. Quel sera donc l'avenir de ce dispositif ?

Conclusion

Tout au long de ce rapport, et en prenant appui sur I'exemple du Programme
régional des stages, le CESR a analysé la procédure d’élaboration par la Région
de son offre de formation. Nous avons cherché a mettre en évidence les
évolutions mises en ceuvre dans ce cadre depuis la mise en place de la SREF. Si
celles-ci ont eu incontestablement des effets positifs, des améliorations sont
toujours possibles concernant I’'analyse des besoins en emploi et en qualification
et les relations du Conseil régional avec les organismes de formation dans le
cadre de la procédure d’appel d’'offres. Les préconisations émises par le CESR
dépassent donc le cadre du seul PRS pour interroger les modes d’action et de
coopération de la Région avec les autres acteurs du territoire.
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Quant aux évolutions a venir susceptibles d’avoir un impact sur le PRS et la
politique régionale de formation continue, le CESR exprime ses inquiétudes et
souhaite que soient clarifiées au plus vite les relations avec I'Etat et que soient
précisés en conséquence le role de chaque acteur et les conditions de mise en
ceuvre de la politique régionale de formation continue.

Les dispositifs de formation continue impulsés par la Région doivent participer a
réduire le risque de dualisation du marché du travail en fonction des
gualifications en permettant le développement et I'actualisation des
compétences.

XXII
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Introduction générale

La formation est la premiére condition de l'insertion durable dans
I'emploi. C'est sur cette conviction que s’appuie l'action du Conseil régional en
matiére de formation professionnelle continue, compétence qui Iui a été
transférée par les lois de décentralisation de 1983 et 2004 mais qu’elle continue
de partager avec |I'Etat, et les partenaires sociaux.

La formation continue recouvre l|'ensemble des dispositifs et actions de
formation s’adressant au public sorti du systéme scolaire et universitaire
initial, c'est-a-dire aux actifs, qu'ils soient en emploi ou a la recherche d’un
emploi. Si elle se distingue donc de la formation initiale en ce qu’elle Iui est
forcément ultérieure, la formation continue est entendue comme en étant le
prolongement, dans une perspective de formation tout au long de la vie.

La formation continue entretient un lien étroit avec I'emploi puisque son objectif
est de permettre une sécurisation des parcours professionnels par
I'acquisition de compétences propres au maintien en emploi des actifs et a
I'insertion ou au retour a I'emploi des demandeurs d’emploi. Elle constitue un
moyen d’adapter les compétences des personnes aux mutations de I'économie
et des emplois.

C'est en prenant en compte ce cadre, et dans un contexte de réforme de la
formation continue que le CESR a entrepris ce rapport, en avril 2008. Il analyse
la maniere dont le Conseil régional construit son offre de formation en prenant
pour exemple son principal dispositif de formations qualifiantes: le
Programme régional des stages. Proposant un ensemble d’actions de
formation déclinées par secteur d’activité économique, ce dispositif vise
directement a l'insertion des personnes dans I'emploi.

Ce rapport tient compte des nombreuses évolutions qui ont touché la
politique de formation continue du Conseil régional et le processus d’élaboration
du PRS depuis I'année 2004. Cette année a été marquée par l'adoption de la loi
« libertés et responsabilités locales » qui signe l'acte II de la décentralisation et
réaffirme la responsabilité des Régions en matiére de formation professionnelle
continue des jeunes et des adultes a la recherche d’un emploi, ainsi que par la
constitution de la nouvelle assemblée régionale suite aux élections du mois de
mars. Par ailleurs, des évolutions récentes sont apparues au cours de la
rédaction de ce rapport. Si elles laissent présager de profonds changements
quant a la structuration de l'offre régionale de formation, leurs conséquences
sont encore assez incertaines.

Ces éléments expliquent pourquoi l'analyse du PRS ne peut se faire sans
prendre en compte la question de son insertion dans I'ensemble des dispositifs
de formation proposés sur le territoire régional, qu'il s'agisse de ceux mis en
place par I'Etat (au travers de P6le emploi), par les partenaires sociaux, ou par
le Conseil régional lui-méme.
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Il nous a donc semblé indispensable, dans une premiére partie, de situer le PRS
au sein de cette offre globale, telle qu’elle est constituée en 2009. Le chapitre 1
de cette partie prend en compte la fusion de I’ANPE et de I’Assedic en Pdle
emploi, effective au 1° janvier 2009, et la reconfiguration de son offre de
formations. Le chapitre 2 apporte quant a lui un éclairage particulier sur le
Programme régional des stages et présente des données s’appuyant
essentiellement sur le PRS 2008-2009.

La deuxiéme partie de ce rapport analyse, a partir de I’exemple précis du PRS,
le processus d’élaboration de l'offre de formation (de I'analyse des besoins en
emploi et en qualification a I'appel d’offres vers les organismes de formation) en
prenant en compte les évolutions qui y ont été apportées suite a I'adoption de
la Stratégie régionale emploi formation (SREF) en 2006. Cette partie
analyse également |'accés des publics a la formation et les effets de I'action en
termes d’insertion professionnelle a partir des études réalisées sur les
trajectoires professionnelles des bénéficiaires du PRS 2003-2004.

Enfin, une troisieme partie envisage les évolutions et les perspectives futures
pour la politique de formation continue de la Région et son Programme régional
des stages. Elle intégre notamment les questions liées a la mise en place du
Service public régional de la formation (SPRF) adopté par la Région
Bretagne en juin 2009.
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Etat des lieux de |'offre
de formation
professionnelle continue
pour les demandeurs
d’emplois en Bretagne







Chapitre 1

Quelle offre de formation
continue pour répondre aux
attentes des demandeurs
d’‘emplois et des entreprises ?
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Premiére partie - Chapitre 1 — Quelle offre de formation professionnelle... ?

Préalable

L'analyse du Programme régional des stages (ci-aprés désigné « PRS ») pose la
guestion de la construction d'une offre de formation propre a mener les
personnes vers |'emploi. Elle invite donc a interroger le role de la formation
continue, dans son rapport a I'emploi, et dans une perspective d’acquisition de
connaissances tout au long de la vie. Elle n’écarte donc pas la réalité de la
formation en emploi puisqu’il peut s’agir au contraire de lui ouvrir le chemin.
Aussi, avant de se focaliser sur |'élaboration de dispositifs a destination des
demandeurs d’emploi, ce rapport ne doit pas faire I'impasse de quelques chiffres
généraux sur le role des entreprises dans le développement de la formation
professionnelle continue en Bretagne.*

Pour l'année 2007, le taux de participation des entreprises bretonnes a la
formation continue a été de 2,36%. Il est proche de celui enregistré pour I'année
2006 lors de laquelle 4 943 entreprises de plus de 10 salariés avaient contribué
a former un peu plus de 136 000 salariés.

Au total, 750 145 personnes (dont 502 085 salariés, 81 886 demandeurs
d’emploi, et 35224 particuliers!®) étaient stagiaires de la formation
professionnelle continue en 2007, formées directement dans |'un des
1 884 organismes de formation publics, parapublics, et privés, présents sur
le territoire!’. Leur activité est marquée par une croissance continue du chiffre
d’affaire tandis que la durée moyenne des formations poursuit sa baisse
réguliére passant de 40,12 heures en 2006 a 38,41 heures en 2007. D’aprés le
site du GREF, 4 327 formations sont disponibles en Bretagne.'®

Certaines sont structurées sous la forme d’une offre de formation, comme c’est
le cas du Programme régional des stages, principal dispositif de formation
professionnelle continue du Conseil régional par la part budgétaire qu’il
représente. Si celui-ci constitue I'objet principal de cette étude, il convient
d’abord de le resituer dans I'ensemble de |'offre de formation continue disponible
sur le territoire breton (1). Le PRS n’est en effet pas le seul dispositif a
I'adresse des demandeurs d’emploi bretons. Une multitude d’autres
dispositifs I'entourent, mis en place et financés non seulement par le Conseil
régional mais également par Pole emploi. Cette offre globale cherche a répondre
aux attentes et aux besoins identifiés ou exprimés par les entreprises et les
demandeurs d’emploi bretons en matiére d’emploi et de qualification (2).

14 | e lecteur pourra se reporter a 'annexe 1 de ce rapport pour un apercu de la formation tout au long de la
vie et de la formation professionnelle continue en France.

15 cela correspond aux derniers chiffres disponibles publiés par la Direction régionale du travail, de I'emploi, et
de la formation professionnelle (DRTEFP) : « La formation professionnelle continue en Bretagne », juin 2009.

16 Auxquels il faut rajouter 130 950 autres personnes.

17 Ce chiffre représente les organismes de formation ayant fait état d’une activité, mais au total il existait 2205
organismes déclarés au 31 décembre 2007. Leur nombre est en constante augmentation.

18 Au vu du nombre de déclaration faites au GREF, au 20/10/2009.
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Premiére partie - Chapitre 1 — Quelle offre de formation professionnelle... ?

1. L'offre de formation professionnelle continue pour
les demandeurs d’emploi sur le territoire breton

En 2007, 17 278 stagiaires sont sortis d'une formation s’inscrivant dans le
cadre de l'offre AFPA'°, du PRS, ou de I’Assedic?®®, ou effectuée dans le cadre du
contrat de professionnalisation, d‘un Congé individuel de formation ou d‘un
Chéque formation.?!

Ces stagiaires se répartissent de maniére assez hétérogéne en fonction du
domaine d’emploi auquel se rattache leur formation, de leur lieu de formation,
et du dispositif qu’ils ont sollicité. Ces quelques enseignements seront précisés
dans un premier paragraphe (1.1). Il sera suivi d’'un panorama exhaustif des
dispositifs proposés par les deux principales institutions en charge de la
programmation et du financement d‘actions de formation pour les demandeurs
d’emploi : le Conseil régional et Pole emploi*?> (1.2 et 1.3). S’adressant aux
jeunes et aux demandeurs d’emploi, a cheval entre la formation et I'emploi, le
« contrat de professionnalisation » sera ensuite présenté (1.4). Au sein de cette
offre globale, les dispositifs de formation les plus sollicités seront présentés
(1.5). Enfin, un dernier paragraphe questionnera la complémentarité de
I'ensemble de ces dispositifs (1.6).

1.1. Quelques enseignements

1.1.1. Les domaines de formations les plus sollicités

La majorité des effectifs se concentre sur des formations a dominante
tertiaire. Les trois domaines du <« paramédical - travail social - soins
personnels », du « commerce - distribution » et du « tertiaire de bureau -
tertiaire spécialisé » regroupent pres de la moitié de I'effectif total de personnes
ayant suivi une formation en Bretagne en 2007, avec respectivement 2700,
2592, et 2513 sortants de formation.

Entre 2005 et 2007, I'évolution des effectifs de stagiaires a été trés disparate
selon les formations suivies. Si les domaines du « paramédical - travail social -
soins personnels » (+24,1%) et du « travail des matériaux - industrie de
process - laboratoire » (+22,9%) enregistrent une évolution annuelle trés
importante liée a des besoins d’emploi significatifs dans ces domaines, d’autres

19 Association pour la formation professionnelle des adultes (voir annexe 2).
20 Association pour I'emploi dans l'industrie et le commerce.

2t GREF, septembre 2009. Les personnes concernées sont essentiellement des demandeurs d’emploi (sauf
salariés en « Congé individuel de formation ») car les données proposées par le GREF n’incluent pas les effectifs
ayant bénéficié des dispositifs « Plan de formation » et « Droit individuel a la formation ».

22 Organisme né de la fusion entre I’ANPE et I’Assedic, opérationnel au 1* janvier 2009.
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sont en forte régression (« agriculture » : - 12,5% en moyenne pour 639
sortants de formation en 2007, et « péche - mer - aquaculture » avec une
diminution moyenne des effectifs de 18,6% pour s’élever a 363 sortants de
formation en 2007). Cela peut sans doute s’expliquer par un manque
d’attractivité de ces métiers. Enfin, plus de la moitié des personnes sorties de
formation en 2007 ont effectué une formation de niveau V (équivalent au
CAP-BEP), comme l'indique le tableau ci-dessous.

Tableau 1. Synthése des formations suivies pour les sortants de 2007

Sortants de Evolution Part des Part
formation annuelle sortants de des
moyenne niveau femmes
2005-2007 CAP-BEP
Paramédical - Travail social
- Soins personnels 2700 24.1% 72.4% 87.4%
Commerce et distribution 2592 12.9% 16.4% 58.7%
Tertiaire de bureau -
Tertiaire spécialisé 2513 10.8% 14.9% 70.4%
Transports - Conduite -
Manutention - Magasinage 2141 4.8% 77.7% 18.6%
Batiment équipements et
finitions 1023 10.6% 80.4% 11.5%
Hoétellerie - Restauration -
Tourisme - Loisirs 1022 5.6% 42.8% 49.7%
Batiment gros ceuvre -
génie civil — Extraction 747 14.3% 69.2% 9.8%
Mecanique - Automatisme 723 -11.1% 52.7% 14.5%
Agriculture 639 -12.5% 35.1% 39.4%
Production alimentaire -
Cuisine 625 7.3% 70.1% 37.8%
Structures métalliques -
Travail des métaux - 574 4.2% 77.4% 8.5%
Electricité — Electrotechnique
- Electronigue 491 8.6% 37.9% 5.5%
Nettoyage - Assainissement
- Environnement - Sécurité 394 8.3% 67.3% 42.1%
Péche - Mer - Agquaculture 363 18.6% 79.3% 6.3%
Travail du bois 350 -2.1% 81.1% 9.1%
Travail des matériaux -
Industrie de process - 157 22.9% 8.9% 25.5%
Arts appliqués - Arts du
spectacle 82 25.6% 52.4% 54.9%
Techniques de la
communication - Média 77 -1.3% 29.9% 37.7%
Textile - Habillement - Cuir 36 13.4% 80.6% 83.3%
Techniques graphiques -
Impression 29 -1.7% 62.1% 24.1%
Total général 17 278 7.7% 51.1% 45.1%

Source : GREF, 2009.
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1.1.2. Un territoire inégalement desservi

La répartition géographique des stagiaires formés en 2007 n’est pas homogene
sur le territoire breton. Ceci s’expliqgue notamment par la localisation des
organismes de formation, concentrés dans les plus grandes villes (Rennes,
Brest) et sur la cote Sud de la Bretagne, tandis que les territoires ruraux (et
particuliéerement le pays??® Centre Ouest Bretagne) sont plus délaissés.

Selon les données du GREF, la moitié des stagiaires effectue plus de 22km
pour aller se former. Ce sont les habitants du pays du Trégor-Géelo qui
parcourent les distances les plus grandes, notamment du fait du nombre
restreint d’organismes de formation présent dans ce pays tout comme dans
celui, limitrophe, du Centre Ouest Bretagne. La moitié des stagiaires de ce pays
fait plus de 65km pour se rendre sur son lieu de formation, contre 6km pour les
stagiaires du pays de Rennes.

Carte 1. Lieux de formation des stagiaires sortis de formation continue en 2007 par grand
secteur de formation.

B Secteur primaire
O Secteur secondaire
O Secteur tertiaire

Source : GREF, 2009.

3 les « pays » sont des découpages territoriaux infrarégionaux institués par la loi d’‘orientation pour
I'aménagement et le développement durable du territoire, dite loi « Voynet », de 1999.
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Graphique 1. Répartition des effectifs de la formation continue par pays (selon le lieu de
localisation des organismes de formation ou les stagiaires ont effectué leur stage).

N.B. : sur les 21 pays bretons, les 5 pays comptant le plus d’effectifs ont été isolés.

Autres pays
32% Rennes

31%

Saint-Brieu
. 0,
8% Cornouaille Lorient 11%
9% 9%

Carte 2. La mobilité des stagiaires en formation professionnelle continue en 2006 :
distances moyennes parcourues pour aller se former,
a partir de sa commune de résidence

En bleu foncé : 95 km, en bleu turquoise : 36 km, en vert : 30 km, en jaune : 26 km, en rouge : 0.

Source : GREF Bretagne.
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1.2.

1.2.1.

Les dispositifs proposés par le Conseil régional

Il appartient de situer I'ensemble des dispositifs du Conseil régional les uns par
rapport aux autres (1.2.1) avant de détailler chaque dispositif (1.2.2 et 1.2.3).

Panorama d’ensemble

A cOté du Programme régional des stages, principal dispositif de formation
professionnelle continue pour les demandeurs d’emploi proposé par le Conseil
régional, d’autres dispositifs ont progressivement été mis en place. De méme
que ceux proposés par Pole emploi, ceux-ci prennent des formes variées
(prestations de formation assurées par des organismes de formation choisis par
le Conseil régional via une procédure d‘appel d’offres, ou dispositifs d’aides
individuelles a la formation). Ces formes diverses répondent aux différents réles
que peut jouer le Conseil régional : du rble de structuration d’une offre de
formation sur le territoire régional a celui de financeur, qu’il s'agisse de financer
la totalité des frais de formation et de prévoir une rémunération pour le
stagiaire,?* ou d’apporter une contribution financiére pour aider le bénéficiaire a
financer sa formation. Les dispositifs du Conseil régional se distinguent
également par les objectifs auxquels ils renvoient : il peut s’agir pour le
bénéficiaire de s’orienter, de faire reconnaitre ses expériences professionnelles,
d’acquérir une qualification ou les savoirs de base en amont.

Ainsi, les besoins en qualification identifiés sur le territoire breton sont variés.
Pour y répondre, le Conseil régional se fixe l'objectif de développer des
dispositifs de formation adaptés, différenciés, et complémentaires. Le
graphique suivant montre la profusion des dispositifs mis en place par le Conseil
régional. Il permet de les situer les uns par rapport aux autres en fonction de la
logique et de l'objectif auxquels chacun répond principalement : I'adéquation a
I'emploi ou la promotion sociale, la pré-qualification ou la qualification. Ainsi on
peut constater que le PRS a été élaboré dans une logique plutét adéquationiste
consistant a adapter les formations aux emplois (existants ou supposés se
développer). D'autres parmi les dispositifs diplomants ont une vocation sociale
plus marquée (chéque VAE, cheque formation).

24 En 2008, 6528 stagiaires de la formation professionnelle continue ont été rémunérés par le Conseil régional
au titre des actions de formation collectives (PRS, DRIP, Actions territoriales et expérimentales) ou des actions
individuelles (Cheque formation) relevant de la compétence directe de la Région ou au titre des stagiaires
relevant de la commande du Conseil régional a I’AFPA. De plus, 7783 personnes ont bénéficié de l'aide a la
restauration du Conseil régional. Le montant total des crédits de paiement pour |'année 2008 pour ce
programme 313 s’est élevé a environ 23,9 millions d’euros (soit un taux de réalisation d’environ 90%).

16
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Graphique 2. Le PRS par rapport aux autres dispositifs de formation
du Conseil régional

De la logique adéquationiste a logique de promotion sociale

- Cheque VAE

O Chéque formation

@

PAEEO

Actions
territoriales de
formation

Du pré-qualifiant au diplomant

Source : Conseil régional de Bretagne (hors code de couleur).

En rouge : les dispositifs collectifs visant a la promotion sociale.

En bleu : les quatre dispositifs constitutifs du Dispositif régional d’insertion professionnelle (PPE,
PAEEO, POP, PPS).

En vert : les aides financiéres individuelles a la formation

ASF : ateliers de savoirs fondamentaux

PPE : prestation préparatoire a I'emploi

PAEEO : prestation d’amélioration a I'expression écrite et orale
POP : prestation d’orientation professionnelle

APP : ateliers de pédagogie personnalisés

PPS : prestation de pré-professionnalisation sectorielle

FASE : formation d’acces sécurisé a I'emploi

PRS : programme régional des stages

Chéque VAE : cheque validation des acquis de |'expérience
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Les dispositifs de formation professionnelle continue du Conseil régional de
Bretagne peuvent étre classés en deux catégories? :

« les dispositifs collectifs de formation,

- les dispositifs d’aides individuelles a la formation.

1.2.2. Les dispositifs collectifs de formation

En 2008, 16 359 personnes ont été formées au titre des dispositifs collectifs
de formation proposés et financés par le Conseil régional a hauteur d’environ
64,02 millions d’euros en autorisations d’engagement (AE) et 59,88 millions
d’euros en crédits de paiement (CP) soit un taux de réalisation de plus de 98%
(pour les AE comme pour les CP) par rapport a ce qui avait été inscrit au budget
pour 20082, L'engagement de la Région pour le Programme régional des stages
(dispositif collectif de formation qui sera présenté de maniére plus détaillée dans
le chapitre 2) était alors de 21 855 727 euros (AE), ce qui représentait pres de
34% du budget prévu pour le Programme 312 qui concerne le financement de
ces dispositifs collectifs de formation. En 2009, la part du dispositif PRS dans
I'’ensemble du programme est restée stable, pour un engagement a hauteur de
22 598 727 euros.

Les dispositifs collectifs proposés par le Conseil régional sont :

- Les Ateliers de pédagogie personnalisés (APP) et les Ateliers de
savoirs fondamentaux (ASF)

Mis en place par le Conseil régional et co-financés par I'Etat, les APP et les ASF
sont présents dans quasiment tous les pays bretons. Les Ateliers de pédagogie
personnalisés ont pour objectif I'aide a la préparation aux concours (du niveau V
au Bac), tandis que les Ateliers de savoirs fondamentaux sont destinés a lutter
contre l'illettrisme, a favoriser I'apprentissage des savoirs numériques et a aider
a la préparation du code de la route. Ces dispositifs visent tous deux a la
promotion sociale de la personne bénéficiaire de la formation.

En 2008, 2 400 personnes ont été accueillies au titre des APP et des ASF.
- Le Programme régional des stages (PRS) et le Dispositif régional
d’insertion professionnelle (DRIP)

L'ensemble de ces deux dispositifs concerne environ 10 000 stagiaires chaque
année (5 500 personnes sont stagiaires au titre du DRIP 2008-2009 et

25 Audition de M. Yves RAOQOUL, directeur de la formation professionnelle et de I'apprentissage au Conseil
régional de Bretagne, par la Commission « Formations - enseignement supérieur », le 24 juin 2008.

26 Rapport d’analyse par programme du Conseil régional, approbation du compte administratif de l'exercice
2008, p.I11.10-11.
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3 752 personnes ont achevé leur parcours de formation dans le cadre du PRS
2007-2008). Le PRS est un programme d’actions de formations qualifiantes?®’,
tandis que le DRIP rassemble des actions de formation préparatoires a la
qualification. Il vise a favoriser l'insertion sociale et professionnelle des
demandeurs d'emploi en difficulté.

Le DRIP s'articule autour d'un ensemble de prestations préparatoires a
I'emploi ou a la qualification permettant d'entreprendre un parcours
d'insertion individualisé.

Ce dispositif se décline donc en un ensemble de sous-dispositifs ou de
prestations :

« la Prestation d’orientation professionnelle (POP) destinée aux
jeunes aptes a occuper un emploi, mais s’interrogeant sur leur
orientation professionnelle ou sur la faisabilité de leur projet ;

« la Prestation préparatoire a I’emploi (PPE) destinée aux
personnes trés éloignées de I'emploi et qui ne sont pas en possibilité
de construire un projet professionnel ;

- la Prestation de pré-professionnalisation sectorielle (PPS) qui
vise a acquérir les gestes et savoirs professionnels de base ou a
amener le jeune a s’engager dans un parcours qualifiant ;

« la Prestation d’amélioration a |’expression écrite et orale
(PAAEO) qui combine l'apprentissage du francgais, la découverte des
métiers et du marché du travail en Bretagne et en France, et le
travail sur le projet d’insertion professionnelle de la personne.

- L'offre de formation AFPA

Une convention tripartite a été signée entre I'Etat, I’AFPA et le Conseil régional
en vertu de la loi « libertés et responsabilités locales » du 13 aolt 2004 qui
prévoit le transfert a la Région de la commande publique auprés de I’AFPA, au
ler janvier 2009. Cette offre concerne, comme le PRS, des actions de formation
qualifiantes.

Environ 4 700 personnes bénéficient chaque année des formations mise en
place par I’AFPA sur commande publique (4 637 stagiaires ont été formés par
I’AFPA en 2008).

- Les actions territoriales et expérimentales de formation

Elles interviennent de maniére ponctuelle et complémentaire, en réponse
notamment a des besoins dans le cadre de projets de recrutement d’une ou

27 Les caractéristiques de ce dispositif sont développées dans le chapitre 2, infra.
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1.2.3.

plusieurs entreprises de méme que dans le contexte des mutations
économiques. Il ne faut pas que le besoin de formation exprimé sur un territoire
soit déja couvert par une action du PRS, du DRIP ou de I'offre AFPA. Ces actions
de formation présentent I'avantage d’étre flexibles et rapides a mettre en place.
Les besoins sont évalués et exprimés dans le cadre des Maisons de la formation
professionnelle (MFP).

En 2008, 70 personnes ont bénéficié des 13 actions territoriales, mises
en ceuvre afin de répondre aux besoins des entreprises.

Les dispositifs d'aide financiére individuelle a la formation

Ces aides financieres permettent de financer des projets de formation a titre
individuel, sachant que chaque projet doit étre validé par une structure du
réseau d’accueil, information, orientation, et accompagnement des demandeurs
d’emploi.

En 2008, 3 788 personnes ont bénéficié d’'une aide individuelle dans le cadre
du programme 311 du Conseil régional visant a « faciliter l'accés a la
qualification et a l'emploi ».2® En termes de réalisations, ce programme a
représenté un budget de 8,7 millions d’euros (en autorisation d’engagement) et
de 5,4 millions d’euros (en crédits de paiement) en 2008, soit respectivement
des taux de réalisation des actions d’environ 89% et 75%.

- Le Cheque Force

C'est une aide individuelle pour suivre une formation courte (de 40 a
400 heures) dans un centre de formation habilité dans le cadre d’'un marché
conclu avec le Conseil régional, afin de permettre au demandeur d’emploi
qualifié¢ d'adapter ses compétences aux exigences de I'emploi ou de les
remettre a niveau. Il est accordé dans le cadre d'un parcours de formation
individualisé tenant compte de I'expérience de la personne, du poste envisagé,
et du marché de I'emploi. Il finance, par exemple, des formations a la
bureautique, a la comptabilité-gestion, aux langues, etc. En 2008,
2 557 personnes en ont bénéficié, pour une autorisation d’engagement de
2,145 millions d’euros (en réalisations).

- Le Cheque Formation

C’est une aide individuelle destinée au demandeur d’emploi ayant un projet
professionnel précis nécessitant une formation qualifiante spécifique. L'aide est
donc attribuée pour suivre une formation professionnelle longue

28 Rapport d’analyse par programme du Conseil régional, approbation du compte administratif de |'exercice
2008, p.III.8.
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(maximum trois ans) sanctionnée par un diplome ou un titre
professionnel reconnu. La construction du projet professionnel du
demandeur d’emploi est accompagnée par une structure du réseau des
maisons de la formation professionnelle (ANPE, Mission locale...), et aprés une
démarche d'orientation (bilan de compétence, par exemple). Il finance des
formations dans des domaines ne répondant pas aux priorités du
programme régional des stages. En 2008, environ 856 personnes en ont
bénéficié, pour une autorisation d’‘engagement de 2,4 millions d’euros (en
réalisations).

- La Formation d’acceés sécurisé a I'emploi (FASE)

Elle permet aux demandeurs d’emploi non indemnisés au titre du chomage
d’accéder a une formation qualifiante (sanctionnée par un dipléme ou un titre
inscrit au Répertoire national des certifications professionnelles).

Elle est accordée sur la base d'un engagement préalable de I'employeur a
recruter la personne en CDI ou en CDD (supérieur a 6 mois), a lissue de sa
formation et d’une phase de consolidation dans I'entreprise. Cette aide peut étre
sollicitée dans le cadre de plans de recrutement collectifs d’entreprises. Pour
2008, en réalisation, les autorisations d’engagement pour le FASE se sont
élevées a 15 000 euros.

- Le Cheque Validation

Toute personne engagée dans la vie active peut faire valider les acquis de son
expérience, professionnelle ou non, pour obtenir un dipléme, un titre a finalité
professionnelle ou un certificat de qualification. Mais la validation des acquis de
I'expérience (VAE) exige un accompagnement par un organisme compétent qui
aide a la constitution du dossier de demande de VAE. Le chéque-validation mis
en place par la Région Bretagne peut prendre en charge (en totalité ou en
partie) cette prestation d'accompagnement pour aider les demandeurs d'emplois
engageant une VAE. Il a concerné 320 personnes en 2008, pour une
autorisation d’engagement s’élevant a 173 000 euros (en réalisations).

- Les aides individuelles pour le bilan de compétences

Elles permettent de faire le point personnel, souvent afin de choisir une nouvelle
orientation. Elles se sont élevées a 349 000 euros en autorisation d’engagement
pour 2008 (réalisations).

- Le Cheque mobilité

Il a pour objectif de faciliter la réalisation d’'un parcours d’insertion pour les
jeunes agés de moins de 26 ans: demandeurs d’emploi engagés dans un
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1.3.

1.3.1.

parcours élaboré et suivi par une Mission Locale ou jeune venant d’accéder a un
premier emploi en dehors du bassin d’origine pour faciliter son installation hors
du lieu de résidence habituel. Cette aide financiére est accordée pour la prise en
charge de déplacements (frais de transport) notamment pour accéder a une
formation qualifiante ou préparatoire a la qualification, ainsi que pour négocier
un emploi. Il peut aussi servir a contribuer aux frais de logement, a
I'accompagnement social du projet dinsertion, etc... La relation entre le Conseil
régional et les personnes bénéficiaires du Chéque mobilité n'est pas directe
puisque celui-ci est attribué par les Missions locales qui percoivent une
enveloppe dédiée de la Région.

Par ailleurs, une bourse d’accés a la qualification a été mise en place
récemment par le Conseil régional. Elle a vocation a encourager les moins de
26 ans sans dipléme et ayant affiné un projet de métier via la Prestation
d’orientation professionnelle (POP - qui s’inscrit dans le cadre du DRIP) a se
former et a obtenir un dipléme soit par la voie de |'apprentissage, soit en
suivant une formation du Programme régional des stages. Ainsi, la bourse
d’accés a la qualification facilite le passage du DRIP au PRS et témoigne de la
recherche d‘articulation entre les dispositifs régionaux de formation
professionnelle continue.

Les dispositifs proposés par Pole emploi

Suite a la fusion de I’ANPE et de I’Assedic en Pble emploi au 1°" janvier 2009%,
de nouveaux dispositifs ont pris le relais de ceux relevant précédemment de
I’ANPE et de I'Assedic. S'ils s'inscrivent dans la continuité des précédents
dispositifs, nombre d’entre eux sont désormais ouverts non seulement aux
demandeurs d’emploi indemnisés au titre de I'assurance chGmage mais aussi a
ceux qui ne percoivent pas l'allocation d’Aide au retour a I'emploi (ARE). Cet
élargissement du public cible a tous les demandeurs d’emploi constitue un
changement d’‘importance, survenu depuis la création de P6le emploi.

Ces dispositifs prennent la forme d'offres de formation élaborées et
financées (prise en charge totale ou partielle) par Pole emploi (cf. les deux
premiers dispositifs mentionnés dans la liste ci-dessous), ou d’aides financiéres
au titre de la rémunération de stagiaires de la formation continue.

Les actions de formation financées par P6le emploi

Il s’agit des « Actions de formation conventionnées » (voir annexe 3) et de
I” « Action de formation préalable au recrutement ». Elles correspondent a un
budget actuel de 13,5 millions d’euros.

2% Loi du 13 février 2008 relative a la réforme du service public de I'emploi.
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- Les « Actions de formation conventionnées » (AFC)

Ces actions sont destinées a tout demandeur d’emploi ayant besoin de
renforcer ses capacités professionnelles et sont mises en place, prescrites,
et financées par P6le emploi en fonction des besoins des territoires (voir des
extraits de l’enquéte « Besoins en main d’ceuvre » en annexe 4), des offres
d’emploi qui lui sont déposées par les employeurs, et des engagements des
entreprises. Il y a donc une relation directe de ces actions de formation a l'offre
d’emploi et a la capacité a embaucher de la part de I'employeur. Ces actions
peuvent étre mises en place au fil de I'eau ou davantage programmées mais
elles ne correspondent pas a un achat de formations comme le PRS. De plus,
ces actions de formation peuvent répondre a un besoin individuel ou collectif
(par exemple, pour satisfaire aux besoins de qualification non couverts par
d’autres financeurs et agir ainsi en complément).

Le co(it moyen de ces actions est de 3 000 euros (montant a respecter) pour
une durée moyenne de 600h de formation (le volume horaire maximal est
déterminé au niveau régional).

80% des actions de formation conventionnées sont qualifiantes. Le reste peut
correspondre a des actions d’adaptation ou de remise a niveau. Une action de
formation conventionnée peut par exemple permettre au demandeur d’emploi
d'effectuer une formation pré-qualifiante précédant un contrat de
professionnalisation (voir ci-dessous) lorsque cette action ne peut pas étre mise
en place par le biais de I’Action de formation préalable au recrutement (AFPR).

- L' « Action de formation préalable au recrutement » (AFPR)

Elle succéde aux actions de formation préalables a I'embauche (AFPE) et
préparatoires au recrutement (APR). C’est une action d’adaptation a I'emploi qui
concerne les demandeurs d’emploi indemnisés ou non et les entreprises
s’engageant a les recruter en CDI, en CDD d’au moins six mois ou en contrat de
professionnalisation.

L'aide est versée a l'entreprise ou l‘organisme qui réalise la prestation de
formation (pour un montant maximum de 3 600 euros), pour des actions
intervenant avant I'’embauche du demandeur d’emploi, sur une durée
inférieure a 4 mois et dans la limite de 450 heures de formation.

Ces actions doivent viser a adapter les compétences de la personne a l'offre
d’emploi déposée par I'employeur auprés de Pble emploi. L’AFPR peut aussi étre
mise en place pour une formation pré-qualifiante.

- Le « contrat d’accompagnement-formation » (CAF)

Ce contrat a été annoncé le 24 avril 2009 dans le cadre du plan de soutien a
I'emploi des jeunes mis en place par le Gouvernement. Il s'agit d'un
programme de qualification a destination des jeunes de 16 a 25 ans de
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niveau II a VI (2150 places sont ouvertes dans ce cadre pour la Bretagne sur un
nombre total de 50 000 places décidé pour la France entiére).

Ce programme de formation est élaboré en fonction des orientations décidées
au niveau national mais aussi des besoins des jeunes en emploi et en
qualification remontés par les Missions locales, les agences Pble emploi, et le
Conseil régional. Ce double processus doit permettre de cibler des secteurs et
métiers adaptés au contexte local parmi les 14 secteurs déterminés par la trame
nationale et de déterminer les volumes de formation a acheter en fonction des
publics et des métiers. Ses actions sont prescrites par Pole Emploi et les
missions locales ; chaque jeune devant s‘engager dans le contrat avec
I'opérateur retenu par Péle emploi. Elles s’intégreront, pour le compte de
I'Etat, au marché lancé au niveau régional par Pbéle emploi sur ses Actions de
formation conventionnées (AFC).

1.3.2. Les aides délivrées au titre de la rémunération des stagiaires

Elles sont attribuées dans le cadre des AFC et des AFPR ou indépendamment de
ces dispositifs.

- L'Allocation d’aide au retour a I'emploi (ARE)

Elle est versée aux demandeurs d’emploi remplissant les conditions pour
l'ouverture de l'indemnisation et continue d’‘étre versée lorsque le demandeur
d’emploi entame une action de formation conventionnée (d'une durée
minimale de 40 heures) dans le cadre du Projet personnalisé d’acces a
I’emploi (PPAE), dans la limite de ses droits a indemnisation. Elle prend alors le
nom d’ « Allocation d’aide au retour a I'emploi - formation » : AREF.

D’autres dispositifs existent lorsque le demandeur d’emploi n‘est pas indemnisé
(c’est a dire, quand sa situation n’ouvre pas de droit a I’ARE) ou bien lorsque le
demandeur d’emploi indemnisé arrive en fin de droits en cours de formation.

- L' « Allocation des demandeurs d’emploi en formation »

Créée par le décret du 22 avril 2009, elle prend le relais de I’AREF lorsque le
demandeur d’emploi arrive en fin de droits en cours de formation, mais ne
concerne que les formations qualifiantes et qui permettent d’accéder a un
emploi pour lequel sont identifiées des difficultés de recrutement.°

30 La liste de ces emplois est fixée par arrété du Préfet de Région au vu des statistiques publiques régionales
d'offres et de demandes d’emploi. Cette allocation remplace |’ « Allocation de fin de formation » (AFF) qui
intervenait aussi pour les demandeurs d’emploi arrivant en fin de droits en cours de formation. Elle concernait
les formations prescrites par I'’ANPE dans le cadre du PPAE qui répondaient aux conditions de la sixieme partie
du Code du travail. L'AFF n’est plus applicable depuis le 1* janvier 2009.
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Depuis le 1er janvier 2009, une rémunération appelée « Rémunération des
formations de P6le emploi » (RFPE) peut étre versée, sous conditions, aux
demandeurs d’emploi inscrits qui ne sont pas ou plus indemnisables au titre de
I’ARE au jour de leur entrée en formation. Son régime est calculé sur celui du
régime public de rémunération des stagiaires financés par I’Etat ou le Conseil
régional. Les formations concernées sont les actions conventionnées par Pole
emploi ou I’AFPR, et la rémunération est versée pour toute la durée de la
formation dans la limite de 3 ans.

1.3.3. Les aides complémentaires

- L'aide financiere pour la prise en charge des frais annexes a la
formation (transport, repas, hébergement) peut également étre versée par
P6le emploi au demandeur d’emploi en formation, dans la limite de 665
euros par mois et 2500 euros pour toute la durée de la formation. Cette
aide, qui remplace l'ancienne allocation d’ « aide a la formation » (AF)
prend le nom d’ « Aide aux frais associés a la formation » (AFAF).

- L'« Aide a la garde d’enfants pour les parents isolés » (AGEPI) entamant
une formation peut aussi étre mobilisée.

- L'« Aide a la validation des acquis de I'expérience » permet de
prendre en charge les dépenses liées a la VAE (inscription, prestations
d’accompagnement).

Les demandeurs d’emploi ne remplissant pas les conditions d’attribution de I’ARE
peuvent également bénéficier d'une rémunération pour les stages de
formation agréés par I’'Etat ou le Conseil régional.

1.4. Le contrat de professionnalisation

Mis en place par les partenaires sociaux et repris par la loi n°2004-391 du 4 mai
2004 relative a la formation professionnelle tout au long de la vie et au dialogue
social (articles 12 et 13), ce dispositif s’'adresse a tous les jeunes agés de
16 a 25 ans révolus (demandeurs d’emploi ou non) et aux demandeurs
d’emploi dgés de 26 ans et plus. Son objectif est de leur permettre d’acquérir
une qualification et de favoriser leur (ré)insertion professionnelle.

Le contrat de professionnalisation est un contrat de travail (a durée
déterminée ou indéterminée), en alternance, et comprenant une action de
professionnalisation. Par ce contrat, I’employeur s’engage a assurer au
bénéficiaire du contrat une formation Ilui permettant d’acquérir une
qualification professionnelle et a lui fournir un emploi en relation avec cet
objectif. L'action de professionnalisation comporte des périodes de travail en
entreprise et des périodes de formation. Sa durée est comprise entre six et
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1.5.

douze mois3!. Le titulaire du contrat s’engage, quant a lui, a travailler pour le
compte de I'employeur et a suivre la formation prévue au contrat.

Les bénéficiaires agés de 15 a 25 ans percoivent un pourcentage du SMIC qui
est établi en fonction de leur age et de leur niveau de formation. Les salariés
agés de 26 ans et plus, percoivent une rémunération qui ne peut étre inférieure
au SMIC ni a 85% du salaire minimum conventionnel.

Dans le cadre du contrat de professionnalisation, un dispositif d’aide financiére
forfaitaire versée par Pole emploi a été mis en place pour inciter les
employeurs a former et a embaucher. Le montant de I'aide est de 200 euros par
mois pendant toute la durée de l'action de professionnalisation et a hauteur de
2000 euros maximum. Cette aide a été récemment élargie a la signature d’un
contrat avec tout demandeur d’emploi, indemnisé ou non. L'aide ne peut étre
cumulée avec une autre aide a l'embauche mais peut I’'étre avec certaines
exonérations de cotisations patronales que le contrat de professionnalisation
permet également d’ouvrir.

Les dispositifs de formation qualifiants les plus sollicités

Nous caractériserons d’abord la situation pour la Bretagne avant de décrire la
diversité des situations dans les pays.

En Bretagne, sur les six dispositifs de formation professionnelle continue
qualifiants que sont le PRS du Conseil régional, I'offre de I’AFPA répondant a la
commande publique du Conseil régional, l'offre de I’Assedic (aujourd’hui Péle
emploi), le Chéque formation du Conseil régional, le Congé individuel de
formation (CIF)3?, et le Contrat de professionnalisation, c’est ce dernier qui est
le plus sollicité (la deuxiéme partie de ce chapitre décrit de facon détaillée
I'’ensemble de ces dispositifs). En effet, sa part représente 29% de I’ensemble
des 6 dispositifs énumérés, en termes d’effectifs sortis de la formation continue
en 2007. Il est suivi par le PRS (25%) et la commande publique AFPA (21%)
comme le montre le graphique ci-dessous qui indique les données a |’échelle du
territoire breton dans son ensemble et pour I'année 2007.

31 E|le peut étre étendue dans la limite de 24 mois par convention ou accord collectif de branche.

32 ¢ Congé individuel de formation (CIF) permet a tout salarié, quels que soit I'effectif de son entreprise et la
nature de son contrat de travail (mais son condition d'ancienneté de 24 mois consécutifs ou non en tant que
salarié dont 12 mois dans I'entreprise), de suivre une formation (stage a temps plein ou partiel) a son initiative
et a titre individuel. Les conditions d'accés au CIF ont été aménagées pour permettre aux demandeurs
d’emplois, anciens titulaires de contrat a durée déterminée, de bénéficier du dispositif. Pour en
bénéficier, il faut avoir travaillé 24 mois consécutifs ou non, en qualité de salarié, au cours des 5
derniéres années, dont 4 mois (consécutifs ou non) sous CDD au cours des 12 derniers mois. L’action de
formation doit débuter au plus tard 12 mois apres le terme du CDD. Le CIF est financé principalement par
le FONGECIF, OPCA créé spécialement pour la gestion du CIF.
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Graphique 3. Répartition des effectifs de la formation professionnelle continue
par dispositif de formation qualifiant (hors formation des salariés)
en 2007, en Bretagne

CONGES
INDIVIDUELS DE
FORMATION (hors
bilan comp) PROGRAMME
9% REGIONAL DES
STAGES
25%

CONTRATS DE
PROFESSIONNALI
SATION
29%

CHEQUE
FORMATION
10%
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6% AFPA COMMANDE
PUBLIQUE
21%

Source : GREF, 2009.

Si le contrat de professionnalisation arrive globalement en téte pour
I'ensemble de la Bretagne, la répartition des dispositifs de formation est tres
différente dans chacun des 21 pays bretons.

Concernant la situation dans les pays bretons en 2007, les pays de
Rennes, Brest, Cornouaille, Lorient, et Saint-Brieuc (par ordre décroissant)
connaissent le plus grand nombre de personnes en formation. A eux cing, ils
concentrent en effet un peu plus des 2/3 de l'effectif total (sur les 21 pays). Ceci
n’est pas surprenant puisque ce sont aussi les pays qui comptent le plus grand
nombre d’organismes de formation sur leur territoire.
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Tableau 2. Répartition des effectifs sortis de formation continue en 2007, par pays
(le pays représente non pas le lieu de résidence des stagiaires mais la localisation de
I'organisme de formation), par genre et par age

Répartition

par age
crecer | fpordes | Momede | o
Rennes 5278 49.4% 49.5% 8.8%
Brest 1872 48.9% 38.6% 10.3%
Lorient 1 593 51.6% 37.3% 13.2%
Cornouaille 1577 35.2% 43.2% 8.3%
Saint-Brieuc 1437 45.5% 36.2% 11.3%
Saint-Malo 879 38.6% 40.0% 8.8%
Vannes 869 65.4% 52.5% 5.8%
Morlaix 753 32.4% 38.2% 10.1%
Centre Bretagne 702 18.8% 31.8% 13.5%
Auray 584 23.6% 31.0% 12.2%
Pontivy 290 37.6% 42.4% 4.5%
Fougéres 240 52,1% 42.5% 10.8%
Dinan 239 34,3% 54.8% 7.1%
Vitré 226 40.3% 52.2% 5.8%
Redon et Vilaine 150 38.7% 48.7% 9.3%
Centre Ouest Bretagne 146 28.8% 41.8% 3.4%
Ploérmel 124 62.9% 50.0% 3.2%
Trégor-Goélo 111 70.3% 47.7% 8.1%
Brocéliande 95 64.2% 80.0% 0.0%
Guingamp 76 71.1% 51.3% 11.8%
Vallons de Vilaine 37 97.3% 27.0% 2.7%
Bretagne 17 278 45.1% 43.3% 9.5%

Source : GREF, 2009.
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Tableau 3. Répartition des effectifs sortis de formation continue en 2007 par pays (localisation de lI'organisme de formation),
par dispositif et par niveau de formation

Effectif Répartition par dispositif Répartition par niveau de formation
Contrat Niveau

PRS Cheéque AFPA ASSEDIC | de prof CIF Niveau Niveau III et Niveau

(1) formation (2) (3) (2) \'4 IV plus indéterminé
Rennes 5278 | 18.1% 11.6% 15.2% 7.4% 39.7% 8.0% 38.9% 18.2% 26.4% 16.4%
Brest 1872 | 24.4% 14.5% 19.8% 5.8% 23.2% | 12.2% 51.5% 16.7% 22.7% 9.1%
Lorient 1593 ] 12.9% 8.5% 38.1% 4.5% 23.4% | 12.6% 52.5% 21.1% 15.9% 10.5%
Cornouaille 1577 ] 41.2% 4.2% 13.5% 4.8% 27.3% | 9.1% 62.5% 12.5% 10.1% 14.9%
Saint-Brieuc 1437 | 17.8% 9.9% 35.1% 6.3% 22.3% 8.7% 47.6% 24.5% 15.2% 12.7%
Saint-Malo 879 | 38.8% 13.9% 19.3% 6.5% 14.2% 7.3% 54.2% 30.4% 10.4% 5.1%
Vannes 869 | 19.8% 29.0% 0.0% 4.8% 38.4% 7.9% 49.6% 15.0% 19.1% 16.3%
Morlaix 753 | 32.4% 6.4% 27.0% 5.3% 15.4% | 13.5% 65.2% 18.1% 7.2% 9.6%
Centre Bretagne 702 6.0% 2.4% 63.0% 5.3% 20.7% 2.7% 78.8% 4.3% 0.0% 17.0%
Auray 584 | 22.9% 2.6% 41.1% 7.2% 13.5% | 12.7% 74.5% 17.1% 2.4% 6.0%
Pontivy 290 | 54.1% 2.4% 0.0% 4.5% 29.7% 9.3% 44.1% 26.2% 2.4% 27.2%
Fougéres 240 | 52.5% 5.4% 0.0% 6.3% 23.8% | 12.1% 40.4% 31.3% 17.5% 10.8%
Dinan 239 | 53.6% 5.9% 0.0% 4.2% 30.5% 5.9% 56.5% 24.7% 3.3% 15.5%
Vitré 226 | 45.6% 4.0% 0.0% 4.4% 37.2% 8.8% 52.7% 11.9% 17.3% 18.1%
Redon et 150 | 40.0% 10.0% 0.0% 7.3% 26.7% | 16.0% 76.0% 1.3% 8.0% 14.7%
Vilaine
Centre Ouest 146 | 77.4% 2.1% 0.0% 0.0% 18.5% 2.1% 65.8% 20.5% 2.7% 11.0%
Bretagne
Ploérmel 124 | 54.8% 1.6% 0.0% 11.3% 25.0% 7.3% 58.1% 12.9% 15.3% 13.7%
Trégor-Goélo 111 ] 36.9% 5.4% 0.0% 38.7% 9.0% | 9.9% 69.4% 15.3% 7.2% 8.1%
Brocéliande 95| 20.0% 14.7% 0.0% 0.0% 63.2% 2.1% 25.3% 15.8% 15.8% 43.2%
Guingamp 76 | 30.3% 3.9% 0.0% 17.1% 25.0% | 23.7% 47.4% 35.5% 2.6% 14.5%
Vallons de 37 0.0% 86.5% 0.0% 0.0% 13.5% 0.0% 59.5% 2.7% 32.4% 5.4%
Vilaine
Bretagne 17 278 | 24.9% 10.4% 20.6% 6.3% 28.6% | 9.3% 51.1% 18.3% 17.0% 13.5%
(1) PRS : Frogmamme Régional des Stages (2] AFPA | siaglalres sur 3chions de formation commande pubique  [3) Condral de prof © condral de professionnalisation
(31 CIF : Corgd individwel de formation Hors stagiaies du FongeclT Source : GREF, 200
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1.6. Quelle complémentarité entre les différents dispositifs et

interventions proposés sur le territoire breton ?

Les compétences de programmation et de financement de la formation
professionnelle continue pour les demandeurs d’emploi se partagent
principalement entre le Conseil régional et P6le emploi (I’'Etat intervenant pour la
formation des personnes en détention, des réfugiés, des personnes en situation
d'illettrisme, et des personnes en situation de handicap). Ainsi les dispositifs
proposés par le Conseil régional s’inscrivent dans un ensemble plus large :
I'offre globale de formation professionnelle proposée sur le territoire breton.
Dans ce cadre, l'institution régionale entend promouvoir la complémentarité
entre ses propres interventions et celles des autres acteurs.

Pour cela, elle veille notamment a définir de maniére concertée les
orientations a retenir au titre des différents dispositifs de formation, qu'il
s’agisse de ceux relevant de sa compétence propre (commande publique
régionale a I’AFPA, PRS, DRIP) ou des dispositifs en compétence partagée
(formations programmées par POle emploi, contrats de professionnalisation).
Cette recherche de complémentarité doit surtout concerner des dispositifs de
méme nature. Par exemple, le Programme régional des stages (PRS) du Conseil
régional, l'offre de formation AFPA, et les Actions de formation conventionnées
et financées par POle emploi dans le cadre du Projet personnalisé d’acces a
I'emploi (PPAE), sont tous trois des offres structurées de formation financées sur
fonds publics et a destination des demandeurs d’emploi. Il appartient donc aux
deux institutions de veiller a leur complémentarité.

En ce qui concerne l'offre de formation AFPA, son intégration dans l'offre globale
du Conseil régional sera effective en 2010. Son articulation avec les autres
dispositifs de la Région devra donc étre assurée.

Concernant la complémentarité entre les dispositifs de la Région et ceux ne
relevant pas de sa propre compétence, une convention était jusqu’'a présent
établie entre I’Assedic et le Conseil régional. Une nouvelle convention sera
signée le 7 décembre 2009 entre le Conseil régional et avec Pdle emploi
(organisme né de la fusion de I'’ANPE et de I’Assedic). Elle a pour objectif
d’affirmer la coopération entre les deux institutions, afin de trouver des
solutions financiéres pour la formation de tous les demandeurs d’emploi, en
étant particuliérement vigilant a ce que personne ne puisse se trouver exclu du
systéme de financement.

La convention devrait notamment prévoir un recensement commun des besoins
en formation, une logique d’achat de formation concerté et un suivi des
personnes en formation. Cela se fera au travers d’un rapprochement entre les
équipes de Poble emploi sur le terrain et les Maisons de la formation
professionnelle et avec l'objectif de réduire le délai entre la prescription et
I’'entrée en formation.
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La complémentarité entre les interventions de chacun est aussi particulierement
recherchée en ce qui concerne la prise en charge financiére de la formation
et/ou de la rémunération du stagiaire de la formation professionnelle continue.
Ainsi, jusqu’a présent, le Conseil régional intervenait en subvention
complémentaire pour les demandeurs d’emploi non indemnisés bénéficiant de
« I’Action préalable au recrutement ». Il intervenait également en complément
dans le cadre des actions conventionnées de I’Assedic en subventionnant
I'organisme de formation identifié pour répondre au besoin®:. L'intervention de la
Région concernait les colits pédagogiques et la rémunération des stagiaires non
indemnisés. La nouvelle convention devrait maintenir ces cofinancements,
notamment entre les actions territoriales de la Région et les AFC.

2. Les besoins et les attentes en matiere d’emploi et
de qualification sur le territoire breton

Les besoins des entreprises (2.2) et des personnes (2.3) sont évalués par les
institutions en charge de la programmation et du financement de la formation
au travers d’'un certain nombre d’enquétes ou d’analyses qui constituent autant
d’outils d'aide a la décision permettant de faire évoluer les services proposés
(2.1).

2.1. Des outils d’aide a la décision, moteurs de |I’évolution des
formations

Les différentes enquétes statistiques ou analyses plus qualitatives sur les
besoins en emploi et en formation constituent autant de démarches et de
documents d’aide a la décision pour les institutions qui les réalisent ou les
commandent : le Conseil régional (production des tableaux de bord emploi-
formation par le GREF, du document de synthése régionale et territoriale des
besoins ; initiation de la remontée des besoins des personnes via les MFP), et
P6le emploi (production de I'enquéte BMO, avec le concours du CREDOC). Par ce
moyen, ces institutions ont l'opportunité de mieux connaitre les besoins en
emploi des établissements employeurs, les tendances a |'ceuvre en matiére de
recrutement, mais aussi les besoins en qualification des personnes. Il s'agit
d’adapter, en fonction des résultats de ces enquétes, leurs dispositifs de
formation ou « l'effort de financement pour les formations sur les métiers en
tension »34,

33 Sur la base d'un effectif pré-établi de demandeurs d’emploi non indemnisés.

3% psle emploi, « Repéres et analyses statistiques », n°4, avril 2009.
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2.2.

2.2.1.

Si l'orientation des dispositifs de formation tend donc a s’appuyer sur les
constats d’évolution en matiére d’emploi, il n‘en reste pas moins que la stricte
adéquation entre la formation et le marché de I'emploi n’est pas possible.

Plusieurs explications peuvent étre avancées pour comprendre cette
impossibilité :

« un probléeme de temporalité. Il existe en effet un décalage entre le
moment du repérage des besoins, la mise en place de la formation, et la
sortie du stagiaire de la formation (soit, son arrivée sur le marché du
travail).

. Des évolutions trés rapides du marché de I’emploi peuvent survenir.

« Un probleme d’attractivité des formations et des métiers. Il peut ainsi y
avoir une inadéquation entre les besoins économiques, la nature de la
formation ou son contenu, et les attentes des personnes.

- La mobilité professionnelle peut également entrer en compte : il est
possible qu‘un individu trouve un emploi sur un autre territoire que celui
sur lequel il a effectué sa formation.

Aussi, l'analyse des besoins doit-elle autant que possible se faire de facon
prospective, de maniére a anticiper la situation au terme de la formation suivie
par le stagiaire et a construire une offre de formation adaptée.

Les besoins des entreprises

Les sources de données

Trois documents complémentaires constituent les sources principales
d’'information sur les besoins et les comportements des entreprises bretonnes en
termes d’emploi et de qualification :

- Le document d’analyse des besoins en emploi et en qualification en
Bretagne, réalisé par le Conseil régional.

Réalisé depuis 2007 dans le cadre de la gouvernance régionale définie par la
Stratégie régionale emploi formation (SREF), le document comprend deux
volets. Une synthése régionale (voir annexe 5) présente, par secteur
d’activité®, le contexte économique (chiffre d‘affaires, poids des différentes
activités dans le secteur, positionnement du secteur breton au plan national,
etc...), la structure et I'évolution des emplois (répartition par statut dans
I'emploi, sexe, age, métier, etc..), I'’état du marché du travail (nombre de

35 Ou bien par domaine correspondant au champ retenu dans le cadre des Contrats d’objectifs (avec parfois un
regroupement d’activités).
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demandeurs d’emploi dans le secteur, caractéristiques des offres déposées a
I’ANPE en 2008), les besoins en emploi et les besoins en qualification. Ces
données sont détaillées a la fois pour la région en général, mais aussi pour les
territoires (c’est-a-dire la situation globale de l’ensemble des pays). Une
synthése territoriale présente, par secteur d’activité et sous la forme d'un
tableau synthétique a trois colonnes, les enjeux du secteur, les besoins en
emploi, et les besoins en qualification a I'échelle de chaque pays breton.

Ce document se distingue, par son aspect plus qualitatif, des deux autres
sources de données que constituent I'enquéte « Besoins en main d‘ceuvre »
(BMO) de Pole emploi et le tableau de bord emploi-formation du GREF (détaillés
page suivante). En effet, les analyses qui y sont développées ne s’appuient pas
seulement sur des données statistiques (telles que les deux précédemment
citées) mais aussi sur les informations communiquées par les représentants des
branches professionnelles dans le cadre des contrats d’objectifs emploi-
formation ou dans les Maisons de la formation professionnelle.

Les Maisons de la formation professionnelle (MFP)

Mises en place dans le cadre de la Stratégie régionale emploi formation (SREF), les MFP
ont principalement deux objectifs. Le premier est de développer un service d'Accueil,
d’'information, et d’orientation et d’accompagnement (AIOA) vers les dispositifs de
formation de qualité, pour tous les publics et centré sur lI'usager grace a la mise en
réseau de tous les acteurs. Le deuxiéme objectif est d’'organiser la concertation sur
les besoins des territoires en matiére de formation afin de mieux les prendre en
compte et d'organiser les dispositifs de formation de maniére équilibrée et
complémentaire sur I'’ensemble du territoire breton.

Pour cela, ce sont les pays qui ont naturellement®® été choisis comme territoires de

référence. Un appel a candidatures a donc été lancé en 2005, et sur les 21 pays, seuls
celui de St Malo et celui de Ploérmel n‘ont pour l'instant pas adhéré a la démarche
« MFP » sur leur territoire (mais cela pourrait voir le jour dans les prochains mois). Ainsi,
il existe aujourd’hui un réseau de 300 « points d’accueil MFP » sur I'ensemble du
territoire breton.

L'organisation des MFP est souple : elles répondent toutes aux mémes objectifs mais leur
organisation doit pouvoir s'adapter aux différents territoires. De plus, une
articulation a été recherchée avec les Maisons de I'emploi, dans le respect des
compétences de chacun.

36 Toute la politique territoriale du Conseil régional s’appuie en effet sur les pays.
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- L'enquéte <« Besoins en main-d'oeuvre » (dite <« BMO ») en
Bretagne, publiée chaque année par Pole emploi

Elle présente un ensemble de données quantitatives accompagnées d’analyses
concernant les projets de recrutement3’ exprimés par les entreprises (voir
annexe 4). Ces données sont principalement analysées par secteur d’activité
économique (d’aprés la nomenclature NAF rév.2, 2008 de I'INSEE), par secteur
détaillé, par métier et grande famille de métier (sur la base du Répertoire
opérationnel des métiers et des emplois : ROME), par taille d’entreprise, mais
aussi selon une approche territoriale par bassin d’emploi (sachant que le
territoire breton est découpé en 23 bassins d’emploi). Des évolutions et
tendances sont enfin caractérisées en s’appuyant sur les données statistiques
des précédentes années.

- Le « tableau de bord emploi-formation » publié en juin 2008 par le
GREF

Il présente un ensemble de tableaux contenant les derniers chiffres de
I'’emploi et de la formation en Bretagne (données sur les caractéristiques du
territoire breton, ses actifs et son économie, mais aussi sur les recrutements, la
demande d’emploi, et la formation professionnelle sur le territoire). Les résultats
sont systématiquement déclinés par pays, ce qui correspond a I'organisation
territoriale des politiques du Conseil régional (voir le schéma ci-dessous), puis
analysés par grand domaine d’activité (sur la base du classement des
activités en Groupe formation emploi : GFE)3.

Si le tableau de bord emploi-formation contient, comme |'enquéte besoins en
main d’ceuvre de Pole emploi, des données sur les projets de recrutements des
entreprises en Bretagne (données que le GREF produit d’ailleurs a partir de
celles de I'enquéte BMO), elles sont traitées de maniére différente et sous un
angle plus restreint (en fait, principalement par pays et par grande fonction
d’activité) que dans I’'enquéte besoins en main d’ceuvre de Pble emploi. L'objet
du tableau de bord est en effet moins de faire un focus sur les projets de
recrutement que de donner un panorama général plus étendu et plus
territorialisé des caractéristiques de I'emploi et de la formation dans les
21 pays bretons.

37 Tous les types de recrutement : créations de postes ou remplacements, temps partiel, personnel saisonnier
sont pris en compte. Les données concernent le nombre et I'évolution du nombre de projets, la proportion de
projets, et la proportion d’établissement ayant un projet de recrutement(s).

3 1l ne faut pas confondre les GFE avec les secteurs d’activité. Chacun des 22 GFE est un triptyque
formation/emploi/marché du travail. Ils sont construits sur la proximité de corps de savoirs, et de fagon large
pour éviter toute approche de type adéquationniste, c’est-a-dire la mise en relation bi-univoque une formation-
un emploi.
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2.2.2. Les enseignements de ces données

Comme nous allons le voir ci-dessous, les besoins en emploi et en qualification
peuvent évoluer de fagon tres forte a la hausse ou a la baisse sur des périodes
trés courtes, ce qui souligne la difficulté a prévoir des débouchés pour des
formations spécialisées, et les limites d'une démarche qui se voudrait
adéquationniste.

A. Quelques constats régionaux

Les données les plus récentes® sont issues de l'enquéte BMO de Pdle emploi
publiée le 20 avril 2009. Elle traduit les projets de recrutement exprimés
par les entreprises en novembre 2008 (au moment de I'enquéte), en prévision
pour I'année 2009.4°

Ainsi, les résultats de I'enquéte BMO prennent en compte les effets de la crise
économique qui affecte la région (comme le reste de la France) depuis cette
période. Les données présentées a suivre s’appuient donc essentiellement sur
cette source. Pour autant, le lecteur pourra également trouver d’utiles
informations dans le document d’analyse 2009 des besoins en emploi et en
qualification réalisé par le Conseil régional et présenté en réunion du Comité de
coordination régional de I'emploi et de la formation professionnelle (CCREFP) le
30 octobre 2009.

3% A la date de rédaction de ce rapport.

40 gj I'enquéte BMO est exhaustive depuis 4 ans, a savoir qu’elle concerne l|'ensemble des 1550000
établissements francais affiliés a I'Assurance chomage (donc la totalité des établissements de la région
Bretagne), il faut savoir que toutes les entreprises ne répondent pas a l'enquéte (376 000 entreprises ont
répondu au questionnaire en 2008 pour toute la France). Les résultats sont donc ensuite « redressés » pour
étre représentatifs de I'ensemble des établissements.
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Carte 3.Les principaux p0les de recrutement en Bretagne en 2009 :
nombre de projets de recrutement déclarés par les établissements pour I'année 2009, sur les 23 bassins d’emploi

RENNES — 10 639 projets, dont -

MORLAIX — 2 940 projets, dont - - Ingénieurs et cadres de linformatique : 1213
- Agents d'entretien : 601

- Quvriers non qualifies des 1AA : 1031 = ; 3 . )
- Employés de maison et assistantes maternelles : 503

\\ A - Professionnels des spectacles, photographes... : 483
\ CARHAIX —1 264 projets, dont - - Employés et agents de maitrise de 'hétellerie : 472
Y - Ouvriers non qualifiés des |AA : 585 - Caissiers, employes de libre-service : 460

BREST - 4 852 projets, dont : \ - Conducteurs routiers et grands routiers : 408

- Employés et agents de maitrise de I'hotellerie : 464 \ ¢ - Représentants, VRP : 397

- Caissiers, employés de libre-service : 386 AN Lo

\,_ 1 sjg\jf \ SAINT-MALO - 3 123 projets, dont -
\ A
o BREST MORLAIX rrr J / | - Employés et agents de maitrise de I'hétellerie : 790
4952 /2940 A \
¥ ( A BSAINT MALO
GUINGAMP "sAINT BRIEUC §
. DINAN 3123
d : 1184 2926 - 138 ¢
CARHAIX \L{j“l\/& W )\P FOU;ERES
DOUAR";E;':Z . LOUDEAC \ !
= \ .‘_qrf
. J } 473 _ \ ff
QUIMPER PONTIVY RENNES
PONT L'ABBE 2374 b 4 VITRE

10639 =
1223 = 4 528
i \{4‘? / LORIEN PLOERMEL \&

38
; - 720 e

CONCARNEAU f_.f T 4 . .
1038 / ) AURAY ‘REDON (partiel}
>/ 307 VANNES 651
QUIMPERLE  / Mg WY 4070
410 b K S e TG
f/ N T VANNES — 4 070 projets, dont -
/ % ~ v "\ - Employés et agents de maitrise de I'hotellerie : 565
LORIENT - 3 829 projets, dont : :

AURAY - 3 071 projets, dont

- Agents d'entretien : 1173 :
e At - Employés et agents de maitrise de I'hétellerie : 805

Source : Péle Emploi, enquéte BMO 2009
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- Une baisse du nombre de projets de recrutement pour I'année 2009...

D’aprés I'enquéte « besoins en main d'ceuvre » menée par Pbéle emploi en 2008
et publiée le 20 avril 2009, le nombre de recrutements projetés par les
entreprises bretonnes pour I'année 2009 serait de 52 078*'. Ce chiffre
témoigne d’une diminution d‘environ 22% du nombre de projets de
recrutement entre 2008 et 2009, soit 14 754 projets en moins sur I'ensemble
des secteurs d’activité économique.*?

Cette évolution est liée a la contraction du nombre d’employeurs potentiels : la
proportion d’établissements bretons envisageant de recruter en 2009
marque en effet un recul de 8,3 points par rapport a la propension a recruter
estimée pour 2008. Elle représente 18,3 % de I'ensemble des établissements en
2009 (ce qui correspond a 13 400 employeurs potentiels), et atteint par la son
niveau le plus faible depuis 2002.

Graphique 4. Evolution de la proportion d’établissements projetant de recruter
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Source : Péle emploi, enquéte BMO 2009.

L'ensemble de ces évolutions (qu’il s'agisse du nombre de recrutements projetés
ou de la part des établissements bretons projetant des recrutements) trouve
une explication dans la crise économique violente et profonde qui traverse
la Bretagne** comme le reste de la France depuis le dernier trimestre 2008.

41 Ce chiffre correspond au nombre de projets de recrutement exprimés par les entreprises bretonnes lors de
I'enquéte menée par Pdle emploi. Les données sont donc déclaratives et il peut y avoir un différentiel entre les
intentions déclarées au moment de I'enquéte (novembre 2008) et les réalisations effectives, c'est-a-dire les
embauches en 2009. Pour un apergu de la proportion de recrutements par bassin d’emploi, se reporter a la
cartographie en annexe 4 du présent rapport.

42 | e nombre de recrutements projetés par les entreprises bretonnes s’élevait & 66 832 pour l'année 2008 et &
67210 pour l'année 2007. Il y avait donc 378 projets de moins entre les intentions pour 2007 et celles pour
2008, sans commune mesure donc avec |'évolution a la baisse du nombre de recrutements entre ce qui avait
été projeté pour 2008 et ce qui est projeté pour 2009. Il appartient cependant de mesurer ces résultats puisque
I'année 2009 n’étant pas encore écoulée, il reste toujours une incertitude sur le nombre de recrutements qui
seront effectivement réalisés en 2009.

43 se reporter a I'avis du CESR de Bretagne du 18 mai 2009 « Agir ensemble pour dépasser la crise ».
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- ... qui n'épargne aucun secteur d’activité

Si la baisse du nombre de recrutements projetés affecte I'ensemble des secteurs
économiques agrégés, ce sont les ouvriers du BTP les premiers concernés.
Apres plusieurs années d’évolution orientée a la hausse, le nombre de projets de
recrutement les concernant passe de 7 910 pour 2007 a 2 992 pour 2009. Ce
recul constitue I'un des plus nets retournements de tendance observés pour
2009 sur les familles de métiers. Ainsi, si les ouvriers du BTP s’établissaient en
troisiéme position des profils les plus recherchés en 2007, ils se retrouvent en
avant derniére position en 2009 en représentant seulement 6% de
I'ensemble des projets de recrutement en Bretagne.

Le BTP mais également l'industrie manufacturiere (surtout la métallurgie,
la fabrication de matériel de transport et d’équipement électrique) sont les
premiers touchés par le recul du nombre de recrutements projetés par les
entreprises bretonnes, avec une chute respectivement d’environ 63% et 55%.
La proportion d’établissements projetant de recruter recule aussi, de
20,6 points et de 14,8 points, respectivement pour la construction et l'industrie
manufacturiére*t,

A l'inverse, le commerce et quelques activités de service (particulierement
I'n6tellerie-restauration et l'informatique) demeurent d’importants podles de
recrutement, bien que ces secteurs connaissent également une diminution du
nombre de recrutements projetés.

Concernant la répartition des projets de recrutement par fonctions pour 2009,
les fonctions et métiers liés a la « vente, au tourisme et aux services »
(surtout I’'hotellerie-restauration, les services aux entreprises et aux particuliers,
la santé et |'action sociale) représentent presque la moitié (45%) du total
de projets en Bretagne. Ce sont ensuite les ouvriers de l'industrie, avec
6387 recrutements projetés pour 2009, et les fonctions <« sociales et
médico-sociales » avec 6008 projets de recrutement, qui correspondent aux
profils les plus recherchés par les entreprises en Bretagne.

- Une diminution de la proportion de projets de recrutement jugés
difficiles par les employeurs

La dégradation des perspectives d’embauche s’accompagne d’une diminution
sensible (d’environ 10 points) de la proportion de projets pour lesquels les
employeurs estiment qu’ils devront faire face a des difficultés pour recruter®® (ils
représentent environ 40% de I’ensemble des projets soit environ 20 900 projets

*“5ila proportion d’établissements déclarant des projets de recrutement connait une forte baisse dans le
secteur de l'industrie manufacturiére, les établissements de ce secteur déclarant de tels projets représentent
cependant 21,3% de I'ensemble des établissements en 2009, ce qui place le secteur au 2é rang.

45 Cette difficulté a recruter peut s’expliquer par un probléme d’attractivité de certains secteurs (conditions
d’exercice du métier difficiles, salaires peu attractifs, moindres possibilités d’évolution, etc...).
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sachant que leur répartition géographique par bassin d’emploi reste trés
hétérogéne comme le montre la carte ci-dessous), et d'une augmentation
(d’environ 10 points également) de la part des projets de recrutement
saisonniers qui s’éléve a environ 45% (ce qui correspond a environ 23 400
projets non-permanents pour 2009).

La baisse de la proportion de projets difficiles est une conséquence logique de
I'association simultanée de la diminution des besoins de recrutement et de la
hausse de la demande d’emploi en Bretagne. Cette diminution de projets
difficiles bénéficie ainsi en premier lieu aux secteurs de la construction*® et du
commerce, tandis que la hausse de la proportion de projets saisonniers
concerne surtout les industries agroalimentaires (cette part représente environ
64% de lI'ensemble des recrutements projetés) et le commerce en Bretagne. Si
le secteur des services (surtout I'hoOtellerie-restauration) connait une hausse
moins importante de la part de projets saisonniers que les deux secteurs
pré-cités, il reste cependant le «premier » secteur en termes de proportion de
recrutements saisonniers projetés pour 2009 puisque cette part s’éléve a 78%.

- Une hausse du recours aux emplois ponctuels

D’aprés l'enquéte POle emploi, le recours aux emplois ponctuels, aprés une
diminution les deux années précédentes, progresse a nouveau en 2009. Prés de
45% des projets formulés pour 2009 (correspondant en volume a
23 400 projets) sont liés a une activité saisonniére, contre 35% pour 2008. Par
ailleurs, les évolutions sont divergentes selon le secteur d’activité considéré. Le
recours au personnel saisonnier augmente fortement dans les industries
agroalimentaires (+ 15 points) et le commerce (+ 9 points) tandis qu’il diminue
Iégérement dans I'industrie manufacturiére (- 1 point).

B. Quelques constats dans les pays bretons

Le tableau de bord emploi-formation réalisé par le GREF pour le Conseil régional
et I'ensemble des acteurs bretons concernés par I'emploi et la formation est la
seule source statistique permettant de caractériser le comportement des
entreprises en matiére de projets de recrutement*’, de dép6t d’offres d’emploi*,

46 Malgré tout, les difficultés de recrutement dans ce secteur demeurent élevées (plus d’un projet sur deux y
est considéré comme problématique).

7 A partir des données de I'enquéte annuelle « Besoins en main d’ceuvre » (BMO) de Pdéle emploi, le GREF
élabore un tableau de bord de la situation par pays. Les travaux des différents fournisseurs de données
s’étalent sur des périodes différentes dans le temps, si bien qu’au moment de I'édition des tableaux de bord du
GREF (derniére édition juin 2008), celui-ci n‘avait pu s’appuyer que sur les données de I'enquéte BMO 2007. Le
paragraphe d’analyse concernant les projets de recrutements s’appuie donc sur les données pour I'année 2007.

“8 La derniére édition des tableaux de bord emploi-formation par pays date de juin 2008 et présente des
données de 2007 mais au moment de la rédaction de ce rapport et grace a la collaboration du GREF, nous
avons pu obtenir les données par pays pour I'année 2008.
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et de déclarations d’embauche* dans les 21 pays bretons. Les données
recueillies grace aux travaux du GREF permettent de dégager quelques
constats.

- Concernant les projets de recrutements exprimés par les entreprises
dans les pays

En 2006, les pays de Brocéliande, de Guingamp, et de Lorient sont ceux qui
connaissent le plus de projets de recrutement jugés « difficiles » par les
employeurs pour I'année 2007 (leur part s’élevait en effet a plus de 60% de
I'ensemble des projets). A l'inverse, le pays de Redon en connaissait le moins
(environ 27% contre une moyenne bretonne d‘environ 47%).

Les pays de Rennes, du Centre Bretagne, de Pontivy, et de Saint-Brieuc
comptaient eux, le plus de projets de recrutement « permanents » (leur part
étant a chaque fois supérieure a 70 % soit plus de 10 points supérieure a la
moyenne). A linverse, les projets permanents dans le pays d’Auray ne
représentent que 24% de I'ensemble des projets de recrutement.

- Concernant la répartition des offres d’emploi par domaine d’emploi

157 230 offres d’emploi ont été déposées a I'’ANPE sur le territoire de la
Bretagne en 2008. 40% d’entre elles concernent des CDI et CDD de plus de
6 mois.

Le pays de Rennes est celui connaissant la plus grande part d'offres d’emploi
dans le tertiaire (72%). Le pays de Fougeéres connait lui, la plus grande
proportion d’offres d’emploi du secteur de l'industrie. Le pays de Guingamp
est celui qui a la plus grande part d’offres d’emploi dans le BTP. Concernant le
domaine de l'agriculture et de la péche, c’est dans le pays du Trégor-Goélo
(suivi par le pays de Morlaix) que la part des offres d’emploi dans ce domaine
est la plus grande, et dans le pays de Fougéres qu’elle est la plus réduite.

Le pays du Trégor-Goélo se singularise particulierement par rapport aux autres
pays. En effet, en moyenne en Bretagne, la répartition des offres d’emploi par
secteur laisse la part belle au tertiaire (environ 63%) suivi par l'industrie
(environ 20%), et compte une faible part d'offres d’emplois dans les domaines
du BTP et de l'agriculture/péche (environ 7 et 6%). La situation dans la majorité
des pays répond a cette logique de structuration, avec des parts représentées
par chaque secteur qui s’écartent peu de la moyenne bretonne. Le pays du
Trégor-Goélo connait, lui, une répartition différente et de tres forts écarts a la
moyenne : |'agriculture et la péche représentent en effet 32,5% des offres

4 1l s’agit des « Déclarations uniques d’embauche » déposées & I'URSSAF par les entreprises bretonnes
préalablement a I'embauche de salariés. Le nombre de déclarations uniques d’embauche correspond a 95% au
nombre d’embauches effectivement réalisées par les entreprises en 2006.
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d’emploi, soit plus de 20 points de plus que la moyenne, positionnant ce secteur
en deuxieme place, aprés le tertiaire qui représente toujours le secteur dans
lequel la part des offres d’emploi est la plus élevée.

Tableau 4. Nombre et répartition par domaine d’emploi des offres d’emplois déposées
auprés de I'’ANPE en 2008, en Bretagne.

l:.g?rtéf Répartition par domaine d'emploi  (en %)
deposées | Agriculture, péche BTP Industrie Tertiaire

en 2008 (GFE 01,02) (GFE03,04) (GFE05a12) (GFE 13a20)

Auray 4 360 4,8% 5,8% 26,9% 62,1%
Brest 17 720 6,6% 7, 7% 17,4% 67,2%
Brocéliande 1710 7,2% 5,7% 34,1% 52,0%
Centre Bretagne 2160 6,8% 7,5% 31,6% 53,6%
Centre-Ouest Bretagne 3410 5,5% 4,5% 38,0% 51,6%
Cornouaille 18 150 7,0% 8,0% 27,3% 57,0%
Dinan 3650 4,4% 8,6% 31,7% 54,5%
Fougeéres 3150 2,0% 7,6% 41,1% 48,1%
Guingamp 3470 6,1% 11,8% 24,5% 57,4%
Lorient 11 480 2,8% 8,6% 23,7% 62,5%
Morlaix 5570 16,1% 5,0% 21,4% 56,7%
Ploérmel 2 800 3,2% 6,4% 32,7% 56,7%
Pontivy 3060 5,8% 7,2% 19,4% 65,8%
Redon et Vilaine 3 260 4,3% 8,4% 30,5% 55,9%
Rennes 31010 3,2% 6,4% 15,7% 72,6%
Saint-Brieuc 13 350 7,6% 7,5% 15,5% 68,2%
Saint-Malo 8170 4,3% 9,8% 21,7% 63,1%
Trégor-Goélo 5560 32,5% 6,4% 13,7% 46,7%
Vallons de Vilaine 850 4,2% 7,9% 21,6% 65,3%
Vannes 10 460 5,3% 8,8% 20,0% 65,2%
Vitré 4 150 5,0% 6,6% 24,3% 63,6%
Bretagne 157 230 6,4% 7,5% 21,6% 63,2%

Source : GREF, 2009.

Par ailleurs, d’aprés les derniéres données publiées conjointement par Pdle
emploi et la DRTEFP Bretagne, le nombre d’offres d'emploi collectées en ao(t
2009 baisse de 4,7% par rapport a aolt 2008. Cette baisse concerne les offres
d'emplois durables, c'est-a-dire de plus de six mois (-8,3%) ainsi que les offres
d'emplois occasionnels de moins d‘'un mois (-9,0%). Les offres d’emplois
temporaires (entre un et six mois) restent stables.

- Concernant les déclarations uniques d’embauche

Il y a eu 727 260 déclarations uniques d’embauche sur le territoire
breton en 2006.

Le pays de Vitré est de tous, le pays qui compte la part la plus importante de
Déclarations uniques d’embauche (DUE) dans le secteur de l'industrie (avec
27% des DUE dont 21,5% dans l'industrie agroalimentaire, la part de l'industrie
dans le pays de Vitré est supérieure de plus de 15 points a la part moyenne en
Bretagne). Les pays du Centre-Ouest-Bretagne, de Pontivy, Morlaix, Fougéres,
Centre Bretagne, Ploérmel, de Cornouaille, et de Redon et Vilaine comptent
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aussi une part de DUE supérieure a 10% (la moyenne bretonne s’élevant a
8,2%) dans ce secteur. Les pays de Rennes, du Trégor-Goélo, de Brest et
de Vallons de Vilaine (par ordre décroissant) sont ceux qui ont la part la
plus importante de DUE concernant le secteur tertiaire.

Par ailleurs, c’est dans le pays de Vitré que la part des moins de 26 ans dans les
personnes concernées par une déclaration d’embauche est la plus importante
puisqu’elle s’éléve a 53,3% soit plus de dix points de plus que la moyenne
bretonne.

Tableau 5. Déclarations uniques d’embauche déposées auprés de I'URSSAF en 2006.

Nombre Evolution
d'intentions annuelle
d'embauche Lty = s
en 2006 2003-2006
(en volume)
Auray 20 DDOD +1 220
Brest 55 940 +T 350
Brocéliande 10 320 +1 200
Centre Bretagne 200 +240
Centre-Ouest Bretagne 13 600 +410
Comouaille B5 190 +2 730
Dinan 19 090 +1 460
Fougéres 14 050 +510
Guingamp 14 150 +810
Lorient 45 700 +3 390
Morlaix 29 300 +2 550
Plogrmel 12 480 +1 730
Pontivy 16 680 +1 0890
Redon et Vilaine 15120 +1 140
Rennes 158 580 +10 710
Saint-Brieuc 51050 +3 560
Saint-Malo 41 440 +3 280
Trégor-Goglo 27 960 +1 240
Vallons de Vilaine 10 760 +240
Vannes 42030 +2 570
Witré 20180 +1 830
Bretagne T27 260 +49 360

Source : GREF, Tableau de bord emploi formation, juin 2008

2.3. Les besoins des personnes

2.3.1. La demande d’emploi en Bretagne et dans ses pays
Les effets de la crise économique amorcée dés le dernier trimestre 2008 sont
particulierement visibles sur la courbe des demandeurs d’emploi inscrits auprés
de Pé6le emploi.
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Graphique 5. Demandeurs d’emploi inscrits en fin de mois a P6le emploi, en Bretagne.
Catégories A et A, B, C.>°
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Source : DRTEFP / Péle emploi

Le nombre de demandeurs d’emploi, aprés avoir été marqué par une tendance a
la baisse depuis 2003, est en augmentation continue depuis la fin ao(it 2008. I
s’établit, au 31 ao(it 2009, a 168 500 en Bretagne (pour les catégories A, B, C),
ce qui correspond a une hausse de 22,4% en un an (ils étaient
137 700 demandeurs d’emploi en Bretagne a la fin ao(t 2008).

Entre la fin juillet et la fin aolt 2009, ce nombre augmente de 0,8% en
Bretagne (soit une augmentation comparable a celle de la France entiere). Le
seul département breton qui connaisse une diminution du nombre de
demandeur d’emploi sur un mois (entre fin juillet et fin ao(it 2009) est le
Morbihan.

>0 Depuis février 2009, les données sur les demandeurs d’emploi sont présentées selon de nouveaux
regroupements statistiques (catégories A, B, C, D, E). La plupart des demandeurs d’emploi inscrits a Pole
emploi sont tenus de faire des actes positifs de recherche d’emploi : certains sont sans emploi (catégorie A),
d’autres exercent une activité réduite courte, d’au plus 78 heures au cours du mois (catégorie B), ou une
activité réduite longue, de plus de 78 heures au cours du mois (catégorie C). Par ailleurs, certaines personnes
inscrites a Péle emploi ne sont pas tenues de faire des actes positifs de recherche d’emploi : elles sont soit sans
emploi et non immédiatement disponibles (catégorie D), soit pourvues d’un emploi (catégorie E).
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Tableau 6. Demandeurs d’emploi inscrits en fin de mois a P6le emploi, en Bretagne.
Catégories Aet A, B, C

(Données CVS en millers) aolt juil aolt Varlatlon. Variation
2008 2009 2009 SUr un mois__ surun an

Bretagne

Catégorie A (actes positifs de recherche d'emploi, sans emploi) 83 400 104 400 106 300 1,8% 27,5%

Catégories A, B, C (actes positifs de recherche d'emploi) 137 700 167 100 168 500 0,8% 22 4%

France métropolitaine (CVS-CJO)

Catégorie A (actes positifs de recherche d'emploi, sans emploi) 2029700 2535200 2553300 0,7% 25,8%

Catégories A, B, C (actes positifs de recherche d'emploi) 3072900 3668100 3700300 0,9% 204%

Source : DRTEFP / Péle emploi.

Concernant la répartition selon le genre, 88 300 demandeurs d’emploi
étaient des femmes fin ao(it 2009 en Bretagne, et 80 200 étaient des hommes.
Sur un mois, le nombre de demandeurs d’emploi a davantage augmenté pour
les femmes que pour les hommes (+ 1,1% contre + 0,5%) mais la variation sur
un an est au détriment des hommes (leur nombre a augmenté de 33,2% contre
13,9% pour les femmes).

Concernant lI'augmentation du nombre de demandeurs d’emploi selon
I'age, sur I’'année les moins de 25 ans sont les plus concernés, mais sur le mois
d’ao(t 2009 leur nombre reste stable tandis que celui des personnes agées de
50 ans et plus croit de 1,8%.

En Ao(t 2009, les demandeurs d‘emploi inscrits depuis plus d'un an
représentaient 29,7% de l'ensemble des demandeurs d’emploi de catégories A,
B, C en Bretagne. Cette part est trés proche de celle constatée a I'échelle
nationale puisqu’elle est de 30,7%.

Concernant la répartition des demandeurs d’emploi selon leur niveau de
formation au moment de la derniére inscription a P6le emploi (le diplome
n‘étant pas forcément obtenu), au 31 décembre 2008%, 41% d’entre eux
avaient un niveau V (de type CAP-BEP), environ 22% avaient un niveau IV
(Bac), et 24% un niveau supérieur au Bac (niveaux III, II, et I). La situation
du pays de Rennes est particuliere avec un taux de demandeurs d’emploi de
niveau V de 30,4% soit plus de dix points inférieur a la moyenne régionale, ce
qui peut s’expliquer par un pourcentage plus élevé de demandeurs d’emploi de
niveau supérieur au BAC (environ 39% soit plus de 12 points de plus que la
moyenne).

Concernant la répartition selon le domaine d’emploi recherché, le
tertiaire emporte toujours la part la plus conséquente avec 70,1% des

>! Données du GREF.
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demandes d’emploi. L'industrie représente 15% des domaines d’emploi
recherchés. La part du BTP se situe autour de 6%, et l'agriculture et la péche
représentent 4,6%.

Dans les pays de Morlaix et du Trégor-Goélo, mais aussi celui de Guingamp
et du Centre Ouest Bretagne et du Centre Bretagne, la part représentée par
I'agriculture et la péche est cependant plus élevée que celle du BTP (8,2 et
8,1% contre 5,4 et 6,5% pour le BTP). C'est dans le pays de Rennes que la
part des recherches d’emploi dans le domaine du BTP est la plus élevée (ce
domaine représente 7,5%). Sur l'ensemble des pays breton, c’est celui de
Redon et Vilaine qui connait la proportion des recherches dans le domaine de
I'industrie est la plus élevée (suivi du pays de Centre Ouest Bretagne), et celui
du Centre Bretagne arrive en téte pour le domaine du tertiaire (suivi de trés
prés par le pays de Saint-Brieuc).

Tableau 7. Nombre et répartition par domaine d’emploi recherchés des demandeurs
d’emploi inscrits a I’ANPE en 2008, en Bretagne.

Nombre de Répartition par domaine d'emploi (%)

demandeurs ;

d'emploi au Agrchultt]ure, BTP Industrie Tertiaire

31/12/2008 (GFpEe%le 02) (GFE 03,04) (GFE05a12) (GFE 134 20)

(cat A, B, C) '
Auray 4 350 4,8% 5,7% 15,5% 71,6%
Brest 19 640 6,4% 6,8% 16,1% 67,4%
Brocéliande 2520 3,2% 5,9% 16,5% 70,3%
Centre Bretagne 1730 4,9% 3,9% 14,1% 75,2%
Centre-Ouest
Bretagne 4 060 6,6% 5,5% 19,4% 65,9%
Cornouaille 16 710 4,4% 6,6% 18,0% 68,7%
Dinan 4990 4,3% 6,5% 15,5% 71,3%
Fougeéres 3610 3,8% 5,3% 18,8% 70,4%
Guingamp 3530 7,5% 7,2% 14,0% 68,8%
Lorient 12 690 3,6% 7,9% 16,7% 69,2%
Morlaix 5970 9,5% 5,6% 14,5% 68,1%
Ploérmel 2 780 3,8% 5,3% 15,1% 72,9%
Pontivy 3390 3,8% 5,8% 14,2% 73,6%
Redon et Vilaine 5210 4,2% 6,2% 20,2% 67,2%
Rennes 22 400 2,3% 7,5% 13,5% 71,3%
Saint-Brieuc 9970 3,3% 6,8% 12,9% 74,5%
Saint-Malo 7 870 4,8% 6,5% 15,2% 71,2%
Trégor-Goélo 5750 8,3% 6,9% 15,3% 67,1%
Vallons de Vilaine 2 040 2,9% 7,0% 18,4% 68,4%
Vannes 9 890 3,9% 6,8% 13,3% 72,5%
Vitré 3740 3,8% 4,9% 14,8% 74,3%
Bretagne 151 890 4,6% 6,6% 15,6% 70,1%

Source : GREF.

Ces constats par pays se retrouvent globalement s’agissant de la répartition des
inscriptions et des sorties des demandeurs d’emploi par domaine d’emploi (voir
tableau page suivante).
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Tableau 8. Répartition des inscriptions et des sorties des demandeurs d’emploi
des listes d’emploi, par pays et par domaine de métiers en 2008

Auray 16,9% 66,2% 7120 16,9% 66,9%

Brocéliande 16,0% 64,4% 4 040 15,8% 67,1%

Centre-Ouest Bretagne 20,7% 60,7% 6170 20,2% 61,9%

Dinan 15,4% 67,3% 7200 14,9% 68,9%

Guingamp 15,6% 63,7% 5 450 15,4% 66,4%

Morlaix 16,0% 63,2% 9 540 16,1% 64,0%
Pontivy 14,7% 67,8% 5 390 14,3% 69,1%

Rennes 13,3% 65,9% 40 860 13,2% 68,4%

13 040 15,8% 67,6%

Saint-Malo

vallons de Vilaine 16,4% 61,8% 3140 16,4% 65,3%

Vitré 15,4% 67,7% 6 820 15,5% 68,7%

Source : GREF.
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2.3.2.

D’aprés les données disponibles auprés de la DRTEFP et de P6le emploi, les
entrées a Pbéle Emploi en catégories A, B, C augmentent de +14,7% sur un an
(d’ao(t 2008 a aolt 2009). Alors que les entrées pour démissions (-17,6%), fins
de missions d’intérim (-24,1%) autres licenciements (-5,6%), diminuent, celles
pour licenciements économiques (+40,0%), reprises d'activité (+23,9%),
premieres entrées (+23,6%), et autres motifs (+46,1%), augmentent.

Parallelement, les sorties de catégories A, B, C augmentent en Bretagne de
1,3% sur un an. Les sorties pour reprises d'emploi diminuent de -13,4% ainsi
que celles pour dispense de recherche de -31,6% et aussi les sorties suite des
radiations administratives de - 11,5% Les sorties pour entrées en stage
augmentent de +11,7%, les cessations d‘inscription pour défaut
d’actualisation de +21,0%.

La demande de qualification sur le territoire breton : quelle organisation
de la remontée des besoins des personnes ?

Depuis 2008, le Conseil régional de Bretagne favorise la remontée des besoins
en pré-qualification et qualification des populations. Elle est effectuée par
les acteurs chargés de l'accueil, de linformation, de lorientation, et de
I'accompagnement de tout le public, particulierement des demandeurs d’emploi.
L'expression et I'analyse de ces besoins se fait dans le cadre des Maisons de la
formation professionnelle, compétentes pour assurer et veiller a la prise en
compte des attentes en matiére de qualification des personnes sur le territoire
(cela constitue en effet I'un de ses deux grands axes de travail). Ainsi, les points
d’accueil du réseau des MFP constituent des lieux d’expression spontanée de la
demande. Leur mise en place sous la forme d'un réseau de proximité opérant
dans la quasi totalité des pays bretons devrait faciliter la rencontre et le contact
avec les personnes exprimant des besoins en formation.

La préface du Programme régional des stages 2009-2010 souligne |'existence
d’'une « demande croissance mais aussi plus variée de formation ».
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Apres avoir présenté dans le 1*" chapitre I'offre régionale globale de formation,
ce second chapitre va s’attarder sur les principales caractéristiques d'un de ces
dispositifs : le programme régional des stages.>?

1. L'objectif du Programme régional des stages

Le programme régional des stages constitue un des outils majeurs du Conseil
régional de Bretagne en matiére de formation professionnelle continue.

Concernant son public, le PRS vise a donner une qualification aux
demandeurs d’emploi inscrits a Pole Emploi. Ces derniers doivent étre sortis
de formation initiale depuis plus d’an (exception pour |'apprentissage) ; ne pas
avoir bénéficié d’une prise en charge de la Région pour une formation qualifiante
dans les 24 mois avant I’entrée en formation : PRS, chéque formation, formation
d’aide soignant, ambulancier... Il est aussi ouvert aux personnes menacées
dans leur emploi. Par ailleurs, il peut étre sollicité par les actifs de la
production agricole qui souhaitent s’installer ou se perfectionner (formations
préparant a l'installation ou renforgant leurs compétences techniques ou de
gestion pour leur maintien dans leur emploi).

Les conditions d’accés précisent qu’il s'adresse aux jeunes de moins de 26 ans
doivent faire valider la prescription du PRS par une Mission locale. Pour le
public adulte (26 ans et plus), le Conseil régional de Bretagne a initié une
validation des projets de formation par le biais de Poéle Emploi, les services
d’orientation de I'AFPA® et les CAP EMPLOI*.

L'objectif du PRS est de répondre aux besoins structurels de I'économie
bretonne et non a satisfaire les demandes conjoncturelles des territoires ou des
secteurs professionnels. Tous les secteurs d‘activité sont concernés :
agriculture, animation, arts, BTP, bureautique, création d’entreprise, commerce,
hotellerie restauration, industrie agroalimentaire, informatique, métallurgie,
mer, propreté, aide a la personne, tourisme, transport, fonctions transversales
de I'entreprise, petite enfance... Certains secteurs d’activité sont relativement
peu présents par rapport a leur poids dans I’économie bretonne (voir par la suite
le paragraphe 5.1).

52 Audition de M. Elie GUEGUEN, directeur général adjoint « Solidarités et formation tout au long de la vie » et
de M. Yves Raoul, directeur de la « formation professionnelle et de I'apprentissage pour I'emploi » au Conseil
régional de Bretagne, par la commission "Formations, enseignement supérieur" le 11 mars 2008.

>3 1] est & noter que ces derniers seront transférés au plus tard le 1% avril 2010 & Péle emploi.

>4 Cap Emploi est un réseau d’organismes de placement qui apporte un service de proximité aux entreprises et
aux personnes handicapées pour toutes les questions liées au recrutement et au parcours vers I'emploi. Il est
financé par I'Agefiph.
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3.1.

Cette qualification doit conduire en priorité a un diplome, un certificat de
qualification professionnelle ou un titre professionnel, enregistrés au Répertoire
national des certifications professionnelles (RNCP).

Le cadre réglementaire

Un avis rendu par le Conseil de la concurrence le 12 décembre 2000 a rappelé
gue la formation professionnelle constituait un marché et non une
activité de service public. Depuis 2001, les prestations de formation
professionnelle entrent dans le champ d‘application du code des marchés
publics et sont soumises a des obligations de publicité et de mise en
concurrence, comme toute autre prestation de service. Cette orientation a été
confirmée par le nouveau Code des marchés publics de 2006 qui promeut
également I'lharmonisation avec le droit communautaire.

Dans ce contexte, le programme régional des stages est soumis au code
des marchés publics depuis 2004. Avant cette date, la procédure consistait
en un appel a projets auprés des organismes de formation. Les conséquences de
cette modification pour I'analyse des besoins et l'allotissement du PRS seront
examinés dans la seconde partie de I'étude.

Un stage est considéré comme validé si le stagiaire a effectué au minimum 2/3
de la totalité des heures prévues sur la liste d'inscription. Cela conditionne
donc la rémunération de l'organisme de formation. Toutefois des situations
exceptionnelles peuvent étre prises en compte pour ne pas pénaliser I'organisme
de formation : un arrét maladie de longue durée, un emploi en CDI ou la
création d’une entreprise, une situation personnelle grave.

Une action de formation par un organisme est reconductible deux fois sans
avoir recours a la procédure d’appel d’offres.

Les principes pédagogiques

Le PRS repose sur deux grands principes : l'individualisation et I'alternance.

L'individualisation des parcours

Elle a pour objectif de permettre les entrées et sorties réguliéres®. Ce principe
repose sur une individualisation des parcours de formation et permet au
public d’intégrer une formation, non plus a une date fixe, mais a différentes

35 Source : Cahier des clauses techniques des appels d’offres, Conseil régional de Bretagne.
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dates tout au long de I'année. Cela suppose un positionnement a lI'entrée de
la formation, avec si possible une proposition de parcours sur mesure.

Cette démarche implique que les organismes de formation individualisent la
durée de formation en fonction des études suivies par les candidats, les
dipldmes en leur possession, ou leurs compétences professionnelles.

L'individualisation pourra prendre |'une des formes suivantes :
« une entrée plus tardive ;
+ une sortie précoce ;
« un temps hebdomadaire réduit ;
- le positionnement de périodes d’interruption ;

« l'individualisation partielle du parcours aprés accord de la Région Bretagne
(séquences de formation remplacées par des périodes en entreprises plus
importantes, temps de pratiques en ateliers plus nombreux...) ;

- l'individualisation compléte du parcours avec autoformation, formation a
distance.

La Région Bretagne peut accompagner les organismes de formation dans la
conduite du changement occasionné par lindividualisation des parcours de
formation.

Le chapitre 3 reviendra plus longuement sur lingénierie de la formation
développée dans le PRS et ses conséquences pour les organismes de formation,
mais il est d’'ores et déja possible de souligner que ce principe de base peut
conduire a certaines difficultés dans sa mise en ceuvre. Ces difficultés sont liées
notamment aux publics concernés ou au calendrier des examens.

3.2. L'alternance

Les parcours de formation du PRS se déroulent obligatoirement alternativement
en centre de formation et en entreprise®®.

Le Conseil régional ne fixe pas de durée minimale de stage a effectuer en
entreprise®’, c’est l'organisme de formation qui la détermine en fonction des
obligations éventuelles du référentiel d’examen. En effet, |'‘obtention de
certaines certifications est conditionnée a un nombre d’heures de stage a
réaliser en milieu professionnel (et fixé par un arrété). D’'une maniére générale,
les stages en entreprises représentent environ 1/3 du temps de formation.

%6 sauf pour certaines formations maritimes.

57 Le Conseil régional préconise une durée minimale de 140 heures, soit environ 4 semaines de stage.
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Les stagiaires doivent trouver par eux-mémes une entreprise pour les accueillir.
Cela est considéré par les organismes de formation comme un apprentissage a
la communication vers les milieux professionnels et une confrontation au
marché de I'emploi. Toutefois, les stagiaires peuvent généralement s’appuyer
sur un fichier d’entreprises dont dispose le centre de formation.

Le cahier des charges édité par le Conseil régional impose un suivi des stagiaires
par I'organisme de formation lors de leur période en entreprise.

Préconisation n°1 -

Détailler dans le cadre du projet pédagogique du cahier des charges de
I'appel d'offres du PRS, la notion de période en alternance : durée,
contenu, évaluation.

4. La rémunération des stagiaires et les colts de
formationse

4.1. La rémunération des stagiaires

Pour les stagiaires ne bénéficiant pas d’une indemnisation (P6le emploi, Etat...),
la Région peut attribuer une rémunération sous réserve de remplir les
conditions d‘éligibilité fixées par I’Assemblée régionale et dans le respect des
dispositions du Code du travail (cf. catalogue des formations du PRS)%°. Cette
rémunération est versée directement par la Région au bénéficiaire (avant
2008 le traitement de la rémunération était délégué au CNASEA). Il est a noter
que lors des auditions, des stagiaires ont regretté la lenteur des versements de
cette rémunération.

En outre, en cas d’interruption de l'indemnisation par lI'assurance chémage ou
un autre régime d’indemnisation, la Région prend le relais en attribuant une
rémunération, versée jusqu’a la fin de I'action de formation.

Le montant de cette rémunération n’est pas fixé par les Conseils régionaux,
mais selon le décret n°88-368 du 15 avril 1988 modifié par décret N° 2002-
1551 du 23 décembre 2002. Ce montant n‘a pas été revalorisé depuis
longtemps.

%8 gource : Projet de Budget primitif 2009, Mission III « Pour une formation de qualité tout au long de la vie
permettant I'égalité des chances ».

2 Une convention avec les Conseils généraux est en discussion pour que les individus considérés comme
travailleurs pauvres puissent intégrer le PRS en recevant en complément le RSA (revenu de solidarité active).
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La demande de rémunération s’effectue auprées de I'organisme de formation
qui est le seul interlocuteur du stagiaire. Une fois le dossier constitué et controlé
par I'organisme de formation, ce dernier transmet les informations via I'extranet
de la Région.

Le montant de la rémunération varie en fonction de la situation du stagiaire
a son entrée en formation. Il est forfaitaire pour tous les cas, a I'exception des
personnes en situation de handicap justifiant d’'une activité salariée antérieure.
Cela peut étre résumé dans le tableau suivant :

Tableau 9. Rémunération des stagiaires versée par le Conseil régional selon leur situation

Situation avant I'’entrée en formation Montant de rémunération

Personnes rémunérées sur la base d’une
durée d’activité salariée antérieure | Forfait : 652,02 €
suffisante

Personnes handicapées et rémunérées sur | Calcul sur la base du salaire antérieur, avec
la base d'une durée d’activité salariée | un plancher a 644,17 € et un plafond a
antérieure suffisante 1932 €

Personnes rémunérées sur la base d’une
activité non salariée dans les 3 ans | Forfait : 708,59 €
précédents I'entrée en formation

Personnes rémunérées en fonction de leur
situation personnelle (handicapé sans | Forfait : 652,02 €
activité suffisante, mére de 3 enfants,
veuve, parent isolé)

Moins de 18 ans : forfait de 130,34 €
Personnes rémunérées en fonction de leur | De 18 a 20 ans : forfait de 310,39 €
age De 21 a 25 ans : forfait de 339,35 €
26 ans et plus : 401, 09 €

Source : Conseil régional de Bretagne, Projet de budget Primitif 2009.

Préconisation n°2 -

Revaloriser les rémunérations des stagiaires et instaurer une
progressivité de celles-ci afin d’éviter les effets de seuil. Cette mesure
incombe a I'Etat.

Dans le cadre de I'application du régime public de rémunérations des stagiaires,
ces derniers peuvent bénéficier d’'une prise en charge de leurs frais de
transport et/ou d’hébergement. En complément, la Région a décidé en 2007
d'y ajouter une aide a la restauration.

L'attribution des aides pour le transport et I'hébergement est fonction du statut
du stagiaire et de la distance au lieu de formation. Pour les stagiaires rémunérés
sur un critére lié a I'age, cette aide étre résumée par le tableau suivant :

CESR de Bretagne - Décembre 2009 57



Premiére partie - Chapitre 2 — Eléments descriptifs du programme régional des stages

Tableau 10. Montant de I'aide au transport et a I'hébergement en fonction
des critéres d'age

Indemnité mensuelle
Age Distance Transport Transport si Hébergement Cumul
hébergement
Moins de De 0 a
18 ans 15km - - 37,20 € -
Entre 15 et
50km 32,93 € 13,95 € 37,20 € 51,15 €
Plus de
50km 32,93 € 24,85 € 37,20 € 62,05 €
18 ans et De 0 a
plus 15km - - - -
Entre 15 et
50km 32,93 € - - -
Plus de
50km 32,93 € - 81,41 € pas de
cumul

Source : Conseil régional de Bretagne, Projet de budget Primitif 2009.

Pour les stagiaires rémunérés sur un autre critere que I'dge, la demande de
remboursement des frais de transport peut étre prise en charge sous certaines
conditions, mais s’effectue dans des proportions plus limitées.

L'aide a la restauration décidée par le Conseil régional de Bretagne est attribuée
depuis septembre 2007 aux stagiaires dont la rémunération est inférieure ou
égale a 1000 euros. Elle est forfaitaire et s’éléve a 84 € par mois, soit 4 € par
jour sur la base de 21 jours par mois. Elle est gérée par le Conseil régional et a
fait I'objet de quelques remarques de la part des stagiaires auditionnés par le
CESR de Bretagne qui trouvent son versement parfois trop tardif.

Préconisation n°3 -

Reconsidérer le montant des forfaits hébergement-transport actuels qui
ne couvrent pas les frais réels des stagiaires, en introduisant une
modularité en fonction de la distance et en supprimant le baréme
forfaitaire.
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4.2. Les colts de formation

L'organisme de formation peut demander une contribution financiére aux
stagiaires dans la mesure ou celle-ci a été définie dans la proposition de
formation transmise a la Région®°,

Le montant maximal de la contribution qui peut étre demandé a un stagiaire est
donné dans le tableau suivant :

Tableau 11. Contribution financiére des stagiaires au financement des formations

Niveaux de formation Montant maximum du coit de la
formation a la charge du stagiaire

IV, Vet VI 100 euros

ITII, IT et I 200 euros

Le bareme de la contribution financiere demandée au stagiaire et la
différenciation selon le niveau de formation sont inadaptées.

Préconisation n° 4 -

Moduler la contribution financiere demandée aux stagiaires en fonction
des ressources financiéres, voire I'annuler pour les personnes percevant
les forfaits du Conseil régional. Le Conseil régional doit faire appliquer
ces mesures de facon identique par tous les organismes de formation
pour une égalité de traitement des stagiaires.

0 1| est a noter que dans le cas de la création d’un service public régional de la formation, la gratuité
s’appliquerait pour les formations faisant partie du périmetre de ce SPRF.
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5. Les organismes de formation et les secteurs
professionnels présents dans le PRS

5.1. Des formations concentrées sur certains secteurs
professionnels

Comme indiqué précédemment, l'objectif du PRS est de répondre aux besoins
structurels de I’économie bretonne. Il ne faudrait toutefois pas en déduire que
les formations présentes dans le PRS représentent strictement la structure de
I’économie bretonne. En effet, le PRS ne constitue qu'un des outils de
formation proposé par les différents acteurs de la formation. Il convient de
replacer le PRS dans le cadre plus global de la formation tout au long de la
vie qui comprend la formation initiale (générale, technologique ou
professionnelle) et la formation continue. De plus, certaines branches
professionnelles choisissent de solliciter plus ou moins certaines voies de
formation au détriment d’autres. Enfin, le PRS se concentre sur les secteurs ou
des besoins en emploi sont identifiés.

Ainsi, les branches professionnelles les plus représentées dans le PRS
sont l'agriculture, I'animation, la péche, le transport logistique, la métallurgie-
plasturgie, et le batiment (voir le tableau n°6). Pour la péche, ce choix est
souvent stratégique. En effet, il est difficile dans ce secteur de se libérer pour
suivre une formation continue en raison du manque de main d‘ceuvre et la
solution parfois retenue est de quitter son emploi, plutét que de solliciter une
formation d’entreprise®.

En revanche, le nombre d’actions proposées pour certaines branches dans
le PRS ne reflete pas leur poids dans I|’économie bretonne®? : I'hotellerie-
restauration, I'agroalimentaire, les métiers  transversaux (tertiaire,
bureautique...). Cette moindre représentation de certains métiers peut
s’expliquer par différents facteurs : des stratégies de branches (qui préférent
solliciter d’autres dispositifs), une évaluation des besoins délicate (lorsqu’il
n‘existe pas de contrats d’‘objectifs emploi-formation ou que la branche est
insuffisamment ou pas organisée au niveau régional®®).

Par ailleurs, le secteur des « emplois verts » et les formations liées au
développement durable apparaissent également sous-représentés au vu des

61 Audition de M. Gérard PODEVIN, chercheur au CEREQ, par la commission "Formations, enseignement
supérieur" le 8 juillet 2008.

62 Certaines formations sont également financées hors PRS, telles les formations sanitaires et sociales.

63 C’est le cas notamment des métiers transversaux (secrétariat par exemple).
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5.2.

mutations de I'économie en cours ainsi que de la transformation des métiers et
du développement de nouvelles compétences a prévoir dans ce domaine.®

Tableau 12. Les formations par secteurs professionnels présentes dans le PRS 2008-2009.

Secteurs professionnels Nombre d'heures Nombre de
de formations formations
Agriculture 55031 37
Animation 37 740 30
Péche -mer 29 076 39
Transport logistique 25 674 37
Métallurgie - plasturgie 25 454 26
Batiment 23 187 22
Aide a la personne 18 484 22
Commerce 18 479 18
Fonctions transversales de I'entreprise 16 229 13
Hotellerie - Restauration 15 236 14
Arts, artisanat, communication, spectacle 8 108 9
Propreté 7 861 9
Industrie agroalimentaire 5725 5
Automobile 5031 8
Sécurité - Environnement 2 953 3
Informatique 2750 2
Sécurité 1715 2
Création d'entreprise 1280 2
Tourisme 980 1
Travaux publics 805 1
Total 301 798 300

Des formations privilégiant les niveaux IV et V

Les formations proposées dans le cadre du PRS sont principalement des
formations préparant aux niveaux IV (Bac professionnel par exemple) et V
(CAP, BEP par exemple). Elles représentent 80% de I|'offre totale, contre
seulement 18% pour le niveau III (BTS, DUT) et 2% pour le niveau II (licence).

Cela correspond a |I'ambition politique du PRS ; son objectif est moins d’assurer
la promotion sociale de ceux qui possédent déja un certain niveau de
qualification que de donner une qualification aux demandeurs d’emplois
les plus fragiles. Le recours au PRS intervient souvent dans le cadre d’une
réorientation professionnelle et concerne donc principalement l'acquisition d’un
premier niveau de qualification.

54 voir particulierement le rapport du CESR « Eco-activités et développement durable, des opportunités de
croissance pour la Bretagne », juin 2009. Se reporter également aux préconisations n°9 et 11 infra, et au
chapitre 3 dans lequel est soulignée la nécessité d’adopter une démarche prospective pour anticiper les
évolutions socio-économiques et améliorer I'analyse des besoins en emploi et en qualification.
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Tableau 13. Niveaux de formation préparés par le PRS 2008-2009

Niveaux de formation Nombre de Nombre d'heures
formations de formation
Niveau IT 4 4 825
Fonctions transversales de I'entreprise 3 3 600
Transports logistique 1 1225
Niveau IIT 26 42 073
Agriculture 8 19 069
Arts, artisanat, communication, spectacle 3 4344
Commerce 2 2 646
Fonctions transversales de I'entreprise 4 5 256
Hotellerie, restauration 1 1232
Industrie agroalimentaire 2 1 995
Informatique 2 2750
Métallurgie - Plasturgie 1 980
Péche - Mer 1 1197
Transport - Logistique 2 2 604
Niveau IV 79 87 465
Agriculture 16 21 401
Animation 20 24 132
Arts, artisanat, communication, spectacle 3 2 625
Automobile 7 4 101
Batiment 3 3106
Commerce 6 6 140
Création d'entreprise 2 1280
Fonctions transversales de I'entreprise 3 3 309
Hotellerie restauration 2 2814
Métallurgie, plasturgie 9 9 888
Péche, mer 4 3991
Tourisme 1 980
Transport logistique 3 3 698
Niveau V 112 111 672
Agriculture 14 14 541
Aide a la personne 15 13 249
Animation 4 5 356
Arts, artisanat, communication, spectacle 3 3 659
Automobile 1 1 000
Batiment 16 16 908
Commerce 7 7 738
Fonctions transversales de I'entreprise 1 1155
Hotellerie, restauration 11 11 190
Industrie agroalimentaire 3 3730
Métallurgie, plasturgie 15 13 361
Péche, mer 13 11132
Propreté 7 6938
Sécurité 2 1715
Sécurité - environnement 3 2 953
Transport logistique 30 17 572
Travaux publics 1 805
Niveau Vbis 1 575
Transport logistique 1 575
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Préconisation n°5 -

Offrir dans le catalogue du PRS davantage de formations de niveaux II
et III, sans que cela se fasse au détriment des autres formations de
niveaux inférieurs. Cela permettrait de répondre au bon niveau de
qualification des jeunes issus de formation initiale en Bretagne, a
I’élévation de la qualification des emplois, mais aussi de poursuivre un
objectif de promotion sociale.

5.3. Une concentration de l'offre de formation sur quelques
organismes de formation

On constate une concentration de l'offre de formation entre quelques
organismes, puisque les cinq premiers concentrent presque 50% du
marché (cf tableau n°8). Le réseau des Greta arrive largement en téte puisqu’il
dispense un peu plus de 20% des formations présentes dans le PRS. Le CLPS
propose un peu moins de 10% des formations®®. Les CFA-CFPPA et les CCI en
dispensent entre 5 et 7%.

Ce poids particulierement important du réseau des GRETA peut s’expliquer de
différentes facons :

Une bonne couverture territoriale. En Bretagne, on compte
quatre GRETA regroupant 260 établissements. Or les lots du PRS étant ciblés
sur des territoires, cela favorise les organismes qui disposent de la meilleure
couverture géographique.

Une vocation & préparer a tous les dipldmes I'Education Nationale du CAP au
BTS.

L'offre AFPA n’est pas intégrée au PRS, mais traitée séparément, ce qui
accentue donc la part des GRETA dans le PRS.

En outre, certains organismes de formation choisissent délibérément de ne pas
répondre au PRS et choisissent d‘autres dispositifs (contrat de
professionnalisation par exemple).

Il est a noter gqu’il existe parfois des lots dits « infructueux ». Ce sont des lots
qui ne trouvent pas de réponse lors des appels d’offres. Ils sont peu nombreux,
20 a 30 par an. Ces cas sont rencontrés généralement pour les lots attribués
dans des territoires ruraux. Dans ces circonstances, le Conseil régional relance
un appel d’offres en élargissant le zonage.

65 Le PRS représente environ 15% de I'offre de formation du CLPS.
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5.4,

Dans certaines régions, telle Rhéne-Alpes, la concurrence est plus exacerbée
entre les organismes de formation®. Dans cette région, 10 organismes de
formation se partagent 25% du programme de formation qualifiant. Le réseau
des GRETA y est également le principal formateur (16% de |'offre).

Préconisation n°6 —

Mettre a la disposition des organismes de formation un soutien
administratif du Conseil régional pour la constitution et le suivi des
dossiers des stagiaires.

Le poids relativement peu important des universités

Il est a noter le poids relativement peu important des universités. Cela
s’expligue par les niveaux de qualification visés qui ne dépendent
traditionnellement pas de I'enseignement supérieur (niveaux IV et V) et par le
dispositif administratif et technique du PRS qui est trés difficilement conciliable
avec le fonctionnement universitaire®”. Plusieurs raisons conduisent & cette
incompatibilité de fonctionnement technique et administratif :

- le mode de fonctionnement entre le pédagogique et I'administratif est
trés cloisonné au sein de I'Université,

+ les régles comptables de [I'université sont trés difficilement
compatibles avec les demandes du Conseil régional,

- le nombre de personnes impliquées dans le PRS pour les licences
professionnelles (services administratifs sur plusieurs sites, Centres
de Gestion sur quatre départements, équipes pédagogiques
composées  d’enseignants-chercheurs et de  professionnels)
constituent une forte valeur ajoutée, mais rendent complexes la
centralisation et le retour des informations pour le bilan au Conseil
régional.

66 Audition de Mme Anne-Marie ECHE et de M. Christophe NICOLAS, chargés de mission « Qualification et
développement des compétences », a la direction de I'emploi et de la formation continue au Conseil régional
Rhone-Alpes, par la commission "Formations, enseignement supérieur" le 21 avril 2009.

67 Audition de M. Jean-Marie FILLOQUE, Président du réseau de formations continues universitaires, par la
commission "Formations, enseignement supérieur" le 9 décembre 2008.

64

CESR de Bretagne — Décembre 2009




Premiére partie - Chapitre 2 — Eléments descriptifs du programme régional des stages

Tableau 14. Répartition des formations par organismes pour le PRS 2008-2009

Nombre de Nombre d'heures de
Organismes de formation formations formation
En % En %

Greta Armorique, Brest Landerneau, Centre 55 21,7% 54 382 21,3%
Bretagne, des Cotes d'Armor, du Golf, Est
Bretagne, Lorient Quimperlé, Quimper et
Cornouaille (22,29,35,56)
CLPS (22,29,35,56) 24 9,4% 21 078 8,3%
CFPPA - CFA - Pontivy, Caulnes, Guingamp, 19 7,5% 22 513 8,8%
Kerliver Hanvec, Rennes-Le Rheu (22,29,35,56)
CCI Brest, Fougéres, Morbihan, Morlaix, St Malo 13 5,1% 14 606 5,7%
ECF Mégret Julaud (35), Roudaut-Landivisiau 11 4,3% 5769 2,3%
(29)
DIAFOR (22,29,35,56) 10 3,9% 8 930 3,5%
Centre Européen Formation continue maritime 8 3,1% 5284 2,1%
(22,29, 35, 56)
AFT Formation Continue (29,35,56) 7 2,8% 3430 1,3%
CREPS Dinard Bretagne (35) 7 2,8% 6 954 2,7%
IBEP (29,35,56) 7 2,8% 8 158 3,2%
AREP COB, Fougéres, St Ivy (35,56) 5 2,0% 6 500 2,6%
CPSA Combourg (35) 5 2,0% 6 835 2,7%
Chambre d'agriculture (22, 56) 4 1,6% 5154 2,0%
IREO Lesneven (56) 4 1,6% 5 084 2,0%
Agr'équip (35) 3 1,2% 2 660 1,0%
Ateliers de I'enfer FRCPM (29) 3 1,2% 3624 1,4%
Ecole Nationale de voile (56) 3 1,2% 3 280 1,3%
Groupement Solidaire AREP Petite Enfance (22), 3 1,2% 2925 1,1%
Buroscope (35,29) - Initiatives F° (29), Gretas
Armorique-Golfe (29)
IPSSA (35) 3 1,2% 3614 1,4%
Klaxon rouge (29) 3 1,2% 2 590 1,0%
Promotrans (22) 3 1,2% 1421 0,6%
Promotrans Bruz (35) 3 1,2% 1 400 0,5%
Université Bretagne Occidentale (29), Rennes II 3 1,2% 3 600 1,4%
(35)
ADPS Finistere (29) 2 0,8% 2770 1,1%
AFG Kerplouz (56) 2 0,8% 2 346 0,9%
Agrocampus Rennes (35) 2 0,8% 2 335 0,9%
Association Jean-Baptiste Le Taillandier — AREP 2 0,8% 1561 0,6%
Fougeéres (35)
Buroscope (35) 2 0,8% 2 444 1,0%
CEMA (29) 2 0,8% 2 550 1,0%
CFPC La Lande du Breil (35) 2 0,8% 2 310 0,9%
Ecole Tane de Bijouterie et Orfévrerie (56) 2 0,8% 2 466 1,0%
Fodé Ouest (56) 2 0,8% 2 310 0,9%
Initiatives Formation (29) 2 0,8% 2 020 0,8%
Maison Familiale Forét et Environnement (56) 2 0,8% 2 630 1,0%
NEB Formations (29) 2 0,8% 2 040 0,8%
St Ilan Florilan (22) 2 0,8% 1915 0,8%
Agrotech Formations (29) 1 0,4% 1235 0,5%
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Nombre de Nombre d'heures
Organismes de formation formations de formation
En % En %
Antémys (35) 1 0,4% 1106 0,4%
Association Les Glénans (22,29,56) 1 0,4% 1 365 0,5%
CEMEA (29) 1 0,4% 1713 0,7%
Centre Canin (29) 1 0,4% 635 0,2%
Centre de formation Denis Le Gacque 1 0,4% 669 0,3%
CIFAC (22) 1 0,4% 575 0,2%
CRIFAC (56) 1 0,4% 1137 0,4%
Ecole Supérieure Logistique Industrielle (35) 1 0,4% 1225 0,5%
ESRA Bretagne (35) 1 0,4% 1 064 0,4%
Fenicat (35) 1 0,4% 1 645 0,6%
GEYSER (35) 1 0,4% 708 0,3%
IFTIM Collectivités (35) 1 0,4% 1 309 0,5%
Institut nautique Bretagne (29) 1 0,4% 840 0,3%
Institut régional Sport Santé (49) 1 0,4% 1282 0,5%
MFR Plabennec (29) 1 0,4% 1097 0,4%
MFR St Grégoire (35) 1 0,4% 1120 0,4%
UCPA (29) 1 0,4% 1 680 0,7%
UFCV-CRFA (35) 1 0,4% 1713 0,7%
Zoopole Développement (22) 1 0,4% 760 0,3%
Adalea (22) 1 0,4% 630 0,2%
Total 254 (100% 254 892 100%

6.

Une programmation régionale en baisse

Depuis 5 ans, le nombre de places offertes dans le cadre du PRS est en baisse
(graphique n°6). Cela peut s’expliquer au moins de deux maniéres :

La conjoncture économique. En effet, les demandes de formations
individuelles (hors formation des salariés en entreprise) ont tendance a baisser
lorsque la conjoncture est favorable. Cela s’explique logiquement par la
concurrence de I'emploi. Comme le montre le graphique n°7, la situation sur le
marché de I'emploi a été plutot favorable entre 2005 et 2008, avec une baisse
du nombre de demandeurs d’emploi. Le calibrage du PRS a donc été revu a la
baisse pour étre en phase avec cette tendance. Toutefois, la crise économique
actuelle entrainera certainement une augmentation des demandes de places en
formation.

Un effet compensateur avec les effectifs du Dispositif régional
d’insertion professionnelle (DRIP). En effet, le Conseil régional a constaté
une demande de plus en plus importante, sur le DRIP, des demandeurs d’emploi
les plus en difficulté, qui ne sont pas en capacité d’intégrer directement un
dispositif qualifiant tel que le PRS. IIs ont besoin de rejoindre un dispositif pré-
qualifiant, tel le DRIP qui a pour objectif de favoriser l'insertion sociale et
professionnelle des demandeurs d’emploi en difficulté. Celui-ci s’articule autour
de quatre prestations (cf chapitre 1) et d’une recherche action (trajectoire).
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Graphique 6. Evolution du nombre de places pour le PRS entre 2004 et 2009

5839
5000
413b
2000
2004 2005 2006 2007 2008 2009
e=g==Nombre de places === Stagiaires entrés = == Stagiaires formés

Source : Conseil régional de Bretagne, 2009.

Graphique 7. Evolution du nombre de demandeurs d’emploi de catégorie 1
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* personnes sans emploi immédiatement disponibles et a la recherche d’un emploi a durée
indéterminée a temps plein.
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7. Le profil des stagiaires du PRS

D’aprés les derniers chiffres a la disposition du Conseil régional, sur 4163
personnes formées en 2006, on observait :

36% de femmes,
64% d’hommes,
40% de moins de 26 ans,

8% de plus de 45 ans.

Ces chiffres sont stables ces derniéres années.

Graphique 8. Profil par genre des bénéficiaires du PRS en 2006
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Il est intéressant de noter que ces chiffres ne correspondent pas au profil
des demandeurs d’emploi sur le marché du travail en Bretagne. Les
femmes y sont sous-représentées et les jeunes, a l'inverse, sur-représentés.

Si les femmes ont tendance a davantage s’interroger sur leur avenir, a solliciter
des bilans de compétences, elles demeurent toutefois relativement peu
nombreuses par rapport au public masculin, a solliciter des formations. Ce
constat s’explique par leur moins grande mobilité et des contraintes liées a la
garde d’enfants. D’aprés une enquéte réalisée par le GREF Bretagne, la distance
médiane pour se former est de 34 km®8, Celle-ci est toutefois trés variable selon
les territoires et la spécialité de la formation suivie. Pour les femmes issues de
certains territoires (pays du centre Bretagne, pays de Ploérmel) et souhaitant
suivre certaines formations, les contraintes de mobilité peuvent étre fortes.
Une étude récente du CEREQ®°, montre que si la présence d’enfants de moins de
6 ans s‘avere sans effet sur la probabilité d'accés a la formation des hommes,
elle s'accompagne d’une baisse de 30% de la probabilité d’acces des femmes.
Les meres de jeunes enfants sont contraintes par des emplois du temps
professionnels et domestiques qui limitent leur disponibilité. En outre, les
métiers proposés dans le cadre du PRS sont probablement
traditionnellement davantage exercés par des hommes.

Les demandeurs d’emploi de plus de 45 ans sont également sous-représentés.
Les explications sont de natures diverses : psychologiques, sociales, familiales...
En effet, au-dela de 45 ans, il n‘est pas toujours aisé de reprendre une
formation, en raison notamment des rythmes pédagogiques assez lourds a
suivre, du positionnement familial que cela implique (par rapport a ses propres
enfants), de la crainte de |'échec etc. En outre, passés 45 ans, les prescripteurs
sont sans doute moins enclins a proposer cette voie aux demandeurs d’emploi.

68 Audition de M. Hervé GREUGNY, directeur du GREF et de M. Christophe LEROY, chargé d'études au GREF, par
la commission "Formations, enseignement supérieur" le 8 avril 2008.

69 « Concilier vie familiale et formation continue, une affaire de femmes », revue Bref du CEREQ, n°262, mars

2009.
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Afin de se mettre en conformité avec le droit européen, les modalités de
contractualisation avec les organismes de formation ont fortement évolué ces
cing dernieres années. Elles ont entrainé une modification de la stratégie du
Conseil régional quant a I’évaluation des besoins en emploi et en qualification.

1. Le calendrier de la concertation et de la validation
du PRS

L'élaboration du PRS s’effectue en plusieurs étapes en concertation avec
différents acteurs. En effet, le PRS n’est pas construit de fagon isolée, mais en
tentant de prendre en compte les autres voies de formation (formation
initiale générale, apprentissage, formation continue), relevant pour certains
d’autres acteurs que le Conseil régional (Rectorat, P6le emploi, partenaires
sociaux...).

Cette démarche mise en place depuis 2 ans se compose de trois étapes’® :

+ Une analyse des besoins en emploi et en qualification comprenant un
volet territorial (par pays) et un volet régional (synthése régionale).

« Un document d’orientation interdispositifs (pas uniqguement ceux du
Conseil régional) retragant les orientations souhaitées pour I'évolution
des formations par dispositifs et par domaine.

+ Une ventilation des places en formation par dispositif du Conseil

régional.

La chronologie de ces étapes peut étre résumée par le schéma n°1 pour la
programmation 2009-2010 du PRS.

70 Réunion du CCREFP le 26 juin 2008.
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Schéma 1. Calendrier de I'élaboration du programme régional des stages 2009-2010

Septembre 08- Octobre 08 Novembre 08 | Décembre 08 Janvier 09 Février 09 Mars 09 Avril 09 Mai 09 Juin 09 Juillet 09 Septembre
09
Analyse des besoins en
emploi et qualifications
Définition des orientations
inter-dispositifs
Projet
d’allotissement
du PRS (début
décembre)
Lancement de I'appel
d’offres : Fin décembre-fin
janvier
Instruction des dossiers
Validation
des
marchés en
commission
permanente
du CRB
Notification des
marchés aux OF
Publication
du
catalogue
des
formations
du PRS
Entrée des
lers
stagiaires
PRS
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Lors de ces étapes, différentes instances sont consultées : partenaires des
Maisons de la formation professionnelle, la commission emploi-formation du
Comité de coordination régional de I'emploi et de la formation professionnelle
(CCREFP), les autorités académiques ou autres ministéres. La Commission
formation du Conseil régional de Bretagne valide les différents documents et
propositions.

Entre I'analyse des besoins et |la sortie des tous premiers stagiaires du PRS, il
s’écoule au minimum 18 mois.

2. L’évaluation des besoins en emploi et en
qualification

2.1. La mise en place d'une nouvelle stratégie par le Conseil
régional de Bretagne

Cette stratégie a fortement évolué ces derniéres années, notamment sous la
pression du passage d'une procédure d'appel a projets a une procédure
d’appel d’offres en 2004’!, mais aussi de la mise en place de la Stratégie
Régionale Emploi Formation (SREF). Cela a conduit le Conseil régional de
Bretagne a mieux évaluer les besoins en termes d’emploi et de qualification. Il
s'appuie pour cela principalement sur les Maisons de la formation
professionnelles et les travaux du GREF. En outre, il a affiché I'ambition
d’essayer de mieux coordonner l'offre de formation sur le territoire avec
les autres financeurs. Cette volonté de mieux cerner les besoins territoriaux et
sectoriels et d’associer les autres financeurs se concrétise par la production de
différents outils d’analyse :

« un document de synthése régionale des besoins en qualification,
« des arbres de décision,

« un document d’orientation interdispositifs.

2.1.1. Le document de synthése régionale des besoins en qualification

Ce document est réalisé depuis 2007 (voir un exemple en annexe 5). Il s’inscrit
dans le cadre de la démarche initiée par la SREF qui a pour objectif d’apporter
une vision globale sur les besoins en qualification (de la compétence ou non du
Conseil régional).

71 Suite & cette procédure, c’est désormais le Conseil régional qui détermine les besoins en qualifications sur les
territoires. Ce ne sont plus les organismes de formation qui effectuent des propositions.
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Cette synthése régionale est élaborée a partir de travaux menés au niveau
régional et territorial, associant les branches professionnelles et les acteurs
de I'emploi-formation (notamment les Maisons de la formation professionnelle).

L'analyse régionale est organisée par grand secteur économique : Agriculture,
batiment, commerce et distribution, industries agroalimentaires, métallurgie-
industrie, nautisme, péche, propreté, sanitaire et social, spectacle-métiers d’art,
tertiaire, tourisme-hoétellerie-restauration, transport-logistique. Pour chaque
secteur sont détaillés la structure et I’évolution des emplois, I'état du marché du
travail, les besoins en emploi et en qualification.

Cette analyse régionale a fait l'objet d'une concertation dans le cadre des
contrats d’objectifs emploi-formation signés par les secteurs professionnels
avec |'Etat et la Région. Ces contrats, qui ont évolués depuis 2007 avec la mise
en place de la SREF et de la Stratégie régionale de développement économique
(SRDE), ont pour ambition d’ « Observer et analyser le marché de I'emploi du
secteur d’activité pour agir et anticiper, accompagner et anticiper les évolutions
notamment au regard des besoins en emploi et qualification, sécuriser les
parcours de formation et les trajectoires professionnelles et contribuer a
Iattractivité du secteur ». Par conséquent, ils sont désormais plus opérationnels,
puisqu’un plan d’actions décliné en fiches actions est élaboré. Ces fiches actions
fixent les objectifs, les moyens mobilisés, des indicateurs d’évaluation et le
calendrier de réalisation. Actuellement, six contrats d’objectifs ont été signés
avec les secteurs suivants : Métallurgie, batiment (voir annexe 6), travaux
publics, propreté et services associés, nautisme, péche et culture marine. Fin
2009, trois nouveaux contrats devraient étre négociés dans les secteurs de
I'agriculture, le transport et le spectacle vivant.

Les données statistiques utilisées pour établir ce diagnostic régional sont issues
des secteurs professionnels (qui possédent parfois des observatoires régionaux),
des autres directions du Conseil régional (développement économique), mais
aussi les études menées par le GREF.

L’'analyse territoriale est conduite au sein des Maisons de la Formation
professionnelle (MFP) présentes au sein des pays. Pour cela, elle s’appuie sur
les tableaux de bord emploi-formation par pays réalisés par le GREF et des
analyses sectorielles produites a partir de données locales issues des acteurs
économiques et institutionnels des territoires. Les MFP choisissent également un

certain nombre de secteurs qui feront I'objet d’une analyse particuliére.

Ces analyses sont centrées sur des données issues des territoires. Toutefois,
depuis 2008, une premiére approche a été initiée pour appréhender la
demande sociale en termes de pré-qualification en se rapprochant des
principaux partenaires de [I'AIOA (Accueil, information, orientation,
accompagnement).
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2.1.2. Les arbres de décision

Les arbres de décisions ont été congus « afin de faciliter la prise de décision en
matiére d’évolution de l'offre de formation existante. Ils permettent de faire le
lien entre les résultats de I'analyse des besoins et |'offre de formation existante
dans son intégralité (formation initiale et continue)».

Ces fiches sont réalisées par secteur et comportent trois types d‘informations’?
(voir exemple en annexe 7) :

- Une information sur les besoins en qualification : les besoins
régionaux et territoriaux sont recensés. Les besoins régionaux sont
déterminés aprés enquéte auprés des secteurs professionnels. Les
besoins territoriaux émanent des remontées réalisées aupres des
Maisons de la formation professionnelle.

- Une information sur les publics potentiels. Le public est classé en
trois catégories : le public jeune relevant de la formation initiale (sous
statut scolaire et apprentissage), le public demandeur d’emploi (jeunes
et adultes) relevant de la formation continue, les actifs en emploi
relevant de la formation continue au titre du contrat de
professionnalisation et du congé individuel de formation. Pour chaque
public, des indicateurs régionaux voire par pays sont fournis (flux de
formés en formation initiale, taux d‘attractivitté du domaine de
formation), taux de chémage régional, nombre d’actifs salariés et non
salariés travaillant dans le secteur professionnel).

« Une information sur les dispositifs de formation : cette partie
présente le poids relatif des différents dispositifs de formation en
précisant les autorités compétentes, les taux de remplissage
(uniquement pour les formations sous statut scolaire, apprentissage et
du PRS) et les formations existantes.

2.1.3. Le document d’orientation interdispositifs

Ce document est élaboré dans une logique interdispositifs, c'est-a-dire en
prenant en compte les autres filieres de formation, méme celles ne relevant
pas de la compétence du Conseil régional ou en compétence partagée avec ce
dernier (voir exemple en annexe 8). Il synthétise les orientations retenues en
matiére de réponse a la demande de formation. Le document d’orientation 2009
a analysé les orientations pour 19 domaines de formation : Batiment, Travaux
publics, Agriculture, Péche, Travail du bois, Structures métalliques, Travail des
métaux, Fonderie, Mécaniques, automatismes, maintenance, Electricité,
électrotechnique, Agroalimentaire, Transport logistique, conduite d’engins,

72 Source : Direction des Solidarités et de la formation tout au long de la vie — Service développement des
formations - Conseil régional de Bretagne.
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2.2.

Sanitaire et social, Tertiaire, Hotellerie, restauration, Métiers de bouche,
Animation socio-culturelle et sportive, Commerce, Propreté, Soins personnels,
Métiers d’arts, Arts appliqués.

L’originalité de la démarche du Conseil régional de Rhone-Alpes’?

Le Conseil régional Rhone-Alpes a développé depuis 6 ans une démarche originale quant
a |’élaboration de son offre de formation. En effet, lors du passage a une procédure de
marchés publics, un partenariat a été mis en place entre le Conseil régional, P6le Emploi
(et avant sa création les deux Assedic coexistant sur le territoire) et I’Agefiph. Ce
partenariat est formalisé par la signature d’'une « convention de groupement ».

Ainsi, I'ensemble de la préparation de la commande se fait selon une organisation
commune :

- élaboration collective d’'un cahier des charges pour l'achat de formation
(présentation commune des besoins et des attentes dans le dossier de consultation),

- commission d’appel d’offres (CAO) unique (réunissant les trois partenaires, mais
présidée par la Région) pour attribuer les marchés.

En revanche, chaque commanditaire notifie les marchés et en pilote ensuite |'exécution
selon ses propres modalités techniques.

Un des avantages est d’avoir une seule offre de formation. Elle apporte plus de lisibilité
pour l'ensemble des acteurs, et permet une réelle simplification puisqu’une seule
consultation permet de couvrir I'ensemble des besoins.

De plus, au travers de ce partenariat, les trois acteurs de |'offre de formation ont pu
partager leurs expériences et leurs compétences. Par exemple, Pole emploi et I’AGEFIPH
ont pu profiter de la maitrise par la Région de l'ingénierie de la formation, tandis qu’a
I'inverse, la Région a pu prendre connaissance des retours critiques sur les effets de la
formation (par exemple, en ce qui concerne le retour ou l'insertion dans I'emploi a l'issue
de la formation) que Po6le emploi a pu lui faire remonter. Un des avantages est également
une meilleure connaissance par Péle emploi des actions de formation de la Région et donc
une meilleure prescription.

Comment améliorer I'analyse des besoins en
qualification?

La mise en place de la SREF et le passage a une procédure d'appel d’offres ont
conduit le Conseil régional a mettre en place de nouvelles méthodes d’analyse
des besoins en qualification. Toutefois, lors de cet exercice, il doit faire face a
quelques difficultés liées a différents facteurs : les ambiguités quant au pilotage
de la politique de formation sur le territoire, les difficultés a anticiper les
évolutions économiques et a cerner les attentes des demandeurs d’emplois, les
obstacles a la mobilisation des branches sur les territoires.

73 Audition de Mme Anne-Marie ECHE et de M. Christophe NICOLAS, chargés de mission « Qualification et
développement des compétences », a la direction de I'emploi et de la formation continue au Conseil régional
Rhone-Alpes, par la commission "Formations, enseignement supérieur" le 21 avril 2009.
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Pour améliorer cette analyse des besoins en qualification sur le territoire et
proposer les formations adéquates, différentes conditions semblent donc devoir
étre réunies.

2.2.1. Finaliser le processus de décentralisation de la formation professionnelle
continue au profit des Régions

Depuis la Loi de décentralisation du 7 janvier 1983, les Régions se sont vu
confier des responsabilités importantes en termes de formation professionnelle
continue.

La clause de compétence générale des Régions, acquise par la Loi Libertés et
responsabilité locales du 13 aolt 2004, si elle leur confére la possibilité
d’intervenir sur tous les publics (y compris les salariés), ne signifie pas une
compétence exclusive des Régions.

Concernant les demandeurs d’emploi, jusqu’a présent, la programmation et les
actions de formation continue des demandeurs d’emploi étaient partagées
selon une logique de statut. Avant la constitution de Péle emploi début 2009,
I’Assedic prenait en charge les chdmeurs indemnisés sur des actions destinées a
répondre aux besoins immeédiats des entreprises ; I'Etat conservait (et conserve)
les actions en direction des publics les plus en difficultés (détenus, réfugiés,
personnes en situation d’illettrisme, personnes handicapées), mais aussi les
militaires en reconversion et les francais établis hors de France ; les Régions,
tout public demandeur d’emploi. Suite a la fusion ANPE-Assedic, |'objectif de
P6le emploi est de s’occuper de tous les demandeurs d’emploi. Toutefois, son
budget étant constant, on peut s’interroger sur sa capacité a le faire.

On observe ainsi un enchevétrement des responsabilités des différents acteurs
de la formation (Etat, Région, autres collectivités, partenaires sociaux)’*. Cet
enchevétrement peut étre la source de difficultés. En effet, comment bien
appréhender les besoins des publics sur lesquels la Région n‘a pas l’entiére
responsabilité ? Par exemple, les personnes sortant de formation initiale
prématurément (de la compétence donc des autorités académiques tant qu’elles
sont scolarisées) et qui dépendront par la suite des Missions Locales constituent
des publics difficiles a appréhender.

Cet enchevétrement des responsabilités supposerait donc une concertation et un
travail commun entre les différents acteurs de la formation pour optimiser leur
réponse aux besoins des entreprises et des individus. Or, on observe que les
programmations des différentes actions proposées obéissent a des procédures

74 \Voir a ce propos la contribution de 'ACESRF au 4™ congrés de I’Association des régions de France les
4 et 5 décembre 2008 a Caen, intitulée « La gouvernance régionale de la formation professionnelle ».
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et des temporalités différentes, ce qui peut entrainer des incohérences, voire
une concurrence entre les dispositifs’>. Si des outils de planification et de
gouvernance existent, leur efficacité est trés variable selon les régions.

Ainsi, le PRDFP (Plan régional de développement de la formation
professionnelle) instauré par la Loi de démocratie de proximité en 2002, donne
au Conseil régional pour objet de définir une programmation a moyen
terme des actions de formation professionnelle des jeunes et des adultes et de
favoriser un développement cohérent de lI'’ensemble des filieres de
formation. Dans les faits, le PRDFP reste un outil trop général’®. En Région
Bretagne, il est inclu dans la SREF. Méme si son élaboration a donné lieu a une
large concertation a travers la mise en place de forums d’échange et de
nombreuses réunions de travail du Comité de coordination régional de I'emploi
et de la formation professionnelle (CCREFP), il se heurte au fait qu’il n'a pas
valeur d’engagement pour les acteurs concernés. C’est d’ailleurs une des
préconisations du Rapport du Sénat de juillet 2007”7 qui propose qu'il soit
prescriptif. Ce caractére prescriptif fait toutefois I'objet de controverses.

Un outil de coordination a également été mis en place a I’échelle régionale par
la Loi de Modernisation sociale du 17 janvier 2002, le Comité de coordination
régional de I'emploi et de la formation professionnelle (CCREFP)’®, co-
présidé par la Région et I'Etat. Ses missions sont définies de la facon suivante :
« favoriser la concertation entre les différents acteurs afin d’assurer une
meilleure coordination des politiques de formation professionnelle et d’emploi. Il
est notamment chargé des fonctions de diagnostic, d’étude, de suivi et
d’évaluation de ces politiques ». Le CCREFP est organisé et assume ces missions
de fagon trés diverse selon les Régions. Dans certaines régions, ils remplissent
leur mission de concertation et de coordination des politiques, voire de co-
construction. Dans d’autres, ces missions ont plus de difficultés a étre assurées
et sont dispersées dans d’autres instances : comités de pilotage du PRDF, CESR,
GIP (GREF en Bretagne) etc..”° En Bretagne, le CCREFP se réunit en session
pléniere et en réunions de commissions: commission emploi-formation,
commission formation par alternance et commission évaluation. On peut estimer
qu’il fait partie des CCREFP qui fonctionnent de fagon satisfaisante et ol la
concertation s‘opere de fagon constructive. La démarche d’analyse des besoins y
est présentée de fagon exhaustive, ainsi que les réponses en termes de
formation également grace au document interdispositifs (cf 1.2.1).

75 « L'ambition des Régions pour un service public régional de la formation professionnelle : Bilan et

perspectives », décembre 2008, Cabinet MENSIA.

76 Contribution de I’ACESRF au 4*™ congrés de I’Association des régions de France les 4 et 5 décembre 2008 &
Caen, intitulée « La gouvernance régionale de la formation professionnelle ».

77 « Formation professionnelle : le droit de savoir », Rapport d’information n°365 de M. Bernard SEILLER.
78 \joir annexe 1 pour plus d’informations.

79 « Etat des lieux des Comités de coordination régionaux de I'emploi et de la formation professionnelle : des
textes aux réalités régionales », Conseil national de la formation tout au long de la vie, octobre 2008.
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2.2.2.

Préconisation n°7 -

Le Plan régional de développement de la formation professionnelle
devrait étre prescriptif pour tous les acteurs associés a son élaboration
(Etat, collectivités territoriales, partenaires sociaux).

Préconisation n°8 -

Prendre en compte dans le PRS la complémentarité de |'offre de
formation des régions limitrophes et favoriser la coopération
interrégionale pour l'ouverture de formations qui ne trouvent pas un
public suffisant dans une seule région, notamment pour les niveaux II et
III.

Adopter une démarche prospective pour anticiper les évolutions socio
économiques®®

Mettre en place une politique de formation qui prenne en compte les besoins
économiques des entreprises et la demande sociale des individus nécessite
« d'avoir une connaissance fine et fiable du fonctionnement des métiers et des
mobilités professionnelles sur le territoire »8t,

Les OREF (Observatoires régionaux emploi-formation) ou les CARIF (Centres
d’animation et de ressources de linformation sur la formation) ont fait
progresser les connaissances dans ce domaine. En Bretagne, le GREF (qui
assure ces fonctions) réalise de nombreuses études détaillées sur la relation
emploi-formation, notamment en éditant des tableaux de bord emploi-formation
par pays ou des enquétes sur les trajectoires professionnelles des stagiaires de
la formation continue. Toutefois, ces études se heurtent a des difficultés liées a
la mobilisation des données statistiques locales. Celles-ci ne sont pas toujours
homogénes ni facilement disponibles. De plus, si ces études apportent une
photographie a un moment donné, elles n’offrent pas une vision prospective
sur les dynamiques des activités et la mobilité des populations. Or cette
vision prospective est indispensable.

Différents outils pourraient étre mobilisés a cet effet et notamment les
observatoires de branches. Depuis la signature de [|'Accord National
Interprofessionnel (ANI) du 5 décembre 2003 et la loi du 4 mai 2004 relative a
la formation professionnelle tout au long de la vie, un nombre croissant de

80 Sur ce théme, voir aussi deux études récentes du CESR : « Conjuguer flexibilité et sécurisation des parcours
professionnels en Bretagne » et « Retour d’expérience sur quelques grandes mutations et restructurations
économiques en Bretagne : legons a tirer pour mieux anticiper et agir », 2007.

81 Audition de M. Jean-Luc FERRAND, enseignant-chercheur au Conservatoire des arts et des métiers, par la
commission "Formations, enseignement supérieur" le 8 juillet 2008. Voir également « Le territoire, un paysage
a définir », Actualité de la formation permanente n°206, Centre INFFO, Janvier-février 2007.

CESR de Bretagne - Décembre 2009 85




Deuxiéme partie - Chapitre 3 - L'analyse des besoins en qualification et I’'appel d’offres

branches professionnelles a souhaité se doter d'un observatoire prospectif des
métiers et des qualifications. Toutefois, les données transmises par ces
observatoires manquent souvent d’homogénéité. C’est pourquoi il est important
qu’une collaboration avec les observatoires territoriaux s’effectue. En effet, si
I'analyse des métiers peut sembler plus pertinente au niveau national, la
dimension territoriale s’avere étre la dimension adaptée pour avoir une vision
transversale de I'emploi et pour la mise en ceuvre de la politique de formation.
Le GREF a déja assuré par le passé un soutien technique lorsqu'il est sollicité par
les branches professionnelles pour la mise en place d'un observatoire. Cette
démarche est a encourager car elle permet de favoriser la mise en cohérence
des données®?. Cette proximité peut s’avérer parfois difficile a mettre en ceuvre
avec certaines branches, certaines n’étant pas organisées a I'échelon régional.

Préconisation n°9 -

Mettre en place au sein de I’Agence économique de Bretagne une veille
particuliére sur les mutations des métiers et les « nouveaux métiers ».

La gestion territoriale des emplois et des compétences (GTEC) constitue
également un des outils pour mieux appréhender les évolutions de I'emploi et
des qualifications. La GTEC n’est pas la somme des GPEC (gestion prévisionnelle
des emplois et des compétences)®® sur un territoire. En effet, elle ne vise pas
seulement les salariés, mais aussi les demandeurs d’emploi. De plus, elle
contribue a la sécurisation des parcours professionnels des habitants d’'un méme
bassin d’emploi. En effet, la GPEC d’entreprise anticipe peu la mobilité
professionnelle ou géographique au sein de I'entreprise ou du groupe. Elle prend
rarement en compte les ruptures qu’imposent la crise et les restructurations
d’ampleur. La sécurisation des parcours lorsque la mobilité est externe n’est que
trop rarement envisagée par la GPEC. De plus, dans un contexte de crise, le
territoire peut apporter les moyens qui manquent parfois aux entreprises pour
déployer des dispositifs anticipateurs de gestion de I'emploi. Cette stratégie de
GTEC implique souvent dans un premier temps la réalisation d’un état des lieux
sectoriel visant a identifier les besoins en ressources humaines des entreprises,
les qualifications disponibles et les formations proposées (le plus souvent sous la
forme d’un questionnaire transmis aux entreprises)®. Dans un second temps, il

82 Contribution de I’ACESRF au 4®™ congrés de I’Association des régions de France les 4 et 5 décembre 2008 &
Caen, intitulée « La gouvernance régionale de la formation professionnelle ».

83 Dpéfinition de la GPEC : « C’est la conception, la mise en ceuvre et le suivi de politiques et de plans d’actions
cohérents visant a réduire de facon anticipée les écarts entre les besoins et les ressources humaines de
I'entreprise (en termes d’effectifs et de compétences), en fonction de son plan stratégique et impliquant le
salarié dans le cadre d’un projet d’évolution professionnelle ». La Loi de Cohésion sociale du 18 janvier 2005
oblige les entreprises de plus de 300 salariés a négocier des accords GPEC.

Pour obtenir plus d’informations sur la GPEC, voir les études du CESR : Perspectives de |I'emploi et du travail en
Bretagne : pour une volonté anticipatrice, Rapporteurs M. Jean HAMON et M. Joseph PENNORS, juin 2005 ;
Conjuguer flexibilité et sécurisation des parcours professionnels en Bretagne, Rapporteurs M. Patrick CARE,
M. Alain LE MENN, Mme Anne SAGLIO, septembre 2007.

84 « Approche GPEC : une nouvelle mission pour les territoires », La lettre du développement local, septembre-
octobre 2007.
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convient de mobiliser les acteurs de I'emploi et de la formation sur un projet
partagé. Les Maisons de l’emploi constituent souvent le lieu de concertation
retenu.

Toutefois, les territoires ne doivent pas se substituer aux entreprises, mais
faciliter les coopérations, le dialogue social territorial avec les partenaires
sociaux. Les Régions doivent également étre des partenaires importants de part
leurs compétences en termes de formation professionnelle. Un travail avec les
poles de compétitivité sur les compétences qu’il leur semble important de
développer est nécessaire.

Le Codespar et le dispositif « trans’compétences » 2°

Depuis 2004 le Conseil de développement économique et social du pays et de
I'agglomération de Rennes (Codespar) fait figure de pionnier en ayant fait de la question
de la GTEC un de ses axes prioritaires de travail. Le projet « trans’compétences » a pour
objectif d’apporter des réponses concrétes aux salariés et aux demandeurs d’emplois
engagés dans des processus de transition professionnelle, mais aussi aux
entreprises connaissant des difficultés de recrutement « ayant de forts enjeux de
management prospectif et préventif des emplois et des compétences ».

Une dizaine d’acteurs du bassin d’emploi de Rennes ont travaillé a la mise en place d'une
« boite a outils » trans’compétences. Cette boite a outils a été structurée autour de
guestionnaires, un pour l'entreprise, un pour l'individu. Son objectif est d’analyser et de
comparer les situations de travail (et de vie personnelle) proposées ou vécues par les
personnes dans leur carriére. Ainsi progressivement, il devrait étre possible de mesurer
les « potentiels d’appariement », voir a quelles conditions un transfert de compétences
serait possible, et ce qu’il faudrait éventuellement mettre en ceuvre pour le faciliter. Au-
dela de l'outil, la démarche « trans’compétences » propose 4 types de prestations : pour
les personnes, un appui/conseil a la recherche d’'un emploi ou a la GPEC individuelle ;
pour les entreprises, un appui/conseil aux recrutements par les trans’compétences ou a la
conduite de projet de GPEC.

A l'issue d'une phase de test dans des univers professionnels divers, cet outil a été confié
a la Maison de I'emploi de I'insertion et de la formation professionnelle (MEIF). Celle-ci a
pour mission de former le personnel des points d’accueil emploi, missions locales, Péle
emploi et @ mobiliser les entreprises, les branches professionnelles et les syndicats.

Ainsi, par exemple, une plateforme de reclassement interpartenariale, Activ 35, a été
mise en place pour toutes les filieres touchées par la crise. Son objectif est de favoriser le
retour a I'emploi des ex-salariés de la filiere automobile, mais surtout d’inciter a la
mobilité professionnelle et/ou intersectorielle.

85 voir a ce propos, Actes du colloque du 14 novembre 2007, « Management des transcompétences », Faculté
des Métiers de Ker Lann.
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Préconisation n° 10 -

Déployer le dispositif « trans’compétences », mis en place sur le pays
de Rennes, sur l'ensemble des pays bretons. La gestion territoriale des
emplois et des compétences est en effet indispensable pour favoriser la
mobilité des salariés.

2.2.3. Rapprocher la demande économique et la demande sociale

Rapprocher l'offre de formation, la demande économique et la demande sociale
est nécessaire®®. Il est important d’assurer une cohérence et une continuité des
parcours professionnels®’, notamment pour les personnes les plus fragiles qui
sont généralement peu mobiles. Cela implique une information satisfaisante sur
les métiers, sur leurs contenus, leurs débouchés.

Articuler demande économique et demande sociale n’est pas toujours aisé. Il est
difficile de saisir les aspirations de la population en termes de formation. Or les
politiques de formation ont souvent tendance a favoriser la demande
économique. Comme mentionné précédemment, le Conseil régional souhaite
sensibiliser les acteurs de [I'’AIOA (Accueil, information, orientation,
accompagnement) pour mieux appréhender ces aspirations. Cela nécessite
notamment une réorganisation de tout le systeme d’orientation professionnelle,
en partie en cours avec la mise en place des Maisons de la formation
professionnelle.

Si la notion de formation tout au long de la vie fait petit a petit son chemin en
étant reprise dans un certain nombre de communications européennes ou
nationales (Accord national interprofessionnel du 5 décembre 2003 par
exemple), dans les faits, elle se heurte a de nombreuses difficultés de mise en
ceuvre®®, La formation continue intervient souvent de facon curative dans
le cadre de souhaits de reconversion ou de restructurations
économiques. Elle n’est que trop rarement envisagée dans le cadre plus global
de la formation tout au long de la vie, c'est-a-dire de facon complémentaire a la
formation initiale. Cela tient en partie a la segmentation des acteurs de I'’AIOA et
des responsables des politiques publiques, en fonction du public cible. Toutefois,
il convient de reconnaitre que les relations entre le Rectorat et le Conseil
régional se sont resserrées grace a |'élaboration du PRDF et en Bretagne a la
mise en place de la SREF. De telles initiatives semblent aller dans le bon sens et

86 Audition de M. Jean-Luc FERRAND, enseignant-chercheur au Conservatoire des arts et des métiers, par la
commission "Formations, enseignement supérieur” le 8 juillet 2008.

87 Voir & ce sujet le rapport du CESR de Bretagne « Conjuguer flexibilité et sécurisation des parcours

professionnels en Bretagne », Rapporteurs M. Patrick CARE, M. Alain LE MENN, Mme Anne SAGLIO, septembre
2007.

88 Voir & ce sujet le rapport du CESR de Bretagne « Le processus d’orientation des jeunes en Bretagne : enjeux
et défis », rapporteurs M. Michel PERON et M. Jean-Yves. SAVIDAN, octobre 2006.
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2.2.4.

devoir étre poursuivies et approfondies afin de rapprocher formation initiale et
formation continue. Cela permettra de réduire les ruptures de parcours.

Préconisation n°11 -

Favoriser une meilleure articulation de la formation initiale et de Ia
formation continue notamment dans le cadre de I'émergence de
nouveaux métiers liés en particulier au développement durable.

Préconisation n°12 -

Relayer les souhaits de formation exprimés par les demandeurs d’emploi
a partir des Maisons de la formation professionnelle.

Favoriser, lorsqu’elles existent sur le territoire, une collaboration étroite
des Maisons de la formation professionnelle avec les Maisons de
I'emploi.

Renforcer la concertation avec les branches

Si la plupart des branches ou de leurs représentants notent une amélioration
ces derniéres années de la concertation avec le Conseil régional de Bretagne
quant a l'analyse des besoins de formation des entreprises®®, celle-ci reste selon
eux perfectible, au moins dans trois domaines :°°

D’une maniere plus générale, certaines branches ont ainsi fait remarquer que le
PRS avait selon elles une image « floue » par rapport a d’autres dispositifs (par
exemple dispositif ASSEDIC ou offre AFPA). Elles ont du mal a cerner la
spécificité du PRS ou sa complémentarité avec les autres dispositifs
existants sur le territoire. Ainsi, paradoxalement, le PRS est considéré parfois
comme un dispositif relativement « particulier » de formation, a vocation plutot
sociale et moins directement centré sur les attentes des entreprises. II
semblerait que la stratégie mise en place récemment par le Conseil régional
avec une programmation interdispositifs ne soit pas encore bien assimilée
par toutes les branches professionnelles.

89 Audition de M. Nicolas LE BON, coordinateur régional de la formation professionnelle a I'UPIB, par la
commission "Formations, enseignement supérieur" le 9 décembre 2008.

%0 Audition de M. Yvan GEGADEN, secrétaire général de la fédération du batiment, par la commission
"Formations, enseignement supérieur" le 24 juin 2008. Audition de M. David DERRE, directeur délégué de
I'IUMM Bretagne, par la commission "Formations, enseignement supérieur" le 26 mai 2008.
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Préconisation n°13 -

Clarifier le positionnement du PRS par rapport aux autres dispositifs de
formation continue disponibles sur le territoire.

Le Conseil régional doit poursuivre ses efforts pour travailler en
concertation avec les autres financeurs de la formation continue pour
une plus grande complémentarité de l'offre. Ceci doit permettre une
meilleure compréhension des branches professionnelles sur Ia
spécificité de son offre de formation.

Concernant l'organisation de la remontée des besoins, si le principe d‘une
analyse a la fois régionale et par pays est jugée pertinente, son efficacité est
jugée parfois limitée®. Au niveau régional, il existe encore peu de contrats
d’objectifs de branche qui, de plus, ne prennent en compte que rarement les
compétences transverses. Au niveau des pays, le principe consistant a s'appuyer
sur les Maisons de la formation professionnelle (MFP) génére un certain nombre
de difficultés : toutes les branches ne sont pas structurées sur les pays,
elles le sont le plus souvent au mieux au niveau départemental, voire parfois
interrégional (mécanique, chimie par exemple)®2. Or les réunions des groupes de
travail des MFP sont nombreuses, il est donc difficile pour les organisations
patronales (mais aussi syndicales) de pouvoir participer a toutes ces réunions.
Certaines branches ne sont pas organisées au niveau régional ou représentées
par I'Union patronale interprofessionnelle de Bretagne (UPIB), tel le commerce,
ce qui peut compliquer la prise en compte de leurs besoins. De plus, les
représentants consulaires regrettent de ne pas étre représentés dans les
comités de coordination locaux des MFP, alors qu’ils pourraient apporter leur
expertise quant a I’évaluation des besoins transversaux.

En outre, certains pays n‘ont pas souhaité mettre en place de MFP. C’est le cas
notamment des pays de Ploérmel et de St-Malo, ce qui ne facilite pas la prise en
compte des besoins des entreprises sur ces territoires.

De plus, les secteurs professionnels étudiés par les MFP sont trés variables et
peuvent étre davantage le reflet du poids des secteurs professionnels qui y sont
représentés que des problématiques d’emploi spécifiques aux pays concernés.

°! Audition de M. Bertrand DUPIC, Directeur « emploi, qualification, formation » a la chambre régionale de
commerce et d'industrie de Rennes, par la commission "Formations, enseignement supérieur" le ler décembre
2008.

92 1| est & noter la remise au Ministre du travail le 12 mai dernier d’un rapport sur l'organisation des fédérations
professionnelles (rapport de M. Jean-Frédéric Poisson). Ce rapport préconise de réduire le nombre de branches
afin de gagner en efficacité dans les négociations.
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2.2.5.

Il est également important d’avoir une vision plus large, par secteur, que par
branche professionnelle, des mobilités professionnelles®®. En effet, certains
meétiers pour évoluer nécessitent d’étre mobiles, voire de se reconvertir au sein
du secteur. Or les branches professionnelles accompagnent peu les salariés qui
quittent la branche, alors que des opportunités existent et devraient étre
valorisées au sein du secteur. Il faut donc travailler dans chaque secteur sur
I'attractivité des métiers, leurs perspectives d’évolution.

Préconisation n°14 -

Instaurer une coopération en organisant des réunions communes a
plusieurs points d’accueil « Maisons de la formation professionnelle »,
en tenant compte de la réalité des bassins d'emploi, afin de favoriser
une réelle concertation des partenaires sociaux.

Préconisation n°15 -

Demander aux branches professionnelles d'adopter une vision plus large
des métiers qu'elles proposent afin de rendre ces métiers plus attractifs
pour permettre la mobilité professionnelle des demandeurs d'emploi.

Concernant l‘organisation de la concertation, les organisations professionnelles
regrettent parfois les délais trop courts lorsque |I'on s’approche de la définition
de l'offre de formation du PRS. Les délais de transmission des documents sont
trop réduits (24h pour la réunion du CCREFP présentant le projet d’allotissement
du PRS 2009-2010). Dans ces circonstances, la qualité de la concertation avec
les branches est forcément altérée.

Renforcer les liens entre la direction de la formation et les autres
directions au sein du Conseil régional

Pour que les contrats d’objectifs emploi-formation constituent un outil d’analyse
fiable des besoins en emploi et en formation, il est important qu’en interne, la
direction de la formation et les autres directions du Conseil régional
travaillent en étroite collaboration.

Ainsi, par exemple, la direction du développement économique a élaboré une
stratégie régionale du développement économique et s’appuie sur la signature
de contrats filieres. Il est nécessaire qu’une cohérence existe entre ces contrats
de filieres et les contrats d’objectif emploi-formation. De méme, cela faciliterait

93 Audition de M. Gérard PODEVIN, chercheur au CEREQ, par la commission "Formations, enseignement
supérieur" le 8 juillet 2008.
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2.2.6.

la prise en compte des métiers transversaux dans les contrats d’objectif
emploi-formation. Cela nécessite un travail étroit entre les deux directions ce qui
n‘est pas toujours évident a mettre en place, surtout lorsqu’elles sont localisées
sur des sites géographiques différents. Il est a noter qu’en Région Rhone-Alpes®,
un méme Vice-Président a désormais en charge le développement économique
et la formation continue. De méme, au sein des services, la direction de I'emploi
et la direction de la formation continue sont réunies sous une méme entité.

Préconisation n°16 -

Mettre en place une forte coopération entre les différentes directions du
Conseil régional pour permettre une cohérence entre I'offre de
formation et les différents schémas de développement élaborés et dans
lesquels la formation intervient de facon transversale.

Instaurer plus de souplesse dans le fonctionnement du marché de la
formation

Le passage a une procédure d’appel doffres a modifié la donne pour les
organismes de formation. Désormais, ils répondent a un cahier des charges
élaboré par le Conseil régional a partir d'une analyse des besoins réalisés par ses
services. Une seconde partie détaillera les conséquences de cette modification de
procédure. Néanmoins, il est d’ores et déja possible d’indiquer qu’elle peut avoir
des conséquences sur l|'analyse des besoins en formation. En effet, il ne
faudrait pas que cette procédure prive les organismes de formation de
leur capacité a innover, a faire preuve de leur connaissance d’un
territoire et de ses problématiques d’emploi. Il est important que les
organismes de formation puissent rester a |I'’écoute des demandeurs d’emploi,
des décideurs locaux et puissent réagir rapidement aux mutations en cours.
Certaines analyses quand a la détermination unilatérale des besoins peuvent leur
paraitre aléatoires. La régulation des marchés de la formation peut apporter une
certaine rigidité.

Préconisation n°17 -

Associer davantage en amont les organismes de formation a la définition
de l'offre de formation. Afin de bénéficier de leur connaissance des
territoires, des rencontres entre le Conseil régional et les organismes de
formation doivent étre organisées lors de la consultation sur I'analyse
des besoins en qualification.

9 Audition de Mme Anne-Marie ECHE et de M. Christophe NICOLAS, chargés de mission « Qualification et
développement des compétences », a la direction de I'emploi et de la formation continue au Conseil régional
Rhone-Alpes, par la commission "Formations, enseignement supérieur" le 21 avril 2009.
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3.1.

De I'appel a projet a I'appel d'offres

Le programme régional des stages est soumis au Code des marchés publics
depuis 2004. Avant cette date, la procédure consistait en un appel a projets
auprés des organismes de formation. C’est donc désormais le Conseil régional
qui élabore un cahier des charges précisant ses attentes en termes de besoins
en qualification, modalités pédagogiques. Les organismes de formation doivent
se conformer a ces attentes.

Le point de vue des organismes de formation

Les organismes auditionnés ont jugé plutot positive cette nouvelle procédure qui
s’est imposée a eux, méme s'ils ont pointé certaines difficultés.

Les avantages qu'ils ont relevés sont :

« une plus grande transparence quant a la définition de l'offre de
formation. Désormais, le Conseil régional méne un certain nombre
d’analyses trés approfondies sur les besoins en emploi et en qualification.

 Une plus grande transparence quant a l'attribution des marchés.
Précédemment, les motifs de refus restaient peu clairs pour les organismes
de formation. Désormais des critéres de sélection des offres sont affichés,
chacun représentant un poids différent :

. Critére n°1, 40% : Méthodologie présentée pour optimiser les
parcours de formation.

. Critére n°2, 20% : Qualité des moyens mis en ceuvre et
expérience du candidat.

. Critére n°3, 18% : Méthodologie présentée pour favoriser
I'insertion professionnelle.

. Critere n°4, 12% : Actions menées dans le cadre du
développement durable et de la promotion de I'égalité des droits
femme/homme et de I'égalité professionnelle.

= Critere n°5, 10% : Co(lt horaire de |'action de formation.

+ Elle sécurise les organismes de formation puisque les marchés peuvent
étre reconduits deux fois. Certaines formations demandent des
investissements importants pour lesquels il est nécessaire d‘avoir une
certaine pérennité. En méme temps, le renouvellement par tiers permet
aussi I'adaptation du PRS aux évolutions des besoins en compétences.
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+ Elle a permis d’obtenir des garanties de paiement plus rapide que ne le
permettait la subvention dont ['élasticité de paiement était plus
importante.

Toutefois, les organismes de formation ont pointé également un certain nombre
difficultés que pose la procédure d’appel d’offres :

» Pour les petits organismes de formation, cette procédure appelle une
charge administrative lourde. Ils ne sont pas toujours en mesure de
I'assumer ou alors cela les oblige a déplacer leurs compétences vers des
aspects administratifs plutot que pédagogiques. Le risque est donc
d’exclure les plus petites structures. II convient donc de les aider en
termes d’ingénierie ou de favoriser les regroupements.

Préconisation n° 18 -

Transmettre aux organismes de formation un guide de réponse a l'appel
d’offres élaboré par le Conseil régional.

« Cette procédure rigidifie les relations entre les organismes de formation
et le Conseil régional. En effet, pendant la période d'appel d'offres, les
contacts ne peuvent étre que trés limités. Si les organismes ne font pas
partie d'une fédération, ils ont peu l'occasion de connaitre les attentes du
Conseil régional.

« Concernant les critéres, ils ont fait I'objet de différentes remarques. Ces
derniers sont jugés trop peu détaillés et laissant la place a diverses
interprétations. Ainsi, le ler critére concernant I'optimisation des parcours
de formation parait peu explicite pour certains organismes de formations
qui souhaiteraient un complément d’information. De méme que le n°4 sur
la notion de développement durable. Au-dela du déclaratif, il n‘est pas
certain qu’il y ait un réel effet de levier sur les pratiques. Concernant
I'individualisation, si ce systéeme peut s’avérer pertinent pour un nombre
conséquent de demandeurs d’emploi, il devient dissuasif pour des petits
effectifs, en raison de contraintes financiéres. En outre, le critére n°3 sur
I'insertion professionnelle a donné lieu a différents débats. Pour les
organisations patronales, il devrait étre davantage valorisé. L'UPIB
souhaite ainsi un plus grand rapprochement entre organismes de formation
et branches professionnelles. Pour beaucoup d’organismes de formation,
étre évalués de facon aussi importante sur l'insertion professionnelle n’est
pas forcément pertinent. Ils tiennent a étre évalués sur le nombre de
personnes qualifiées. En effet, ils estiment ne pas étre responsables de la
définition des besoins en qualification, désormais réalisée par le Conseil
régional. Si lI'insertion professionnelle est difficile, elle peut étre due a une
mauvaise anticipation des besoins ou a des besoins qui ont évolué entre
leur détermination et la sortie des stagiaires (il s’écoule presque 2 ans
entre ces deux phases). De plus, mettre autant l'accent sur l'insertion
professionnelle pourrait avoir un effet pervers sur la sélection des
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candidats pour certaines formations trés sollicitées. Les organismes de
formation pourraient étre tentés de ne pas retenir les candidats les plus en
difficultés, ceux semblant apporter le moins de garanties en termes
d’insertion professionnelle®,

Préconisation n°19 -

Mieux détailler et expliciter les critéres des appels d’offre pour limiter
les écarts d’interprétation qu’ils peuvent susciter.

« Cette procédure a supprimé une certaine marge de manceuvre pour les
organismes de formation puisqu’ils ne peuvent pas s‘exprimer sur la
pertinence des lots, alors que leur implantation dans les bassins d’emploi
leur apporte une expertise.

« Les réponses a l'appel d'offres sont transmises aux organismes de
formation en mai-juin pour une entrée des stagiaires pouvant s’effectuer
des le mois de septembre. Le catalogue papier du PRS est publié au mois
de juillet. Le temps est donc tres court pour les organismes de
formation pour communiquer et s’organiser. Les formations étant
renouvelées par tiers, il a été suggéré en réunion du CCREFP que les
formations reconduites soient annoncées beaucoup plus tét. Toutefois le
Conseil régional a indiqué qu’en raison du co-financement du FSE, toutes
les actions de formation, nouvelles et reconduites, devaient é&tre
examinées en méme temps en commission permanente (vers le mois
d’avril). Or il apparait difficile selon le Conseil régional de gagner du temps
sur la procédure décrite lors du 1er paragraphe de ce chapitre.

Préconisation n°20 -

Se servir des reléevements des seuils des marchés publics et des marchés
a bon de commande pour améliorer la réactivité de réponse a la
demande de formation des secteurs professionnels.

« L’accueil des personnes en situation de handicap n’est pas aisé®. La
période de formation a temps plein étant obligatoire pour la prise en
charge financiére, elle peut paraitre trop lourde pour ce public pour qui
I’entrée en formation représente déja un long parcours®’.

9 Ce risque existe déja de part la conditionnalité de lintégralité de la rémunération des organismes de
formation a la réalisation des 2/3 du parcours de formation par le stagiaire.

% Audition de Mme Peggy BERTRAND, chargée de mission a I’ADIPH35, par la commission "Formations,
enseignement supérieur" le 9 septembre 2008.

97 1| est & noter que le parcours pour étre orienté vers le PRS est long. Entre la reconnaissance du handicap, la
phase d’orientation, la mobilisation des financements, deux années peuvent s’écouler. Il y a donc une demande
forte pour les formations qualifiantes courtes.
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3.2.

Il serait important de développer des offres de formation correspondant
mieux a leurs attentes (formations a temps partiel, formations a
distance...).

Préconisation n° 21 -

Prévoir pour les personnes en situation de handicap des modalités de
formation plus souples (temps partiel, Formation ouverte a distance ...).

Qu’en est-il d’'un Service public régional de la formation
professionnelle continue (SPRF) ?

Le Conseil régional de Bretagne, comme de nombreux autres conseils
régionaux, a mis en place un Service public régional de la formation continue
(SPRF).

Le devenir de I’AFPA®® n’est pas étranger a ces initiatives, mais il n’en est pas
la seule motivation. Les Conseils régionaux souhaitent sécuriser les modes de
contractualisation avec I'ensemble des organismes de formation. En
effet, le Conseil régional doit abandonner le recours au financement par mode
de subvention car il n‘est pas conforme au droit européen qui le considére
comme une aide publique.

Sur le plan juridique, la capacité d’'un Conseil régional a ériger un service public
ne pose pas de difficultés puisque l'article L.422-1 du Code général des
collectivités territoriales leur confére une compétence générale dans la création,
la gestion et l'organisation des services publics locaux. De plus, comme le
souligne une communication de la Commission européenne du 26 avril 2006, la
formation professionnelle s’inscrit dans le contexte juridique du Service d’intérét
économique général (SIEG).

Un SPRF peut permettre de contourner la rigidité du Code des marchés
publics ou la moindre modification de contrat entraine sa nullité. De méme,
cela permettrait d’assurer une certaine pérennité des investissements des
organismes de formation puisque lors des premiéres réflexions de travail il
apparaissait que des délégations de 5 ans au moins pourraient étre attribuées.

Le SPRF, créé par délibération du mois de juin 2009, est dédié a la qualification
des personnes qui en sont dépourvues, c'est-a-dire a |'accés a un premier
niveau de (re)qualification. Il s’adresse aux demandeurs d’emploi « non
qualifiés » ou « déqualifiés » de plus de 16 ans inscrits a P6le emploi ou a la
Mission locale, et en priorité aux jeunes sortis sans dipldme du systéme scolaire,
aux personnes handicapées, aux bénéficiaires des minima sociaux, aux
demandeurs d’‘emploi de plus de 45 ans, aux femmes en reconversion, aux

98 Association pour la formation professionnelle des adultes (voir annexe 2).
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chefs de famille monoparentale, et aux salariés menacés dans leur emploi par
une procédure de licenciement économique. En fonction de la demande, il est
demandé a chaque organisme de formation de respecter un pourcentage de
publics prioritaires.

Le périmeétre de ce SPRF correspond a une logique de formation initiale différée
et comprend pour linstant (il pourrait étre ensuite élargi) les formations
qualifiantes de niveau V et VI inscrites au RNCP, mais aussi les formations
pré-qualifiantes, les formations liées a la promotion sociale (jusqu’au niveau IV),
mais aussi les actions d’hébergement, de restauration et d'accompagnement en
cours de formation. Le SPRF recouvre donc une partie des actions de formation
du PRS. Comme pour le PRS, le CESR s’interroge sur ce périmeétre limité aux
certifications de niveaux V et VI alors que de plus en plus de jeunes atteignent
le niveau Bac.

Le SPRF répond aux obligations de service public que sont |'accés
universel, la continuité des dispositifs de formation, la qualité des prestations,
I'accessibilité tarifaire (en I'occurrence, la gratuité des formations mises en place
dans ce cadre a été décidée), et la protection des utilisateurs. Le cahier des
charges de I'appel d'offres sera donc aménagé pour répondre a ces obligations.

Si les modalités qui seront adoptées pour la mise en ceuvre du SPRF sont encore
incertaines, le CESR a rappelé lors de la session du 15 juin 2009, la nécessité de
sécuriser les organismes de formation. Elle souhaite également que le CCREFP
soit régulierement consulté sur la mise en oceuvre de ce service public de la
formation.

L'entrée en application du SPRF est prévue dés la rentrée de septembre 2010.
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Aprés avoir analysé les modalités d’élaboration du PRS dans le chapitre
précédent, ce nouveau chapitre se centre davantage sur la situation de ses
bénéficiaires. Il analyse les différentes étapes précédant I’'entrée en formation
du demandeur d’emploi (1), le déroulement des stages au sein des organismes
de formation (2), et enfin l'insertion du stagiaire sur le marché du travail (3).

1. De l'information a la formation, obstacles et relais
divers dans le parcours menant a l'entrée en
formation

Plusieurs étapes jalonnent le parcours du demandeur d’emploi®® jusqu’a l'entrée
en formation :

- L'accés a l'information sur les différents programmes de formation
existants ; en l'occurrence sur le Programme régional des stages (PRS).

Le demandeur d’emploi peut accéder a cette information au cours de la phase
de formalisation de son projet professionnel, mais cela n’est pas toujours le
cas.

- La construction, la formalisation, et la validation du projet de
formation.

Pour ce faire, le demandeur d’emploi bénéficie en principe de l'appui d’un
conseiller de Pole emploi ou d’une Mission locale. Cet accompagnement
s’inscrit dans le cadre du « Suivi mensuel personnalisé »!% qui vise plus
généralement a accompagner le demandeur d’emploi dans la construction et la
consolidation de son projet professionnel.

- L'orientation vers le PRS, c'est-a-dire la prescription de l|’action de
formation. Cette prescription peut intervenir a la suite de I'examen du projet
professionnel et de formation.

- La validation de I'entrée en formation, c'est-a-dire le recrutement par
I'organisme de formation.

S'il est relativement difficile dans les faits de séparer ou distinguer ces
différentes étapes les unes par rapport aux autres, ce découpage-type est
toutefois intéressant pour l‘analyse. Il permet de mieux mettre en évidence
I'intervention des différents acteurs, et d’identifier plus clairement olu se situent
les blocages.

%% 87% des stagiaires du PRS 2003-2004 étaient des demandeurs d’emploi au moment de leur entrée en
formation.

100 e suivi se caractérise par la régularité et la personnalisation de la relation entre le demandeur d’emploi et
son conseiller : chaque demandeur d’emploi est suivi tous les mois par le méme conseiller.
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1.1.

1.1.1.

Une multiplicité de canaux d’information sur le PRS

Pour le demandeur d’emploi, I'accés a l'information sur le marché du travail et
son évolution, mais aussi sur I'offre de formation disponible, est primordial. Plus
gu’un simple préalable, cette connaissance des différents dispositifs existants
constitue la premiére condition, indispensable, a I’'entrée en formation.

Quelques constats...

319% des stagiaires du PRS 2003-2004 déclarent avoir connu ce programme de
formation via les réseaux d’Accueil, d'Information, d’Orientation et
d’Accompagnement (il s’agit de structures comme I'’ANPE - aujourd’hui Péle
emploi -, les Missions locales, les CIO, etc.), et 26% via leur entourage ou le
bouche a oreille.'®! La publicité, notamment organisée par les organismes de
formation, constitue le troisieme vecteur d’'information (17%).

L'importance relative représentée par chaque source d’information varie en
fonction de I’'dge des personnes au moment de leur entrée en formation®,
Ainsi, les moins de 26 ans regoivent davantage l'information par le moyen du
bouche a oreille que les personnes dgées de 26 ans ou plus. A linverse, ces
derniers sollicitent plus directement les organismes de formation que les plus
jeunes. Par ailleurs, aucune personne agée de 26 ans ou plus n'a déclaré avoir
connu le PRS par lintermédiaire d’'une Mission locale. Cela n’est pas surprenant
puisque ces structures sont spécialement créées et compétentes pour les jeunes
agés de moins de 26 ans.

Enfin, la méme enquéte, réalisée en aolt 2005 auprés des bénéficiaires du PRS
sortis de formation en 2003, mettait également en évidence des différences
dans les processus d‘accés a linformation en fonction du niveau de
formation initiale des personnes (l'information se faisant plus souvent via les
annonces média et internet pour les stagiaires du PRS sortis de formation
initiale avec un niveau supérieur au Bac, que pour les autres), et en fonction
du genre. Ainsi, les femmes sont plus nombreuses que les hommes a
entreprendre des démarches auprés des structures AIOA pour s’informer (33%
contre 28%), tandis que ceux-ci prennent davantage connaissance des actions
de formation par le bouche a oreille (34% contre 29%).

101 gelon I’enquéte sur les « Trajectoires professionnelles des bénéficiaires du Programme régional des stages
2003-2004 », réalisée pour le Conseil régional - GREF, janvier 2008.

102 5 répartition générale reste cependant la méme (avec une prépondérance de personnes ayant été informé

par une des structures du réseau Al

0102, puis par leur entourage ou le bouche a oreille),
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Graphique 10. Principaux vecteurs d’information sur les stages PRS
selon I'age des stagiaires
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Source : GREF, « Trajectoires professionnelles des bénéficiaires du PRS 2003-2004 », janvier 2008

N.B. : Les résultats concernant I’ANPE, les Missions locales, Centres d’information et d’orientation et
autres, peuvent étre regroupés puisque ces structures sont toutes chargées de [I’Accueil, de
I'Information, de I'Orientation, et de I’"Accompagnement (AIOA) des personnes.

Graphique 11. Principaux vecteurs d’information sur les stages PRS pour les bénéficiaires
du PRS sortis en 2003
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1.1.2.

En comparant le premier graphique a celui de I'étude précédente (aolt 2005), il
est possible de mettre en évidence quelques tendances :

0 une progression de la part dédiée a la recherche d’information sur
Internet, avec environ 6% des stagiaires du PRS 2003-2004 déclarant
avoir connu le PRS par cette voie, contre 3% des stagiaires sortis en
2003 ;

o une multiplication des relais d’information intervenant en amont de la
réalisation de la prescription.

Ainsi, de plus en plus de structures jouent un réle de communication autour du
PRS, y compris les organismes de formation!® eux-mémes qui, compte
tenu de la mise a la connaissance tardive de |'attribution des marchés, doivent
ensuite faire face a des délais tres restreints pour recruter des stagiaires.
Environ 9% des stagiaires déclarent avoir eu connaissance des formations du
PRS par ce moyen. Ce chiffre dépasse celui qui est attribué aux Missions locales
(environ 7%), alors que presque la moitié des stagiaires du PRS 2003-2004
était agée de moins de 26 ans, et donc concernée par la prescription obligatoire
de leur formation par une Mission locale.

... et leurs implications

- Une surprenante déconnexion entre les fonctions d’information et le
processus de prescription des formations par les acteurs de I’'AIOA

Si la multiplicité des canaux d’information sur le PRS peut paraitre surprenante,
elle pose éminemment la question de la Iégitimité de chacune de ces différentes
structures a remplir cette fonction. Certaines structures sont-elles a priori plus
|égitimes a intervenir que d'autres ? Le cas échéant, peut-on dire que les autres
canaux d'information se sont développés du fait de la carence des institutions
|égitimes a jouer leur role ?

L'enquéte du GREF a montré que les structures du réseau AIOA (Accueil,
information, orientation accompagnement), ensemble, représentaient le premier
vecteur d’information sur le PRS. Il faut cependant relativiser ce positionnement.
Le pourcentage de personnes ayant déclaré avoir accédé par ce biais a
I'information sur le PRS reste relativement faible (30%) au regard du role
premier que ces structures jouent pour la personne en recherche d’emploi.

Les agences Pole emploi (ANPE dans le graphique) et les Missions locales sont
en effet les premiers espaces de ressources pour les demandeurs d’emploi. Par
la mission d’accompagnement qui leur incombe, et leur role d’aide dans la

103 | es chambres consulaires jouent également un rdle de diffusion de l'information sur les formations du PRS.
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construction du projet professionnel des personnes en recherche d’emploi, ces
structures auraient pu étre légitimement les premiéres a diffuser I'information
sur le Programme régional des stages.

La faible part représentée par ce canal d'information peut trouver une
explication dans la vision plutot restrictive que les structures comme I’ANPE ou
les Missions locales ont de leur r6le : il ne leur incombe pas de faire de la
publicité sur le PRS, mais cela devrait selon elles relever davantage du Conseil
régional qui met en place et finance ce programme!®. Ainsi, il semble qu'il y ait
une déconnexion entre leur fonction d’information sur le PRS et leur role dans la
prescription de ce méme programme de formation.

Dans ces conditions, il apparait d’autant plus essentiel que le Conseil régional
prenne le relais et joue pleinement le réle de communication et de diffusion de
I'information sur son Programme régional des stages.

Préconisation n°22 -

Diffuser plus rapidement auprés du public I'offre de formation du PRS
par une communication dans les médias régionaux, dés validation par la
Commission permanente, du résultat des appels d'offres.

- Un role trés variable des structures de I’AIOA dans la transmission de
I'information

L'existence de différents canaux d’‘accés a l'information est révélatrice de la
diversité de positionnements possibles face a l'information :

I'acceés a l'information sur la formation peut résulter d’'une recherche personnelle
entreprise par le demandeur d’emploi (via internet, ou en se déplacant auprés
d’'un Centre d’information et d’orientation par exemple). Selon la nature ou le
contenu de l'information qu’il aura trouvé, la démarche du demandeur d’emploi
consistera soit a aller vers son conseiller P6le emploi ou de la Mission locale pour
lui présenter sa demande de formation, soit a contacter directement les
organismes de formation.

Dans ce cas, le rGle joué par la structure AIOA est relativement limité. Elle ne
porte pas l'initiative de la formation.

Dans le cas inverse, l'information sur la formation arrive au demandeur d’emploi
au cours d‘une discussion autour de son projet professionnel avec son conseiller
au sein de POle emploi ou d’'une Mission locale. Ici, la structure AIOA joue donc
un role majeur puisque elle propose la formation au demandeur d’emploi. Elle

104 Audition de M. Philippe LECOQ, Direction régionale de I’ANPE, par la commission "Formations, enseignement
supérieur" le 9 septembre 2008.
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1.2.

1.2.1.

se fait le relais pour présenter I'offre de formation.

L'information peut aussi arriver au demandeur d‘emploi par l'entremise de la
communication organisée par l'organisme de formation. Le plus souvent, dans
ce cas, le demandeur d’emploi contacte directement I'organisme a l'origine de la
publicité.

Le role de la structure AIOA se trouve ici complétement effacé.

L'ensemble de ces hypothéses montre combien les relations entre les acteurs
intervenant en amont de l'entrée en formation peuvent étre déterminées et
orientées en fonction du mode d’accés a lI'information.

Ainsi, le processus d’information sur le PRS fait intervenir une diversité
d’acteurs. Il induit également une multiplicité de positionnements possibles pour
le demandeur d’emploi au regard des autres acteurs du systéme et de lI'acces a
I'information.

En est-il de méme en ce qui concerne la prescription des formations ? Peut-on
faire le constat d'un éclatement de cette compétence entre plusieurs acteurs?
Qu’en est-il des pratiques des structures chargées de I’AIOA lorsqu’il s'agit de
prescrire le PRS ?

Une certaine opacité autour de la prescription

La prescription du PRS consiste généralement a vérifier I'adéquation entre le
projet professionnel du demandeur et la formation envisagée et ainsi a valider la
candidature avant de la proposer a I'organisme de formation. Il est possible de
constater cependant un décalage concernant la prescription entre ce qui est
prévu par les textes et ce qui est réalisé dans la pratique.

La prescription dans les textes

Le « Programme régional des stages », publié chaque année par le Conseil
régional précise, dans sa page de présentation, les conditions d‘accés aux
formations proposéesi®®. Elles renvoient au processus de prescription qui
commence par |'étape de validation du projet de formation du demandeur
d’emploi, préalable et condition de son entrée en formation dans le cadre du
PRS. Cette validation revét en fait une force plus ou moins contraignante en
fonction de I'age de la personne. Deux structures sont particulierement visées
pour remplir la fonction de validation des projets de formation (d’apres les
versions 2006-2007 et 2007-2008 du PRS) :

105 vsoir également le point 1 du chapitre 2 (« Eléments descriptifs du PRS »), infra.
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+ Les Missions locales, compétentes pour les publics de moins
de 26 ans

Les versions du PRS 2006-2007 et 2007-2008 indiquent qu’elles ont
I'obligation de valider le projet de formation des jeunes de moins de 26 ans,
avant leur recrutement éventuel par un organisme de formation. Le cas
échéant, la Mission locale prescrit une formation du PRS a la personne
intéressée et transmet une fiche de prescription a I'organisme de formation. Le
texte précise que le Conseil régional se réserve la possibilité de controler la
prescription en demandant a 'organisme de formation de Iui présenter la fiche
élaborée en ce sens.

Les versions ultérieures du PRS (2008-2009 et 2009-2010) ont abandonné ces
précisions quant au rble des organismes de formation et au contrble de la
prescription. Seule l|'obligation pour la Mission locale de valider le projet de
formation des jeunes de moins de 26 ans avant leur entrée en formation est
formulée.

+ Pole emploi, pour les publics de 26 ans et plus

Les versions 2006-2007 et 2007-2008 du PRS indiquent que la validation par
I’ANPE du projet de formation des personnes agées de 26 ans et plus est
souhaitable. Pour les personnes handicapées, ce sont les structures du réseau
CAP EMPLOI (au nom de I'’ANPE) qui prennent en charge |'accompagnement
dans la construction du projet professionnel et la prescription des formations
inscrites dans le PRS.

Dans les versions ultérieures du PRS (2008-2009 et 2009-2010), il est
seulement indiqué que la validation du projet pour les personnes agées de 26
ans et plus est souhaitable, sans que la structure a qui revient la charge de la
validation soit mentionnée. Il en découle que le r6le de prescription d'une
formation du PRS n’est plus exclusivement attribué a I’ANPE (aujourd’hui Péle
emploi).

1.2.2. La pratique de la prescription

Quelques chiffres :

En 2007, sur 11 100 prescriptions effectuées par les Missions locales vers les dispositifs
régionaux de formation, il y a eu 7 233 entrées effectives en formation dont un quart
(soit environ 1800) dans le PRS.1%

Sur cette méme année, I'’ADIPH a enregistré 191 entrées en formation dont
162 formations professionnalisantes et qualifiantes.

106 Audition de M. Philippe JOURDAN, Directeur de la Mission locale de Rennes, et de
Mme Marie-Paule GUIHARD, conseillére emploi-formation a la Mission locale, par la Commission « Formation -
Enseignement supérieur », le 9 septembre 2008.
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Les deux enquétes réalisées pour le Conseil régional auprés des bénéficiaires du
PRS sortis en 2003 d’une part et des bénéficiaires du PRS 2003-2004 d’autre
part, montrent que la pratique de la prescription se caractérise par un certain
nombre d’écarts par rapport aux textes.

- Le PRS n’est pas systématiquement prescrit par les institutions qui en
ont normalement la charge.

Seul un stagiaire du PRS sur deux!®” déclare avoir bénéficié d’'une aide d'une
structure chargée de I’Accueil, information, orientation, et de I'accompagnement
pour construire et formaliser son projet avant d’entrer en formation.

Or I'étape de validation du projet professionnel devant normalement précéder la
proposition d‘une formation par le conseiller au demandeur d’emploi, il est donc
possible de déduire de ces chiffres que seule la moitié des stagiaires du PRS
2003-2004 est entrée en formation suite a une prescription.

Plusieurs raisons peuvent expliquer le fait que le PRS ne soit pas
systématiquement prescrit par les structures chargées de I'AIOA :

- la méconnaissance du dispositif de formation ou les incertitudes
sur Il'évolution des droits des demandeurs d’emploi et des
modalités des systémes de formation.

Les acteurs de I’AIOA ne disposent souvent que de trés peu
d’informations sur le PRS. Ceci est d( :

= 3 |'absence d’une véritable politique de communication du
Conseil régional sur le PRS et d’une association en amont avec
les prescripteurs ;

= 3 I'absence d’obligation des organismes de formation d’informer
les structures de I’AIOA sur le recrutement (dates, nombres de
places disponibles...) et le contenu des formations!® ;

= aux délais trés courts entre la notification des marchés et le
recrutement des stagiaires par les organismes de formation ;
délais qui laissent peu de temps aux acteurs de I’AIOA pour se
renseigner et bien s‘approprier linformation avant de la
retransmettre.

Or, tant que le PRS restera un dispositif mal connu et mal maitrisé par ses
prescripteurs, moins ces derniers seront incités a le proposer.

107

Il s’agit des stagiaires ayant bénéficié du PRS 2003-2004.

108 e constat ressort & la fois des auditions de I’ANPE et des Missions locales.
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Préconisation n°23 -

Développer les liens entre les organismes de formation et les
prescripteurs afin de les informer sur les dates de recrutement, le
nombre de places disponibles, etc.

Créer un service web permettant le suivi en temps réel des places
disponibles.

- La logique de primauté de Ila fin (le retour a I'emploi) sur les
moyens (la formation).

L'objectif premier du suivi mensuel personnalisé mis en place au sein des
structures POle emploi ou des Missions locales est d’accélérer l'insertion ou le
retour a lI'emploi des demandeurs d’emploi. Mais si l'offre de formation fait
partie des outils que peut proposer le conseiller, elle n’est pas forcément
considérée comme un outil privilégié.?® Les agents de I’ANPE sont évalués sur le
retour direct des personnes dans I'emploi et non sur leur entrée en formation.
Cela ne les incite donc pas a proposer cette voie aux demandeurs d’emploi.

Préconisation n°24 -

La prescription des formations devrait étre intégrée dans les objectifs
des agents de P6le emploi.

- La concurrence possible entre le PRS et d’autres dispositifs de
formation.

Le PRS est considéré par les agents de PGle emploi comme un programme de
formation parmi d’autres. Il peut ainsi parfois entrer en « concurrence » avec
d’autres dispositifs de formation comme l'offre de formations conventionnées
proposée par Pdle emploi lui-méme!t®, Or, dans une telle situation, certaines
caractéristiques du PRS peuvent jouer en sa défaveur ou démobiliser les
demandeurs d’emploi dans leurs aspirations a la qualification. Il s’agit
particulierement de freins financiers ou relatifs a la sélectivité des formations,
jugée trop grande.

Mais les processus de désaffection a I'’égard du PRS ne trouvent pas uniquement
leur origine dans la faible mobilisation de ses prescripteurs Iégitimes ou les

109 Audition de M. Philippe LECOQ, Direction régionale de I’ANPE, par la Commission « Formation -
Enseignement supérieur », le 9 septembre 2008.

110 15 Convention en cours d'élaboration entre le Conseil régional et Pble emploi devraient clarifier le
positionnement de chacun de ces dispositifs par rapport a l'autre.
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caractéristiques du programme de formation Iui-méme. Ils peuvent aussi étre
liés aux préférences des demandeurs d’emploi qui peuvent étre par exemple
plus sensibles a d’autres ressorts que celui de la formation.

Il en est ainsi de I'emploi en intérim, qui bien que maintenant la personne dans
un statut précaire, est généralement préféré aux actions de formation par les
demandeurs d’emploi agés de moins de 26 ans'!l. Ceux ci ont en effet tendance
a valoriser le tangible par rapport a l'incertain. C'est parfois le cas également
lorsque les demandeurs d‘emploi ont fait le choix d’entrer en formation. Des
ruptures de formation peuvent en effet intervenir lorsque le demandeur d’emploi
s’est vu proposer un contrat de travail, méme précaire.

L'ensemble de ces éléments explique la difficulté rencontrée par les Missions
locales a mettre en ceuvre des parcours d’accés au PRS.

- Le PRS est parfois prescrit par d’autres institutions que celles qui en
ont normalement la charge.

La validation du projet de formation et la prescription par I'’ANPE/ P6le emploi ou
les Missions locales sont loin d’étre systématiques. Cette situation oblige les
organismes de formation a remplir ces fonctions de validation et de
prescription eux-mémes, ou a recruter directement les demandeurs d’emploi
en organisant une communication via la presse ou par voie d’affichage. Ils

réalisent ensuite un entretien pour vérifier la motivation du candidat. 2

L'enquéte réalisée auprés des bénéficiaires du PRS sortis en 2003 confirme cette
pratique. Elle indique en effet qu’un stagiaire sur deux déclare avoir validé son
projet avant son entrée en formation par un « professionnel de la formation, de
I'orientation, ou de l’insertion professionnelle », notamment par I'’ANPE mais
aussi par les organismes de formation.

Cette situation peut également s’expliquer par les délais extrémement réduits
entre le moment de la notification des marchés par le Conseil régional aux
organismes de formation et la date prévue pour le démarrage du stage. Ces
délais, trop courts, mettent en jeu la viabilité économique des organismes de
formation qui n‘ont d’autres moyens que de lancer une campagne de publicité
sur leurs formations auprés du public afin de recruter le nombre suffisant de
personnes pour que la formation puisse effectivement étre mise en place.

111 Audition de Mme Marie-Paule GUIHARD, conseillere emploi-formation a la Mission locale de Rennes, et de
M. Philippe JOURDAN, Directeur de cette méme structure, par le Commission « Formation — Enseignement
supérieur », le 9 septembre 2008. Cette préférence peut s’expliquer par la proximité par rapport a I'emploi que
permet l'intérim, et le fait que cette voie évite au demandeur d’emploi d’entreprendre lui méme une démarche
de recherche d’emploi. Enfin, I'intérim est parfois considéré par les jeunes comme un véritable mode de vie.

112 Audition de M. Eric BOYER, Directeur de I'organisme de formation « Contribuer a la promotion sociale »
(CLPS), par la Commission « Formation — Enseignement supérieur », le 21 octobre 2008.
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A la suite de cette publicité, nombre de personnes intéressées s’adressent
directement a l'organisme de formation qui sera tenté lui-méme de valider le
projet de formation du candidat et d’effectuer la prescription sans véritables
vérifications, plutot que de le renvoyer auprés d’une structure du réseau AIOA.

Dans la moitié des cas, la relation entre le demandeur d’emploi et I'organisme
proposant la formation qu’‘il sollicite est donc directe. Or I'absence
d’intermédiation entre I'organisme de formation et le candidat au stage PRS est
problématique car elle exclut toute étape de vérification de la pertinence et de
I'adéquation de la formation sollicitée avec son projet professionnel. Il y a donc
un risque de décrochage de la part du stagiaire ou de difficulté d’insertion sur le
marché du travail a la suite de la formation. L’efficacité de celle-ci du point de
vue du retour rapide a I'emploi en est alors réduite d’autant.

Cette déconnexion entre I'accompagnement dans le projet professionnel et la
validation de l’'entrée en formation induit ainsi un déficit dans I'appui a la
construction et a la consolidation de leur projet professionnel et de formation.
Une partie des bénéficiaires du PRS 2003-2004 semble étre entrée en formation
sans étre passée par |'étape de I'accompagnement dans la maturation de son
projet de formation.

Préconisation n°25 -

Réduire les délais de notification des marchés aux organismes de
formation pour favoriser le recrutement et le positionnement des
stagiaires, ainsi que l'organisation des formations. Cela nécessite une
révision du calendrier de la procédure d'appel d'offres.

- La répartition des compétences entre I’ANPE (Pole emploi) et les
Missions locales n’est pas toujours respectée.

D’aprés I'étude du GREF portant sur les bénéficiaires du PRS sortis en 2003,
seulement 20% des publics qui avaient moins de 26 ans avant l'entrée en
formation ont déclaré étre passés par une Mission locale pour la validation de
leur projet. Concernant les bénéficiaires du PRS 2003-2004, I’'étude montre que
les projets de formation des publics de moins de 26 ans ont été formalisés par
I’ANPE dans 24% des cas. La répartition des compétences entre I'’ANPE et les
Missions locales n’est pas vérifiée.

De la méme maniére, les missions locales ne représentent pas |'unique source
d’'information sur les formations pour les moins de 26 ans (16% d’entre eux
déclarent avoir eu connaissance du PRS par I'’ANPE)!!3. Seules les missions

113 L'enquéte du GREF (janvier 2008) montre que les Missions locales ne représentent pas non plus la seule
structure qui intervient dans l'aide a la construction et la formalisation des projets de formation des moins de
26 ans (38% des cas) : dans 24% des cas, I'appui a été apporté par les services de I’ANPE.
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locales pourtant détiennent normalement la compétence de prescription des
formations pour les jeunes dgés de moins de 26 ans.

Cet enchevétrement des compétences peut étre une source de démobilisation
pour les candidats a la formation qui pourraient éprouver des difficultés pour s’y
retrouver dans ce systéme complexe.

Qu'il s'agisse de garantir I'accompagnement du demandeur d’emploi dans son
parcours d’acces a la formation ou d’éviter les démobilisations, il semble donc
important d’évoluer vers un systéme plus sécurisé et plus flexible!** ol les
prescripteurs sont bien identifiés et leur r6le clairement défini.

Préconisation n°26 -

Indiquer clairement les prescripteurs dans le cadre des actions de
communication du Conseil régional autour de son PRS, et mieux
controler les prescriptions sans pour autant alourdir les procédures
d’entrée en formation. Les systémes mis en place doivent répondre a un
souci de fluidité et d’efficacité de la réponse dans le temps court.

- Les critéres de la prescription ne sont pas harmonisés, ce qui nuit a la
bonne compréhension du role de chacun et au développement des
relations entre les organismes de formation et les acteurs de I’AIOA.

Les structures du réseau AIOA semblent avoir leurs propres méthodes et leurs
propres critéres de prescription. Cela peut non seulement compromettre I'équité
entre les demandeurs d’emploi désirant se porter candidats pour lI'entrée en
formation, mais nuit également a la compréhension des r6les de chacun et a
I'efficacité des coopérations. Les Missions locales essaient cependant de
s’accorder au niveau régional sur le mode de prescription du PRS.

Exemple de procédure : la validation des projets de formation des jeunes de
moins de 26 ans par les Missions locales

La procédure s’ouvre par une premiéere phase de diagnostic qui consiste d’abord en une
vérification par le personnel de la Mission locale que le jeune posséde un certain nombre
de pré-requis et une bonne connaissance du métier qu'il vise. Il est ensuite procédé a une
analyse du degré d’autonomie et d'implication du jeune dans la réalisation du projet de
formation, du contexte (personnel, familial,...) et des moyens économiques du jeune pour
subvenir aux éventuels frais liés a la formation, de la place du projet professionnel dans le
projet de vie. Enfin, aprés ces vérifications et analyses, s‘ouvre la procédure de
prescription qui s’effectue sous la forme d'une contractualisation avec le jeune.

La qualité de la prescription repose sur la rigueur de la procédure et la neutralité du
prescripteur.

114 voir I'étude du CESR de Bretagne « Conjuguer flexibilité et sécurisation des parcours professionnels en
Bretagne », 2007.
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Préconisation n°27 -

Harmoniser les modes de prescriptions du PRS (critéres utilisés, nature
des vérifications, etc.) entre les agences pdle emploi et les missions
locales.

1.3. Le recrutement des stagiaires : une compétence a la
discrétion des organismes de formation

La prescription du PRS n’‘ouvre pas automatiquement droit a l'entrée en
formation. Les candidats peuvent ensuite étre soumis a une sélection par les
organismes de formation. Il y a parfois en effet plus de demandes d’entrée en
formation que de places disponibles. Pour les formations trés sollicitées, le
recrutement en est d’autant plus sélectif.

Il revient a l'organisme de formation de vérifier, d’un point de vue plus
technique, le parcours et les capacités du candidat a la formation. En effet,
I'entrée dans une formation peut parfois nécessiter une compétence
professionnelle ou technique préalable. Cette phase de vérification est donc a
priori complémentaire de celle effectuée par Pole emploi ou la Mission locale
dans leur réle d’accompagnement des demandeurs d’emploi.

Cependant, la sélection des candidats est laissée au libre arbitre des organismes
de formation, qui n‘ont par exemple aucune obligation d’informer les Missions
locales sur le recrutement des stagiaires!!®, ni méme de solliciter leur avis sur le
candidat, son parcours, son projet professionnel, et sa motivation. Il n'y a
généralement aujourd’hui plus aucun retour de l'organisme de formation vers
les structures de I’AIOA, prescriptrices de la formation.

La participation d’un conseiller ANPE aux jurys de sélection mis en place par les
organismes de formation n’est pas automatique.!'® La situation était différente il
y a quelques années : un jury comprenant tous les partenaires de la chaine
allant de l'information a la formation (y compris les financeurs, et les futurs
employeurs représentés par les branches professionnelles) se réunissait pour
procéder a la sélection des candidats. Cette association entre les acteurs
permettait une complémentarité de |'objectif et des points de vue entre les
structures chargées de |'accompagnement des personnes dans leur projet
professionnel et les organismes de formation.

115 Ni dailleurs sur la suite de leur parcours au moment de la formation et aprés la sortie.

116 Audition de M. Philippe LECOQ, Direction régionale de I’ANPE, par la commission "Formations, enseignement
supérieur" le 9 septembre 2008.
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1.4.

Aujourd’hui, l'absence de concertation dans la phase de recrutement des
stagiaires peut emporter des effets pervers, notamment pour les publics les plus
en difficulté (y compris les personnes en situation de handicap) qui pourraient
se trouver écartés de l'entrée en formation. En effet, les organismes de
formation ne sont rémunérés par le Conseil régional qu’a la condition que les
stagiaires aient effectué au moins les 2/3 des heures prescrites. Ce systéme ne
les incite donc pas a retenir les publics risquant de décrocher ou abandonner la
formation plus rapidement que d‘autres.

Le cahier des charges élaboré par le Conseil régional dans le cadre de l'appel
d’offres a destination des organismes de formation pourrait insister sur la
nécessité de procéder a un recrutement juste et équitable qui ne défavorise pas
les personnes les plus fragiles. A cette fin, le cahier des charges pourrait
indiquer le profil des candidats a privilégier (personnes sans qualification,
chomeurs de longue durée, ...).

En dehors de 'amélioration des processus de communication et de |'activation
des partenariats qui pourraient jouer comme levier, la mise en place de
procédures verrouillées et uniformes pour tous les organismes de formation
permettrait de sécuriser le recrutement et de lutter contre les inégalités dans
I'acces a la formation.

Préconisation n°28 -

Revoir et harmoniser les critéres de sélection des stagiaires au sein des
différents organismes de formation.

Conclusion : schéma idéal de relations entre acteurs de la
chaine allant de lI'information a la formation

L'analyse empirique des parcours d’accés a la formation rend compte de la
multiplicité des acteurs qui interviennent dans le processus : structures
chargées de l'accueil, information, orientation, accompagnement des
demandeurs d’emploi; Conseil régional; organismes de formation ;
demandeurs d’emploi.

Elle met également en évidence la complexité des relations existant entre les
différents acteurs et les différentes phases de la chaine. Cette complexité est
sans conteste entretenue par des défaillances en matiére de circulation de
I'information entre I'ensemble de ces acteurs. On constate un réel manque de
fluidité dans le processus d’information et de communication sur le PRS. Or ces
cloisonnements sont souvent préjudiciables au demandeur d’emploi et a la
consolidation de son projet, professionnel et de formation.

Le schéma suivant présente, de maniére idéale, les relations qui devraient se
consolider entre les acteurs.

116
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Schéma 2. Schéma idéal de relations entre les acteurs
de la chaine information - formation
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Si les branches professionnelles sont consultées dans le processus d’analyse
des besoins en amont de I'élaboration du PRS, elles n’interviennent pas, en
revanche, dans le parcours du demandeur d’emploi jusqu’a l'entrée en
formation. Pourtant, la question de leur réintroduction dans le systéme mérite
d’étre posée. Elles pourraient en effet jouer un réle dans la phase d’information
du demandeur d‘emploi, ou plus encore au moment de I|'examen des
candidatures pour l'entrée en formation, aux co6tés des prescripteurs et des
organismes de formation.

Préconisation n°29 -

Améliorer la chaine informationnelle entre le Conseil régional, les
prescripteurs, les organismes de formation, et les candidats a la
formation.

Retours sur l'utilisation d’un outil mis en place pour favoriser la circulation de
I'information entre prescripteur et organisme de formation : les fiches de
liaison.

Le Conseil régional a ceuvré en faveur du rapprochement entre les acteurs en réunissant
les organismes de formation et les acteurs de la prescription. A la suite de ce groupe de
travail, des fiches de liaisons ont été mises en place entre ’'ANPE/ PGle emploi et les
organismes de formation avec |'objectif d’améliorer I'orientation du demandeur d’emploi
vers le dispositif PRS. Cependant, I'ANPE recevant peu de retour sur ces fiches, le
systéme a été progressivement abandonné. L'enjeu de cette fiche de liaison était le
positionnement et la reconnaissance de I’ANPE comme « professionnelle qualifiée dans la
prescription et la validation des parcours professionnels ».

Le méme systeme de fiches de liaison entre I’ADIPH 35 (la structure prescriptrice du PRS
pour les personnes handicapées) et les organismes de formation fonctionne depuis
environ un an. Une fois la formation terminée, I'organisme de formation retransmet au
prescripteur la fiche de liaison. Elle contient des informations sur le demandeur d’emploi,
ses motivations, le déroulement de la formation.

Il est a noter que le Conseil régional a également encouragé les relations des organismes
de formations vers les prescripteurs en en faisant un critére de sélection dans le cadre
des appels d’offre pour I'attribution des actions de formations du PRS aux organismes de
formation.

De maniére générale, les coopérations entre les prescripteurs et les organismes de
formation sont variables ; elles dépendent des pratiques de chaque agence P6le emploi
/ANPE ainsi que des Missions locales.
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2. Le déroulement des stages du PRS en organisme
de formation

Comme il est indiqué dans le chapitre 3 de ce rapport, le PRS est caractérisé par
la volonté du Conseil régional d'individualiser les parcours de formation et
de garantir l'alternance entre les périodes de formation et les périodes
d’apprentissage en entreprise.

Si la mise en ceuvre de ce parcours de formation en alternance semble ne pas
poser de problémes!!’, cela n'est pas le cas de l'individualisation de la formation
qui vient interroger l'ingénierie pédagogique, tend a faire évoluer les pratiques,
et impose un certain nhombre de contraintes de mise en place (2.1.).

Outre l'aspect individualisation, le déroulement des stages du PRS se caractérise
par des ruptures de parcours en cours de formation. Il nous appartiendra donc
d’en faire état et de les analyser (2.2.) méme si cela reste assez difficile,
notamment du fait d’'une évaluation des formations par les stagiaires encore trés
peu développée (2.3).

2.1. Une individualisation des parcours parfois contraignante

2.1.1. Définition et objectifs de I'individualisation des parcours de formation'*®

Il convient de préciser ce que recouvre l'individualisation des parcours, principe
que les stagiaires de la formation continue ne comprennent pas toujours.*®

Plusieurs définitions de l'individualisation existent'?® mais il est possible d’en
faire ressortir quelques traits communs.

117 Audition de M. Eric BOYER, Directeur du CLPS (Contribuer a la promotion sociale), par la Commission
« Formation - Enseignement supérieur », le 21 octobre 2008. L'organisme de formation précise que
I'alternance est systématiquement pratiquée dans le cadre des formations qu’il dispense.

118 | rindividualisation peut concerner les parcours de formation mais aussi les parcours vers l'insertion (ce qui
releve alors davantage du processus d'intégration professionnelle). La notion d'individualisation est a
rapprocher et a distinguer de celle de personnalisation. Par ailleurs, l'individualisation renvoie souvent au
systeme de Formation ouverte et a distance (FAOD).

119 Audition de M. Eric RONDEAU, Directeur de I’AFPI-DIAFOR (Association de formation professionnelle de
I'industrie en Bretagne), par la Commission « Formation — Enseignement supérieur », le 21 octobre 2008.

120 pans son étude sur « lindividualisation des parcours de formation professionnelle en Rhone-Alpes », le
Conseil économique et social de cette région a recensé les définitions proposées par Philippe PERRENOUD
(Université de Genéve), Robert Ouaknine (Centre académique de formation continue), ou par différentes
institutions comme I’Afnor (Association francaise de normalisation), le CIRAD (Centre de coopération
internationale en recherche agronomique pour le développement), ou le MEEDDAT (Ministére de |’écologie, de
I'énergie, du développement durable et de 'aménagement du territoire).
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2.1.2.

Dans la majorité des définitions, elle est considérée a la fois comme principe
pédagogique et comme mode d’organisation de la formation. Du point de
vue pédagogique, l‘objectif est de considérer et de prendre en compte les
différences entre stagiaires quant aux études suivies avant l'entrée en
formation, aux niveaux de formation et diplomes possédés, aux compétences
professionnelles acquises, mais aussi quant a leurs projets et objectifs, a leurs
besoins et attentes, a leur rythme et leurs caractéristiques, a leurs possibilités...
La démarche d’individualisation consiste alors a adapter le systeme de formation
en conséquence.

Ainsi, du point de vue organisationnel, l'individualisation est a relier au principe
de modularisation qui consiste a concevoir des dispositifs qui puissent étre
séquencés pour générer des parcours variables d‘un stagiaire a l'autre. Cela
consiste, selon la définition du CIRAD, a « découper le contenu d'une matiére en
de nombreux items afin de pouvoir les combiner dans des parcours
pédagogiques différents en fonction du niveau et des attentes de chaque
apprenant ». Ensuite, les parcours de formations sont négociés avec les
stagiaires : par exemple, si une personne possede certains acquis, elle peut étre
dispensée de certains modules de la formation, et vice versa.'?!

Mise en ceuvre de l'individualisation des formations

La mise en ceuvre de l'individualisation varie en fonction de la définition plus ou
moins extensive que les opérateurs lui donnent, des caractéristiques des
individus qu’ils souhaitent prendre en compte, du degré d’investissement de
chacun dans le projet.

Ainsi, l'individualisation peut concerner par exemple :

+ les temps de formation (échelonnement des entrées et sorties
de formation, réduction ou augmentation du temps hebdomadaire
de formation, introduction de périodes d’interruption de la
formation), variables selon les parcours et acquis antérieurs des
stagiaires ou bien selon leurs contraintes personnelles.

+ Les lieux, types, et stratégies d’apprentissage (Formation
ouverte et a distance, autoformation, remplacement de séquences
de formation par des périodes en entreprise, augmentation du
temps de pratique en atelier ...).

121 Audition de M. Cédric AUBRY, Conseiller en formation continue & la délégation académique de Rennes
(réseau des centres de formation GRETA), par la Commission « Formation — Enseignement supérieur », le 21
octobre 2008.
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2.1.3.

Dans les structures du réseau AREP qui mettent en ceuvre des actions de
formation inscrites au PRS, l'autoformation accompagnée se développe
depuis une dizaine d’années et concerne environ 20% des parcours. Cette
modalité d’apprentissage s’est notamment développée sous l'influence motrice
du Conseil régional et de sa volonté d’individualiser les parcours.??

L'individualisation des parcours de formation s‘inscrit dans des enjeux aussi bien
économiques, que sociaux, techniques, pédagogiques et sociologiques. Elle
apporte une réponse aux évolutions contemporaines du rapport au travail et
implique un véritable bouleversement des systémes de pensée et d’agir
habituels. Pour ces raisons, elle nécessite souvent de faire appel aux méthodes
de conduite et d'accompagnement du changement.

Difficultés, contraintes et implications de l'individualisation

L'individualisation de la formation entraine des changements pour tous les
acteurs intervenant dans la conception et le déroulement des stages. Elle a
également des conséquences sur les relations entre ces acteurs. L'adaptation a
ces transformations n’est pas toujours facile et requiert avant tout une bonne
appropriation des enjeux de l'individualisation.

La mise en place d’un parcours individualisé de formation en amont de I’'entrée
en stage exige tout d‘abord de ne pas négliger la phase préparatoire : celle de
définition du projet de formation. Celle-ci est décisive pour la réussite d'une
démarche d’individualisation. Elle implique une collaboration entre le futur
stagiaire et I'organisme de formation afin d’élaborer un diagnostic personnalisé
et circonstancié qui tiennent compte du parcours antérieur du candidat et de son
projet. Ce diagnostic permettra de construire ensuite un plan ou parcours de
formation adapté.

L'individualisation oblige ainsi le futur stagiaire a se positionner dans un
parcours de formation. En dehors de ce changement, qui consiste a mettre
I'accent sur la place du stagiaire, l'individualisation implique également pour lui
un nouveau rble dans le processus d’apprentissage. En effet, elle incite a la
responsabilisation et a l'adaptation. Elle place I'apprenant dans une posture
d’autonomie a laquelle il faut s’habituer. Mais l'individualisation ne doit pas étre
synonyme d’isolement pour le stagiaire. Au contraire, elle exige d’accepter
d’étre en difficulté et de demander de l'aide. Ainsi, la relation des stagiaires au

formateur se trouve également modifiée.

Avec l'individualisation, les pratiques des formateurs connaissent donc aussi des
transformations. Ces derniers doivent étre formés a |'analyse du besoin et a la
construction d'une réponse personnalisée. Leur métier et leurs compétences

122 Audition de M. Pascal RENOUVEL, Directeur du réseau AREP de Bretagne, par la Commission « Formation -
Enseignement supérieur », le 13 janvier 2009.
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sont redéfinis au profit d'un r6le de pilotage, de suivi, dappui et
d’accompagnement pédagogique (fonction de tutorat), de médiation, de
régulation. Dans ce contexte, les formateurs ont exprimé leurs craintes quant a
la question de l'autonomie du stagiaire mais également quant a |'éventuel
éclatement de la dynamique de groupe que pourrait causer une démarche
modulaire et trop centrée sur l'individu. En effet, pour qu‘un groupe fonctionne
et qu’une dynamique sociale se crée, il convient que « chacun avance
ensemble ».'2* Par ailleurs, la modularité des enseignements souléve d’autres
difficultés : certains modules, supprimés du parcours car supposés étre
maitrisés par le stagiaire, ne le sont en fait pas toujours.?*

Pour les organismes de formation, porter un projet d’individualisation des
formations requiert également adaptabilité, innovation, et flexibilité
organisationnelle. L’organisation, trés chronophage, ainsi que la gestion et la
coordination de la mise en place d'une telle démarche demandent un fort
investissement en temps, mais aussi en moyens financiers. Les contraintes liées
a l'individualisation relévent souvent de co(its ou de surcolts qui n‘ont pas été
pris en compte.'?® Ces frais sont essentiellement des frais de logistique et de
ressources pédagogiques. Ils concernent la recherche, la mise a jour, voire la
conception de logiciels, la création de centres de ressources, de salles
modulables, multimédia, I’équipement informatique permettant le travail en
vidéoconférence, etc. De plus, lindividualisation peut conduire a un
raccourcissement des parcours de formation et donc mettre en jeu la
rémunération des organismes par le Conseil régional. C'est pourquoi, il est
important de ne pas étre dans une démarche trop comptable des heures.

Par ailleurs, la regle de l'individualisation fait peser diverses contraintes qui ne
sont pas toujours applicables :

- D’un point de vue pédagogique et technique d’abord, les organismes de
formation!?® soulignent que l'individualisation est difficile a mettre en place
dans un petit groupe. Elle suppose un certain flux de personnes et une
volumétrie minimale (au moins 30 stagiaires). D’un point de vue financier,
I'individualisation nécessite un volume de prescription important sinon il
est difficile de maitriser les co(ts.

123 Audition de M. Eric BOYER, Directeur du CLPS (Contribuer a la promotion sociale), par la Commission
« Formation — Enseignement supérieur », le 21 octobre 2008. A rebours, on peut souligner la définition de la
formation individualisée proposée lors de la conférence de consensus sur la formation individualisée organisée
dans le cadre des rencontres du FFFOD en janvier 2008, qui inclut « la dimension sociale des apprentissages
dans une perspective autonomisante et de construction identitaire ».

124 Audition de M. Gérard PODEVIN, chercheur au CEREQ, par la Commission « Formation - Enseignement
supérieur », le 8 juillet 2008.

125 Audition de M. Pascal RENOUVEL, Directeur du réseau AREP de Bretagne, par la Commission « Formation -
Enseignement supérieur », le 13 janvier 2009.

126 points de vue unanimes du CLPS, de la Fédération régionale de la formation professionnelle, et du réseau
des GRETA.
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2.2.

- En outre, certains facteurs extérieurs jouent comme obstacle au principe
des entrées et sorties réguliéres. Il en est ainsi des dates d’examen de
I’Education nationale qui se déroulent systématiquement en juin.

- Enfin, la régle des marchés sur un an ne facilite pas I’entrée en stage en
fin de parcours.

Préconisation n°30 -

Etre vigilant a ce que l'individualisation des parcours de formation
demandée dans les cahiers des charges de l'appel d'offres ne se
traduise pas par une individualisation des enseignements, au risque
d’isoler les stagiaires et de nuire a la dynamique de groupe. Celle-ci est
pourtant fondamentale en ce qu’‘elle permet la socialisation des
stagiaires et contribue a leur motivation.

Préconisation n°31 -

Reconsidérer le poids éventuellement donné a lindividualisation
(notamment sous la modalité des entrées et sorties personnalisées)
dans les critéres d’instruction des propositions d’action de formation.

Préconisation n°32 -

Renforcer l'accompagnement des organismes de formation dans
I’évolution de leurs pratiques liées a I'individualisation des parcours de
formation des stagiaires.

Les ruptures de parcours

Les quelques organismes de formation auditionnés'?’ ont mis en exergue
I'existence d‘un certain nombre d‘abandons au cours de la formation. Ils
constituent autant de ruptures de parcours pour les stagiaires en formation.

En moyenne, le taux d’abandon constaté est d’environ 10%. Il ne semble pas y
avoir de grands écarts de situation entre les différents organismes de
formation : le taux est inférieur a 10% dans le réseau AREP, d’environ 10%
pour le réseau des GRETA (avec des écarts de 0 a 20% de ruptures selon les
centres), et oscille entre 10 et 15% au CLPS.

127

Il s’agit du CLPS, du réseau AREP, et du réseau des GRETA, auditionnés par la Commission « Formation -

Enseignement supérieur » les 21 octobre 2008 (pour le CLPS et les GRETA) et 13 janvier 2009 (AREP).
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2.3.

D’aprés ces organismes de formation, les ruptures de parcours s’expliquent
moins par des problemes inhérents a la formation que par des causes
périphériques : changement dans la situation familiale, problemes de santé,
raisons financiéres, ou préférence pour un retour a I'emploi, méme précaire.
Le manque de motivation pour la formation est une explication également
avancée. En ce qui concerne le retour a I’emploi, certains stagiaires ont expliqué
aux organismes de formation l'arrét de leur stage par le fait que certains
modules d’enseignements suffisaient pour accéder a I'emploi.’*® Cet argument
joue en faveur d’une individualisation des parcours de formation mais pose la
question de l'acquisition d'une certification. L'individualisation peut permettre de
diminuer les décrochages en proposant au stagiaire la souplesse d’un parcours
de formation adapté et complémentaire a ses acquis antérieurs, qui ne
comprendrait que les modules dont il a besoin.

S’il est utile de recueillir le point de vue des organismes de formation!?° sur les
possibles explications des abandons survenant au cours des stages, il serait
aussi intéressant d’entendre |I'expression des bénéficiaires du PRS eux-mémes.
Le Conseil régional, qui dispose de listes nominatives des stagiaires du PRS
pourrait en prendre l'initiative. Mais de maniere générale, ses relations directes
avec les bénéficiaires de son programme de formation restent encore trés peu
développées.

Préconisation n°33 -

Mener une enquéte détaillée sur les motifs de rupture des parcours de
formation dans le cadre du PRS, comme cela est fait pour les ruptures
de contrats d'apprentissage.

Préconisation n°34 -

Garantir l'indemnisation du stagiaire dés le premier mois de la
formation afin d’éviter les ruptures de parcours pour raisons
financiéres.

Une évaluation des formations encore peu développée

Il existe peu de retours sur |l'appréciation des formations par les stagiaires du
PRS. Seule l'étude du GREF sur les «Trajectoires professionnelles des
bénéficiaires du Programme régional des stages 2003-2004 » contient un volet
analysant le point de vue des stagiaires sur la formation et ses effets, mais il est
peu exhaustif et aujourd’hui daté.

128 audition de M. Cédric AUBRY, Conseiller en formation continue & la délégation académique de Rennes
(réseau des centres de formation GRETA), par la Commission « Formation - Enseignement supérieur », le
21 octobre 2008.

129 Lesquels se font aussi le relai des éléments d’explication exprimés par les stagiaires de leurs centres.
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Il permet tout de méme de constater que 87% des stagiaires ont déclaré que la
formation suivie dans le cadre du PRS avait répondu a leurs attentes. Par
ailleurs, ils sont 84% a considérer que la formation PRS est un atout pour
trouver un emploi.

Graphique 12. La formation PRS a-t-elle répondu a vos attentes ?
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Source : GREF Bretagne ; « Trajectoires professionnelles des bénéficiaires du PRS 2003-2004 », janvier 2008

Le Conseil régional ne dispose donc ni de données récentes sur l'appréciation
des stages du PRS par ses bénéficiaires, ni d'étude véritablement exhaustive.
Pourtant, en tant que responsable du PRS, il serait intéressant qu'il puisse
recueillir les appréciations des stagiaires sur les formations dispensées. Ces
différents avis pourraient en effet apporter des éléments utiles a la
compréhension du déroulement des stages, aux éventuels problémes survenus,
et pourrait I'aider a se faire une idée plus précise des pratiques des organismes
de formation auxquels il attribue ses marchés. Cela permettrait de surcroit de
repréciser quelles étaient les attentes des stagiaires vis-a-vis de la formation au
moment de leur entrée en stage.
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3.1.

Préconisation n°35 -

Prévoir la mise en place, en début de formation, d’'un contrat entre le
stagiaire et I'organisme de formation afin de définir les attentes et les
engagements des deux parties.

Préconisation n°36 -

Mettre en place une évaluation de la formation par le stagiaire a mi-
parcours et/ou en fin de formation.

Le moment de [I'évaluation de la formation par le stagiaire a toute son
importance. En effet, en interrogeant les stagiaires plusieurs mois aprés la fin de
la formation, leur opinion sur cette derniére peut étre influencée par leur
situation vis-a-vis de I'emploi au moment de I'enquéte : les enquétés installés
dans un emploi auront davantage tendance a valoriser la formation que ceux qui
sont toujours a la recherche d’un travail.’*® Les résultats peuvent donc s’en
trouver un peu faussés et doivent en tous les cas étre interprétés avec
précaution. Le GREF précise bien ce phénomeéne en ces termes : « il existe une
forte corrélation entre le degré de satisfaction vis-a-vis de la formation recue et
la situation des bénéficiaires, 18 mois aprés la fin de la formation PRS ». Le lien
que peut faire le stagiaire entre la formation et I'emploi est naturel. Il montre
combien l’'entrée en formation est trés souvent rattachable a I'objectif principal
de I'accés ou du retour a I'emploi. Ainsi, dans I'enquéte du GREF, les critéres de
I'’emploi occupé et de la situation professionnelle sont utilisés pour apprécier la
formation PRS.

L'insertion professionnelle des stagiaires du PRS

Les résultats de I'enquéte GREF

Le GREF, en réponse a une commande du Conseil régional, a réalisé une étude
sur les trajectoires professionnelles des bénéficiaires du Programme régional des
stages 2003-2004131,

Cette enquéte analyse tour a tour la question de la situation professionnelle des
stagiaires au sortir de la formation et son évolution, puis leur situation 18 mois

130 | es résultats varient également en fonction des conditions d’emploi des anciens stagiaires du PRS étant en
activité au moment de I'enquéte : les personnes occupant un emploi pérenne en relation avec leur formation se
déclarent davantage satisfait de la formation que ceux employées en contrat a durée limitée et exercant un
métier sans lien avec la formation suivie.

131 GREF, « Trajectoires professionnelles des bénéficiaires du Programme régional des stages 2003-2004 »,
janvier 2008.
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apres la fin de la formation ; leurs conditions de travail 18 mois aprés la sortie
de formation ; et enfin les métiers exercés, toujours au 18°™ mois. Enfin,
I'enquéte étudie la relation entre I'emploi occupé (par secteur d’activité) et la
formation suivie dans le cadre du PRS.

3.1.1. L'insertion professionnelle des stagiaires du PRS 2003-2004

- Situation des stagiaires au sortir de la formation

549% des stagiaires sont en emploi dans la semaine qui suit la fin de la
formation, dont :

- 57% en CDD - 36% en CDI

- et 7% a leur compte.

- Evolution de leur situation sur 18 mois

89% des stagiaires ont connu au moins une période d’emploi au cours
des 18 mois qui ont suivi la fin de leur formation. Mais 7% des stagiaires
sont confrontés a un ch6mage persistant.

La part des stagiaires en emploi progresse au fil des mois. En 18 mois, le
pourcentage de stagiaires en emploi augmente de plus de 20 points pour
s’établir a 75%. La part des stagiaires au ch6mage 18 mois aprés la sortie de la
formation décroit d'autant : elle est de 17% tandis qu’elle s’élevait a 37% la
semaine suivant la fin de formation. Parmi les 17%, 25% n’ont jamais accédé a
un emploi depuis la fin de leur formation PRS.

Si la part des stagiaires en emploi progresse jusqu’au 12°™ mois aprés la fin de
la formation avant de se stabiliser, la bascule se fait véritablement entre le
4°me ot |e 6°™ mois. En effet, la croissance de la courbe de I'emploi est la plus
rapide de 0 a 6 mois (elle augmente d’environ 15 points) tandis que de 6 a 18
mois elle augmente moins rapidement et se stabilise entre 70 et 75%, comme le
montre le graphique ci-dessous.
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Graphique 13. Evolution de la situation professionnelle des stagiaires
a l'issue de la formation PRS
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Source : GREF, « Trajectoires professionnelles des bénéficiaires du PRS 2003-2004 », janvier 2008
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- Situation des bénéficiaires du PRS 18 mois apreés la sortie de formation

18 mois apreés la fin de la formation, 75% des stagiaires sont en emploi,
dont :

- 53% en CDI - 25% en CDD
- 12% a leur compte

- 10% en intérim.
Ils sont par ailleurs 88% a travailler a temps plein.

Concernant la répartition des stagiaires en fonction de leur salaire net mensuel :

- 19% gagnent moins de 1000 euros, et la moitié d’entre eux gagnent
moins de 750 euros nets mensuels. Le GREF précise que ce public a
accédé rapidement et durablement a I'emploi mais est principalement
employé a temps partiel.

- 31% gagnent entre 1000 et 1249 euros
- 20% entre 1250 et 1499 euros

- 23% gagnent 1500 euros ou plus,**?

Ay

- Les trajectoires professionnelles des stagiaires a l'issue de Ila
formation PRS

L'étude du GREF montre qu’elles sont plus complexes, plurielles et contrastées
gue ce que la photographie de la situation globale a 1 ou 18 mois donne a voir.

Parmi les trajectoires marquées par I'emploi, certaines se caractérisent par un
accés rapide et durable a l'emploi. Cela concerne la majorité des
bénéficiaires du PRS (58%, dont 35% qui accédent a un emploi pérenne!? - soit
65% des personnes en emploi - et 23% a un emploi a durée limitée - soit 35%
des personnes en emploi.’** Les autres trajectoires marquées par |'emploi
refletent cependant des situations intermédiaires (22% des stagiaires
présentent soit un accés rapide a I'emploi mais suivi d’'un décrochage et un
retour au ch6mage, soit un accés lent dans I’'emploi).

Enfin, il reste des trajectoires caractérisées par un chdmage persistant (7%) ou
une longue période d’inactivité (6%). 7% des stagiaires du PRS 2003-2004 ont
repris une formation dans les 18 mois qui ont suivi la fin de leur formation PRS.

132 y a 7% de non-réponses. Par ailleurs, 10% des stagiaires du PRS 2003-2004 en emploi dix-huit mois

apreés leur sortie de formation gagnent moins de 750 euros nets mensuels.

133 e GREF a constaté que I'emploi pérenne progressait au fil du temps et des successions de contrats de
travail.

134 Contrat & durée limitée et accés rapide et durable & I'emploi ne sont pas forcément antinomiques.
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Graphique 14. Répartition des stagiaires par trajectoires professionnelles types
rencontrées a l'issue de la formation PRS 13°
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Source : GREF, « Trajectoires professionnelles des bénéficiaires du PRS 2003-2004 », janvier 2008.

Les trajectoires professionnelles ne sont pas figées. Des retournements de
situation peuvent s’opérer au dela des 18 mois d’observation.

De nombreux facteurs influent sur les trajectoires d’insertion :

le genre (les femmes connaissent des trajectoires moins favorables que les
hommes : elles sont 11% a connaitre une longue période d’inactivité alors que
cela concerne 4% des hommes, et elles sont seulement 30% a accéder
rapidement et durablement a un emploi pérenne contre 37% d’hommes)*36,

- l'age (les stagiaires de plus de 40 ans ont plus de difficultés que les autres
a retrouver un emploi, les stagiaires entre 30 et 39 ans sont les plus
nombreux a accéder rapidement et durablement a un emploi pérenne, et
les stagiaires de moins de 30 ans sont davantage concernés par un acces
rapide et durable a un emploi a durée limitée. Ils sont également plus
nombreux que les autres a retourner en formation) ;

135 pour le détail de ces différentes catégories, voir p. 27 du document GREF.

136 par ailleurs, si on considére non plus la population totale des femmes bénéficiaires du PRS 2003-2004 mais
le nombre de femmes en emploi 18 mois aprés la fin de la formation PRS, 48 % d’entre elles occupent un
emploi pérenne a temps plein contre 64% des hommes.
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3.1.2.

- le niveau de formation atteint ;

- les trajectoires ou expériences professionnelles et les histoires
personnelles vécues depuis la sortie du systéme éducatif et au cours des
18 mois qui ont suivi la fin de la formation PRS. Elles ont en effet redéfini
les domaines de compétences et les aires de mobilités ;

- la durée de chémage avant la formation (les demandeurs d’emploi de plus
de un an lors de leur entrée en formation éprouvent plus de difficultés
d’insertion) ;

- l'objectif poursuivi au travers de la formation : plus la formation PRS est
un lien avec le parcours antérieur (notamment le dernier emploi), plus la
probabilité de se situer dans une trajectoire de retour rapide et durable
vers |I'emploi est importante ;

- le domaine de la formation suivie (moins de 50% des stagiaires formés
dans le GFE 09 « Production alimentaire — Cuisine » accédent rapidement
et durablement a I'emploi) ;

- les contextes locaux et la conjecture économique (perspectives d’emploi) ;
- les pratiques de recrutement.
Le GREF a identifié des facteurs pouvant expliquer une insertion rapide dans
I'emploi. Il a particulierement pointé le réle :

- des modules d’aide a la recherche d’emploi proposés par les organismes
de formation ;

- de la capacité de ces organismes a placer et a suivre le stagiaire post-
formation ;

- des stages en cours de formation puisque 12% des stagiaires ont été
employés par une entreprise dans laquelle ils ont effectué leur stage.

Une relation emploi-formation / formation-emploi élastique

Le secteur ou domaine dans lequel I'ancien stagiaire exerce un emploi peut étre
différent de celui de la formation suivie.

- Quelques chiffres

18 mois aprés la fin de la formation PRS, 43% des stagiaires occupent un emploi
n‘ayant aucun rapport direct avec la formation suivie. Dans 3 cas sur 10, les
situations d’emploi occupées aprés le PRS n’ont aucun lien avec la derniére
formation suivie avant le PRS (dont la formation initiale), ni avec le dernier
emploi occupé, ni avec la formation suivie dans le cadre du PRS.

Si par conséquent 57% des stagiaires en emploi exercent un métier en relation
avec le PRS, seuls 31% d’entre eux exercent un métier dont I'adéquation avec le
PRS ne peut étre attribuée exclusivement qu’a la formation PRS et non
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également aux compétences acquises dans leur parcours antérieur.

La distension constatée du lien entre la formation PRS et I'emploi doit cependant
étre relativisée. Ce phénomeéne n’est en effet pas spécifique a la formation
continue mais il est aussi observable dans le rapport entre I'emploi occupé et la

formation initiale.

Cette « déconnexion » n’est pas, en outre, a priori négative si I'on considére
l'acte de formation comme une étape vers un retour a l'emploi, et pas
nécessairement a un emploi défini a priori.

Schéma 3. Relation normative entre I'emploi occupé 12 mois
apres la fin de formation la formation PRS et le parcours antérieur
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avec le dernier emploi occupe
avant lentrée en formation PRS

Pour 7%, cet emploi est en relation
avec la derniere formation suivie avant le PRS et
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Source : GREF, « Trajectoires professionnelles des bénéficiaires du PRS 2003-2004 », janvier 2008
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- Une appréciation de la relation formation-emploi

La déconnexion ainsi observée entre la formation et I'emploi peut avoir plusieurs
explications touchant a l'‘organisation de l'offre de formation, aux logiques
économiques ou aux comportements des entreprises :

une inadaptation de l'offre de formation elle-méme.

Un changement de conjoncture économique qui vient perturber les prévisions de
recrutement sur lesquelles s’était appuyé le programme de formation.

- Une évolution des besoins en recrutement entre le moment de la
conception de la formation PRS et le moment de I'arrivée du stagiaire sur
le marché du travail.

- Une inadéquation entre les opportunités qui s’offrent aux stagiaires en fin
de formation et la formation suivie. Ce qui veut dire que la formation
propose, in fine, peu de débouchés professionnels.

- Une aire de recrutement des entreprises qui peut se révéler plus large que
prévue.

D’autres facteurs explicatifs renvoient plutdét aux parcours de vie, aux histoires
et aspirations personnelles des stagiaires :

- L'existence de contraintes familiales qui empéchent de déménager ou se
déplacer pour un emploi tandis que la concession est plus facile a faire
pour une formation dont on sait qu’elle sera temporaire. Ainsi, seuls 38%
des stagiaires du PRS étant en emploi 18 mois apreés la fin de la formation
travaillent en dehors de leur territoire d’origine, alors qu'ils étaient 58% a
s’étre formés sur un autre pays que celui de leur domicile d’origine.

- La nécessité de disposer d’un revenu qui pousse a rechercher et accepter
un emploi dans un secteur ou il y a plus d’opportunités.

- L'inadéquation du métier ou des conditions de travail par rapport aux
attentes du stagiaire.

Mais il faut relativiser cette absence de lien apparent entre la formation et
I'’emploi. Ces résultats montrent en effet que I'utilité de la formation PRS se joue
aussi en dehors des savoirs enseignés. Le PRS peut ainsi constituer un
« booster » pour se remettre dans le circuit du travail et retrouver un emploi.
En ce sens, il peut étre vu comme un outil qui redynamise ; il permet de
redonner confiance a ses bénéficiaires.

Par ailleurs, alors que la mobilité entre territoires, n’est pas toujours tres élevée,
la mobilité entre emplois sur un méme territoire est importante. Cela est plutot
encourageant et mérite de poursuivre une réflexion sur les outils a mettre en
place pour la favoriser.
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Enfin, méme si le lien entre la formation et I'emploi peut paraitre distendu, les
stagiaires ont parfois une perception des métiers et de leur expérience
professionnelle qui fait apparaitre une cohérence dans leur parcours.

Si ces résultats interrogent I'adéquation entre le domaine de formation et celui
de I'emploi, ils ne remettent cependant en cause ni l'utilité ni l'efficacité de la
formation lorsque l'objectif qui est donné a celle-ci est de favoriser l'insertion
dans un emploi (quel qu’en soit le secteur) et de permettre le retour vers
I'indépendance financiere qui devrait I'accompagner.

- Relation emploi-formation et insertion dans I'emploi, par secteur GFE
(Groupe emploi formation).

Le GREF a conceptualisé une matrice qui permet de croiser l'indicateur de la
relation entre formation et emploi d’'une part, et celui de l'insertion dans I'emploi
d’autre part. Elle permet de constater que I'un et I'autre de ces deux indicateurs
varient beaucoup en fonction du GFE auquel ils se rapportent.

La relation formation-emploi varie également en fonction d’autres facteurs :

- le genre (59% des hommes occupent un emploi en relation avec leur formation
PRS contre 51% des femmes)

- I'age (plus les stagiaires sont agés, plus la relation entre la formation PRS et
I'emploi occupé apparait distendue)

- les trajectoires d’insertion professionnelle a l'issue de la formation PRS (lorsque
I'accés a I'emploi est rapide et concerne plutét un emploi pérenne, I'emploi occupé au
bout de 18 mois est plus souvent en lien avec la formation PRS que dans d’autres cas de
figure)

- l'objectif de la formation (plus le PRS s’inscrit dans le prolongement du
parcours antérieur, plus la probabilité d’occuper un emploi en lien avec la formation PRS
est important)

La matrice met également en évidence quatre situations distinctes pour les
stagiaires :

- une insertion professionnelle supérieure a la moyenne qui est en relation
avec le domaine GFE de la formation PRS suivie ;

- une insertion professionnelle supérieure a la moyenne mais avec une
relation formation-emploi plus lache ;

- une insertion professionnelle inférieure a la moyenne avec néanmoins une
forte relation entre la formation suivie et I'emploi occupé

- une insertion professionnelle inférieure a la moyenne avec une relation
formation-emploi lache.
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Schéma 4. Part des stagiaires en emploi 18 mois aprés la formation
et part des stagiaires dont la formation est en relation avec I'emploi,
par GFE de formation

(Se référer a la page suivante pour le détail par domaine des GFE)

%% de stagmires en emplo:

Inserdon professionnelie foote . L"“‘“‘F" professicanelis .-.‘_D.LT.E- )
mzis me relanon avec Iz formation PRS plus Liche Morenne en relation avec la fopnation PRS
regionale o -
* GFELS ¢ cFE
+ CFE 13 =
_— 2o (GEE L
*o de stagiaires — + GTEe S # CFEDL
dont la formation | : * ; FE 16 fud CFE M
est en relation avec 0 5= GFE ]_4.*.':: I 0% T 8% C0%o 1004

* croop® T*GrEIS
s
CFED P
GFEm ¢ o ™ GFE13

Templo: ocoupe

* CFE 12 S0t

Inseruon professonnelis . T Inserticn professionnelle infereure a la
mferienre 1 li MOVENNE ITEC INE GFE 1% ; MOyemnE aTer nEanmoins me fore relation
relation formation — emploi Bohe enire [ formation sumie et 'emplod sooups

* GFE - Effectif inférisur 4 50 individus

* GFE : Effoctf supériens 3 50 individus

Source : GREF, « Trajectoires professionnelles des bénéficiaires du PRS 2003-2004 », janvier 2008

Note de lecture : 18 mois aprés la fin de formation, prés de 90% des stagiaires formés dans le GFE 02 « Péche - Mer -
Aquaculture » sont en emploi. Parmi eux, 85% occupent un emploi en relation avec leur formation, d’un point de vue normatif.
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GFE 01
GFE 02
GFE 03
GFE 04
GFE 05
GFE 06

GFE
GFE
GFE
GFE
GFE
GFE
GFE
GFE
GFE
GFE

Détail par domaine des GFE

: « Agriculture »

: « Péche - Mer - Aquaculture »

: « Batiment gros ceuvre - Génie civil — Extraction »

. « Batiment : équipement et finitions »

: « Structures métalliques — Travail des métaux - Fonderie »
. « Mécaniques - Automatismes »

GFE 07 :
GFE 08 :
GFE 09 :
10 :
11:
12 :
13:
14 :
15:
16 :
17 :
18 :
19:
GFE 20 :

« Electricité - Electronique - Electrotechnique »

« Travail des métaux — Industries de process - Laboratoire »
« Production alimentaire - Cuisine »

« Textile - Habillement - Cuir »

« Travail du bois »

« Techniques graphiques — Impression »

« Transports — Conduite — Manutention — Magasinage »

« Tertiaire de bureau - Tertiaire spécialisé »

« Commerce et Distribution »

« Paramédical - Travail social - Soins personnels »

« Hotellerie - Restauration - Tourisme - Loisirs »

« Nettoyage - Assainissement - Environnement — Sécurité »
« Techniques de la communication - Média »

« Arts appliqués - Arts du spectacle »
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- Relation formation-emploi et emploi-formation

Selon I'analyse du GREF, la relation entre la formation et I'emploi ou I'emploi et
la formation est complexe. Au-dela de la logique adéquationniste, il existe
plusieurs formes de relation entre ces deux activités qui se construisent
notamment en fonction des débouchés potentiels et des profils des recrutés.

Un autre graphique proposé par le GREF permet de croiser, les débouchés (en
termes d’insertion dans I'emploi) par rapport aux domaines ou métiers ciblés au
travers de la formation (relation formation-emploi) d‘une part, et les
recrutements sur certains profils-cibles de formation (relation emploi-formation)
d’'autre part.

Il fait ressortir 3 types de situation :

- une insertion qui s’effectue prioritairement sur les métiers cibles et des
recrutements qui portent principalement sur des formations cibles (GFE
01, 02, 05, 13, 15);

- une insertion plus large que le domaine professionnel cible et des
recrutements qui portent sur des profils de formation diversifiés (GFE tres
ouverts et flexibles);

- une insertion et des recrutements qui portent trés majoritairement sur
d’autres domaines professionnels que le domaine cible (GFE 08, 14, et
19).

Schéma 5. Part des stagiaires (par GFE de formation) dont la formation
est en relation avec I'emploi occupé (débouchés cibles), et part des stagiaires
(par GFE d’emploi) dont I'emploi occupé correspond a la formation (profils cibles)

Relation
emploi-formation
(profils cibles)
100%
* GFE02
90%0
® GFE 01
0%
T05%% & GFE 05
® GFE 15 # GFE13
60%%
® CFE 06 GFE 17
50%% GFE 10 # . GFE 04
# GFE D9 GFELE
4050 =E 1 GFE 11
GFE 14 * GFE 16 ¢
309 4 ¢ GFE 19 GFE20 &
* GFEO7
20% 1 GFE03 #
GFEOE ¢ Relation
10% folnnatiou'—emploi
GFE 12 (debouches cibles)
i S E—— T 1 ' 1 ' ' v 1
0% 10%: 20%% 30%% 40%% 50% 60% T0% 80% 90%% 100%%
* GFE : Effectif inférieur 3 50 individus
¢ GFE : Effectif supérieur 2 50 individus

Source : GREF, « Trajectoires professionnelles des bénéficiaires du PRS 2003-2004 », janvier 2008
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- Valoriser les compétences transférables

Les résultats des deux graphiques précédents montrent que les parcours de
formation et d’emploi peuvent étre considérés dans une logique transversale et
trans’compétences. Certaines compétences sont en effet valorisables dans toute
une série de métiers. La distension de la relation entre formation et emploi, et
emploi et formation, souligne a la fois I'existence de proximités et transférabilité
des savoirs entre domaines professionnels (GFE). Par ailleurs, selon les
situations, des savoirs se sont imbriqués au fil du temps. Mutualisés, ils ouvrent
de nouvelles perspectives professionnelles pour les stagiaires.

Dans une perspective de valorisation des compétences transférables, il
serait intéressant que le GREF puisse repérer, lorsque la formation suivie dans le
cadre du PRS et I'emploi occupé ne correspondent pas forcément, quels sont les
socles de compétence communs et constants aux deux.

- L'insertion professionnelle des personnes en situation de handicap.

Outre I'enquéte réalisée par le GREF directement auprés des bénéficiaires, il est
possible d’‘obtenir des retours de l’insertion des stagiaires par le biais des
prescripteurs. C’est notamment le cas en ce qui concerne linsertion
professionnelle des personnes en situation de handicap. D’aprés les structures
auditionnées, leur insertion sur le marché du travail dépend beaucoup de la
nature de leur handicap (ainsi les personnes présentant un handicap visuel,
auditif, ou psychique rencontrent plus de difficultés que les autres). Par ailleurs,
leur insertion nécessite souvent des aménagements de postes de travail et se
heurte aux impératifs de rentabilité, de rapidité, et d’autonomie exigés dans les
entreprises.

3.2. Le role des organismes de formation et la question de la
responsabilité du suivi de la situation des stagiaires apres
la fin du stage PRS

Actuellement, I'appel d’offres élaboré par le Conseil régional dans le cadre de la
procédure d’attribution des marchés PRS prévoit I'obligation pour les organismes
de formation d’effectuer un bilan de la situation des stagiaires a 6 mois apreés la
fin de la formation.®” Le cahier des clauses administratives particuliéres
pour le marché PRS 2008-2009 précise en effet que le Conseil régional apprécie
la réalisation du marché par l‘organisme de formation sur présentation d’un

137 vioir sur le site internet de la Région Bretagne (/les politiques publiques/formation/la formation continue
tout au long de la vie/vous étes un organisme de formation/PRS/extranet de la formation professionnelle
continue/Télécharger les documents de gestion des marchés/) : la liste des documents de gestion des marchés
dont le « bilan final qualitatif » demandé aux organismes de formation, ainsi que la fiche de « situation des
stagiaires a 6 mois », et le « Cahier des clauses administratives particuliéres » (CCAP) pour le PRS 2008-2009
(particulierement ses points 8.2.2.p.7, 9.5.p.10 et 10.p.11).
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bilan final qualitatif de I'action. Ce document comprend une partie portant
sur la situation des stagiaires en fin de formation. L'organisme de
formation doit donc y indiquer si le stagiaire a obtenu le dipléme visé par la
formation mais aussi s'il est en emploi ou non a lissue de la formation. En
complément, le Conseil régional conditionne le paiement du solde du réglement
aux organismes de formation a la transmission par ceux-ci d’'un document
indiquant le statut des stagiaires 6 mois apreés la fin de la formation'*® et
les postes de travail éventuellement occupés pendant cette période.

Un suivi est donc normalement réalisé par tous les organismes de formation
dispensant une ou plusieurs actions de formation du PRS. Mais les initiatives
varient en fonction des organismes. Par exemple, le CLPS l'assure jusqu’a 9
mois voire méme parfois un an aprés la sortie de formation. Dans les
organismes de formation du réseau AREP, un club des anciens stagiaires a été
créé et se réunit chaque année. Ces initiatives permettent d’obtenir des données
chiffrées de l'insertion professionnelle des stagiaires. Ainsi, en moyenne, le
réseau AREP enregistre un taux d’insertion de 60% (il s'agit d’emplois en CDI,
CDD, ou Intérim).

Bien que les organismes de formation puissent présenter ces quelques résultats,
la question de la responsabilité du suivi des stagiaires a la suite de leur période
de formation continue d’étre posée. Ces débats sont notamment dus aux
difficultés rencontrées par les organismes de formation pour mener a bien ce
role. Ainsi, les bénéficiaires du PRS sont généralement un public volatile, et il
n‘est pas toujours aisé de les recontacter 6 mois ou un an aprés leur sortie de
stage. Par ailleurs, les organismes de formation ne disposent pas toujours des
ressources ni humaines ni financiéres pour le faire. Le fait pour ces organismes
de ne pas étre associés par le Conseil régional a la construction du PRS joue
également comme un élément démobilisateur. A l'inverse, on pourrait penser
que s'ils étaient associés dés le début du processus, ils seraient davantage
incités a y prendre part par la suite.

Enfin, un argument de fond vient étayer le débat : vis-a-vis des demandeurs
d’emploi stagiaires, l'objectif principal des organismes de formation est de leur
permettre d’obtenir une qualification. En posant la question de leur
responsabilité en matiere d’insertion des stagiaires dans I'emploi, les organismes
de formation semblent implicitement sortir cette finalité de leur champ de
responsabilité. Les prescripteurs, eux, interviennent dans la logique inverse :
leur objectif premier est I'insertion du demandeur d’emploi sur le marché du
travail, la qualification ne restant qu’un moyen d’y parvenir indirectement.

138 | es CCAP précédents, valables pour les PRS 2006-2007 et 2007-2008, prévoyaient un bilan de la situation
des stagiaires 3 mois aprés la fin de la formation et non pas a + 6 mois.
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Le débat peut s’inscrire en ces termes : revient-il aux organismes de formation
ou au Conseil régional de l'assurer ? Les prescripteurs peuvent-ils jouer un role
dans le suivi des stagiaires ?

Préconisation n°37 -

Créer une mission permanente intégrée au GREF, chargée de suivre la
situation de I'’ensemble des bénéficiaires du PRS, en lien étroit avec les
organismes de formation et les structures de I’'AIOA prescriptrices.

140

CESR de Bretagne — Décembre 2009




Troisieme partie

La politique de formation
continue du Conseil
regional de Bretagne et
le PRS : évolutions et
perspectives






Chapitre 5

La politique de formation
continue du Conseil régional et le
Programme regional des stages :
evolutions et perspectives







Troisiéme partie - Plan du chapitre 5

1.2.

2.1.
2.2.

Les évolutions du PRS 147

Concernant le processus de construction de |'offre PRS : quelles
évolutions ? Quel réle pour la Région ? Quelle association des
acteurs ? 148

Quelle place pour les territoires dans le PRS et la politique de
formation continue de la Région ? 150

L’'impact des évolutions du cadre de la politique de formation
professionnelle sur le PRS : des questions en suspens 156

Le Service public régional de la formation 156

La question de la place des formations de niveaux III, II, et I dans
I'offre de formation de la Région. 157

CESR de Bretagne - Décembre 2009 145






Troisiéme partie - Chapitre 5 - Le Programme régional des stages — Evolutions et perspectives

Aprés avoir décrit les principales caractéristiques du marché de l'emploi, de
I'offre de formation, et du Programme régional des stages dans une premiére
partie (chapitres 1 et 2), puis analysé le fonctionnement de ce dispositif depuis
son élaboration jusqu’a la sortie de formation des stagiaires (chapitres 3 et 4),
ce chapitre propose une réflexion sur les évolutions récentes et possibles du
PRS. Cette réflexion, sous forme de conclusion et de mise en perspective, prend
appui sur quelgues éléments forts énoncés dans les quatre premiers chapitres.
Elle améne a s’interroger sur les évolutions qui ont touché le processus de
construction de l'offre de formation ces derniéres années, et sur les impacts des
évolutions actuelles du cadre de la politique de formation professionnelle
continue pour le PRS. Ce chapitre conclut sur le réle de la Région et du politique
dans la clarification de ces questions et dans |’énonciation d’un référentiel*3°
précis pour |'action.

1. Les évolutions du PRS

Les auditions de nombreux acteurs (Conseil régional, organismes de formation,
branches professionnelles,...) intervenant dans le Programme régional des
stages ont montré la diversité et parfois la contradiction entre les regards portés
sur ce dispositif.

Il est qualifié de « social » et peu centré sur les attentes des entreprises par les
branches professionnelles et Péle emploi,'*® de « lourd et complexe » par les
organismes de formation. Par ailleurs, dans le graphique positionnant le PRS par
rapport aux autres dispositifs régionaux de formation (voir p.17, infra), le
Conseil régional le situe comme un dispositif qualifiant répondant a une logique
« adéquationniste » plutét que de « promotion sociale ».

Quelles représentations et quelle définition les acteurs attribuent-ils a ces
qualificatifs ? A quelle caractéristique du PRS renvoient-ils : s’agit-il d’apprécier
ses objectifs, son public, les modalités de sa construction ? Les attentes, les
intentions et les objectifs prétés au PRS semblent étre aussi variés que les
acteurs qui y prennent part.

A rebours de ces contradictions, les discours portés par les acteurs du PRS
convergent lorsqu’il s’agit de pointer son manque de lisibilité ou de souhaiter
approfondir la concertation. Ces questionnements révélent que le PRS renvoie
encore une image relativement floue, et donc peu compréhensible.

Une explication peut étre trouvée dans les évolutions qui ont touché le PRS ces

139 Ici, la notion de référentiel doit s’entendre comme un I'ensemble des objectifs, des représentations, et des
idées qui sous-tendent le PRS.

140 Au moment de I'audition, il s’agissait de I'’ANPE.
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1.1.

derniéres années, et dont le sens est parfois difficile a identifier. Les évolutions
ont davantage concerné les processus d’interaction entre acteurs, notamment
dans le cadre de la construction de |'offre de formation.

Concernant le processus de construction de l'offre PRS :
guelles évolutions ? Quel role pour la Région ? Quelle
association des acteurs ?

Les évolutions les plus marquantes que le Programme régional des stages ait
connues sont intervenues avec la mise en place de la Stratégie régionale
emploi - formation (SREF), votée par I’Assemblée régionale en 2006'*, et
I’évolution du cadre réglementaire ayant fait passer la formation
professionnelle dans le champ d’application du Code des marchés publics au
début des années 2000.

La SREF, en incluant le Plan régional de développement de la formation
professionnelle (PRDFP) et en renforcant le réle du Comité de coordination
régional de I'emploi et de la formation professionnelle (CCREFP), a largement
contribué au rapprochement des acteurs de la formation et de I'emploi
intervenant sur le territoire régional.

L'évolution du cadre reglementaire a quant a elle entrainé des effets sur les
relations entre le Conseil régional et les organismes de formation, et par
extension, sur les modalités de construction du PRS. L'analyse des besoins en
emploi et en qualification sur le territoire est désormais prise en charge
par la Région dans le cadre de ses nouvelles responsabilités en matiere de
formation professionnelle continue.

Avant 2004, le Conseil régional lancait un appel a projets auprés des organismes
de formation, lesquels répondaient en proposant des actions de formation. La
Région choisissait parmi ces propositions pour construire une offre de formation.

Avec |'‘obligation Iégale du passage a une procédure d'appel d’'offres, les rbles se
sont inversés. C'est désormais la Région qui identifie les besoins en qualification
a partir desquels elle construit son offre de formation. En tant que maitre
d’ouvrage, elle soumet ensuite le catalogue ainsi constitué aux organismes de
formation sous la forme d’un appel a candidature visant a la mise en ceuvre des
actions. Les organismes de formation, prestataires de service, sont soumis a la
concurrence du marché.

141 a SREF intégre le Plan régional de développement de la formation professionnelle (PRDF) et son outil de
concertation, le CCREFP, tous deux prévus par la Loi Démocratie de proximité de 2002. Le PRDF et la SREF ont
indiscutablement permis de resserrer les liens entre les acteurs de I'emploi et de la formation a I’échelle du
territoire régional.
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Ces transformations ont eu des effets contrastés. D’'un coté, les
organismes de formation, en Bretagne, se sont trouvés écartés de la phase
d’élaboration de |'offre régionale de formation. Leur expertise n‘est donc plus
utilisée alors qu’ils sont en position d’apporter leur connaissance des besoins des
entreprises, des attentes des populations, et des dynamiques d’emploi sur les
territoires.#?

Au-dela de la stricte phase d'analyse des besoins en emploi et en qualification,
les relations entre le Conseil régional et les organismes de formation se sont
également rigidifiées dans le cadre de la procédure d’appel d’offres et du rapport
de maitre d’'ouvrage financeur a opérateur. De ce point de vue, les relations
entre la Région et les opérateurs doivent davantage renvoyer a une évaluation
de l'action des organismes de formation qu’a un contrlle, trop administratif, de
leur mode de gestion des moyens financiers mis a disposition par l'institution
régionale.

De l'autre coté, cette procédure de marché public a renforcé le r6le de la Région
en lui confiant la responsabilité de I|'élaboration de l'offre de formation. Les
procédures mises en place pour évaluer les besoins en emploi et en qualification
a l'échelle du territoire régional et des pays'*® témoignent de la volonté
régionale d'assumer pleinement cette responsabilité.

A ce titre, la création du réseau des Maisons de la formation professionnelles
(MFP) depuis 2005 doit étre remarquée. En coordonnant ainsi les structures
chargées de l'accueil, de l'information, et de l'orientation des populations, la
Région leur assure une meilleure visibilité. Bien qu’elles ne correspondent pas a
des lieux physiques, les MFP sont I'occasion pour le Conseil régional de marquer
un ancrage dans les territoires infrarégionaux. Par ce moyen, il se rapproche des
bénéficiaires du PRS tout en contribuant a la diffusion d’une information plus
homogene entre les structures AIOA (Accueil, information, orientation, et
accompagnement) d’'un méme pays. Les attentes des populations sont donc
mieux prises en compte ; elles sont associées aux besoins exprimés par les
acteurs économiques pour élaborer l'offre régionale de formation. Les MFP
devraient représenter un outil pour faire de cette compétence une responsabilité
partagée par I'ensemble des acteurs.

142 Rappelons que nombre d’organismes de formation sont issus des branches professionnelles.

143 ce sont sur ces analyses que la Région s’appuie pour définir son programme d’actions de formation et le
cahier des charges qu’elle soumet aux organismes de formation. (Voir le chapitre 2 point 3, et le chapitre 3
points 8, 9, et 10, infra).
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1.2.

Quelle place pour les territoires dans le PRS et la politique
de formation continue de la Région ?

Les 19 « Maisons de la formation professionnelle » couvrant le territoire breton
marquent la volonté de l'institution régionale de se rapprocher des territoires et
de leurs ressources (les populations comme les entreprises).

La mise en réseau, sous le label « MFP » des différentes structures AIOA
intervenant a l'échelle d'un méme pays répond essentiellement a deux
objectifs :

- faciliter I'accés des citoyens a lI'information et a la formation ;

- coordonner les analyses des besoins en emploi et qualification pour
produire un diagnostic « MFP » par pays.

Si la coordination est conduite au niveau local via un « Comité de coordination
local » et concerne principalement les travaux produits dans le cadre de la MFP,
la concertation se fait au niveau régional, au travers du CCREFP.

La question se pose alors de l'articulation entre les démarches de coordination
menées au travers du réseau MFP ou du comité de coordination local et celles
menées par les Maisons de I'emploi dans le cadre du Service public de I'emploi.
Si l'articulation avec les Maisons de l'emploi a pourtant été recherchée,
notamment par la mise en place de statuts communs aux deux instances et une
intervention commune a I’échelle des pays!**, ces précautions n‘ont pas toujours
résisté a la pratique. Les actions de ces deux réseaux semblent en effet évoluer
de plus en plus en parallele. 1l est donc urgent pour I'Etat et la Région,
ensemble, de recréer les conditions d’un travail en intelligence collective.

La concertation entre les acteurs est en effet essentielle car elle favorise
I'articulation entre les différents secteurs d’intervention (notamment entre les
dispositifs de formation et les autres politiques publiques : service public de
I'’emploi, insertion, développement économique) sans laquelle « une stratégie
de formation locale ne [pourrait] maximiser ses effets sociaux »!%°,

L'analyse des besoins en emploi et en qualification produite a I’échelle de
chaque MFP traduit la volonté de prendre en compte les caractéristiques
spécifiques et différenciées des territoires infrarégionaux (en l‘occurrence, celles
de chaque pays) mais elle a moins vocation a alimenter des stratégies d’action
locales qu‘a contribuer a la construction d’une offre régionale de formation qui
leur soit adaptée.

144 sauf pour la Maison de I'emploi du bassin d’emploi de Rennes.

145 jack-Yves DELSERT, « Le Conseil régional Nord-Pas-de-Calais pionnier : dix ans de territorialisation de la
politique de formation professionnelle », Actualité de la formation permanente n°206, p.38-41.
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Cela traduit une vision plut6t réduite du role que peuvent jouer les territoires en
matiére de formation. Leur apport reste cantonné a leur contribution au
diagnostic des besoins en qualification des entreprises et des populations. Dans
les régions Rhone-Alpes et Nord-Pas-de-Calais (voir annexe 9), chaque territoire
infra-régional, avec ses spécificités, est le point de départ de stratégies pour la
construction d’une offre de formation territorialisée. Les expériences mises en
oeuvre ailleurs montrent une certaine souplesse que |'on ne retrouve pas
toujours dans les processus mis en place en Bretagne traduisant une approche
relativement classique et descendante de la territorialisation.

- Une organisation territoriale appuyée sur les pays.

La Région Bretagne a fondé sa politique territoriale sur les pays. Ce choix de
découpage territorial s’applique de maniere indifférenciée a l'ensemble des
politiques publiques de la Région, et notamment la formation continue. Par
exemple, 19 des 21 pays bretons se sont a présent engagés dans la démarche

MFP.
Carte 4. Les 21 pays bretons et les aires urbaines

&

= dinEoL
L SAINT-PEEEL 0N
“gnthix
PAYS DE RLAIX
_’é:} PAYS DE BREST JN':NI
v DR A

PAYS DU CENTRE-OUEST BRETAGNE

DOUe

r
PUE COENOUAILLE
2 o GG =" B et / PAYS DE VITRE

PAYS D

S VALLONS DE VILAINE

PAYS DE REDON ETBEVILAINE
aires urbaines (RGP 1999) <

=1 PAYS DE VANNES
espace rural 7
poles urbains 2 "
COUronnes périurbaines Yo

: o =
communes multipolarisées f’“\\ t,

JUIL

Source : Préfecture de la Région Bretagne.

Dans le contexte de réforme territoriale actuelle, la question de I'avenir des pays
est posée. En Bretagne, elle prend une acuité particuliere liée a I'attachement
historiqgue a cet échelon. Cette particularité bretonne permet d’émettre
I’nypothése selon laquelle I'ancrage des pays en Bretagne assurera la pérennité
de la démarche au-dela des évolutions institutionnelles. L’'enjeu, quelles que
soient les changements a venir, est le maintien d’espaces infrarégionaux de
coopération.
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Si les pays forment un espace de cohérence territoriale qui fait sens, d’autres
périmetres peuvent également étre Iégitimes. C'est le cas notamment lorsqu’il
s’agit de penser l'offre de formation en fonction des déplacements des
personnes depuis leur domicile ou, d'une maniére plus générale, lorsqu’il s'agit
de prendre en compte la mobilité des personnes et les infrastructures, vecteurs
de cette mobilité. Ces logiques de flux devraient étre prises en compte par le
Conseil régional et ses partenaires dans le cadre de la construction de |'offre de
formation continue.

En ce qui concerne les formations de niveau III, II, et I, I’échelle de réflexion et
d’action qui apparait la plus pertinente est celle du territoire régional dans son
ensemble, voire méme au-dela. Les coopérations interrégionales en ce domaine
peuvent en effet étre particulierement intéressantes.

Carte 5. La mobilité des stagiaires en formation professionnelle continue en 2006 :
distances moyennes parcourues pour aller se former,
a partir de sa commune de résidence

Source : GREF Bretagne.

En bleu foncé : 95 km, en bleu turquoise : 36 km, en vert : 30 km, en jaune : 26 km, en rouge : 0.
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Carte 6. Les 12 bassins d’animation de la politique éducative (BAPE)
et les 4 départements bretons

Note : les limites géographiques des BAPE correspondent au découpage de la Bretagne en pays mais
il se peut qu’un seul BAPE comprenne le territoire de plusieurs pays. C’est le cas par exemple du
BAPE de Guingamp Lannion qui regroupe le pays de Guingamp et le pays du Trégor-Goélo.
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Source : Académie de Rennes

Carte 7. Les zones d’emploi en Bretagne

Note : une zone d’emploi est un espace géographique a lintérieur duquel la plupart des actifs
résident et travaillent. Les déplacements domicile-travail constituent la variable de base pour la

définition de ce zonage. (Définition INSEE).

Source : Audiar
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Carte 8. Les 134 bassins de vie bretons

Note : le bassin de vie est le plus petit territoire sur lequel les habitants ont accés a la fois aux
services et équipements de la vie courante, et a I'emploi.
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Quelle organisation territoriale fait le plus sens en matiére de formation
professionnelle continue ?

La question du périmetre territorial sur lequel considérer les questions de
formation et mettre en ceuvre les politiques dédiées se pose avec autant plus
d’acuité que la formation elle-méme est aujourd’hui territorialisée.
L'individualisation des formations et les démarches de formation a distance
contribuent a brouiller les cartes et abaisser les frontieres a l'intérieur du
territoire régional.

Que les territoires servent d’appui a la construction d’une offre régionale de
formation, ou qu'ils représentent I'espace méme d’élaboration et de mise en
ceuvre de stratégies d’action, la recherche d’un équilibre et d’'une cohérence
entre le niveau central (régional) et le niveau local (territorial) est essentielle.
En effet, « un territoire qui occulterait les enjeux régionaux voire nationaux ne
proposerait pas de réponse adaptée ». Il est ainsi de la responsabilité du Conseil
régional de garantir la cohérence du dispositif sur I’ensemble du territoire
régional autant que sa pérennité dans la durée.

Dans une démarche vigilante, mesurée, et éclairée, il appartient donc de
s’inspirer des expériences positives capitalisées, et d’anticiper les obstacles de
maniére a approfondir, dans les meilleures conditions, la territorialisation des
politiques de formation a I'échelle de la Bretagne.
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Questions clés : formation professionnelle continue et territoires

Pourquoi territorialiser ?
- Adapter les politiques aux spécificités locales (« territorialisation descendante »).

- Faire émerger des orientations et des stratégies territoriales (« territorialisation
ascendante »).

- Offrir des cadres institutionnels d’intervention et de coopération entre les acteurs
pour promouvoir une action collective concertée et efficace (le role de la Région est
celui d’ensemblier et d’animateur).

Quelle(s) représentation(s) du territoire ?

- Espace de localisation et de flux (entreprises, personnes).

- Espace de mutualisation et de prise de responsabilités.

- Ressource pour le développement local et la cohésion sociale.

- Acteur de la régulation des ressources présentes dans cet espace.

- Réceptacle et acteur des mutations de I'économie et de I'emploi.

Que territorialiser ?
-  Le processus d’analyse/évaluation des besoins en emploi et en qualification.

- La construction de l'offre de formation, via la mobilisation d’outils, de moyens, et de
configurations d’acteurs propres a chaque territoire.

- L'ensemble de la politique (l'élaboration et la mise en ceuvre de stratégies
d’'intervention en matiére de formation continue)

- Les actions de formation

De quel territoire parlons-nous ?

- Le territoire de base : le territoire régional, ce qui ne doit pas exclure la prise en
compte d’autres territoires, notamment les régions limitrophes, dans le cadre de
coopérations interrégionales qui s‘imposent notamment pour les formations de niveaux
III, II, et I.

- Les pays.

- Les zones d’emploi.

- Les bassins de vie.

- Les bassins d’animation de la politique éducative (BAPE).

. sans compter le découpage de la Région en département et en intercommunalités, ni
les territoires d’action propres a certains acteurs comme Pdle emploi.
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2.

2.1,

L'impact des évolutions du cadre de la politique de
formation professionnelle sur le PRS : des
questions en suspens

A l'heure de la rédaction de ce rapport, de nombreuses questions restent
ouvertes.

Elles concernent :

- les changements que vont amener la mise en ceuvre de la nouvelle loi sur
I'orientation et la formation professionnelle tout au long de la vie, et
notamment des « contrats de plan régionaux de développement des
formations » qu’elle prévoit. Ceux-ci devraient en effet remplacer les
« Plans régionaux de développement des formations » déja en place.

- La mise en place, par la Région Bretagne, du Service public régional de la
formation

- Le positionnement qui sera attribué par la Région a l'offre de formation
AFPA. Cette question se pose particulierement depuis son entrée dans le
champ de compétences de la Région et son intégration sur le marché de la
formation professionnelle continue.

- Les orientations qui seront prises par Pole emploi en matiére de formation.

- La réforme territoriale et I'hypothése d’une suppression de la clause de
compétence générale accordée aux collectivités territoriales.

Qu'elles dépendent d’arbitrages de la Région ou non, les réponses qui seront
apportées a ces questions sont susceptibles d’avoir des effets sur le Programme
régional des stages. Concernant les questions dépendant de décisions
régionales, les orientations ne sont pas aujourd’hui clarifiées.

Le Service public régional de la formation

Plusieurs questions se posent en ce qui concerne la mise en place du Service
public régional de la formation en Bretagne.!*®

- Quel sera le mode de mandatement choisi vis-a-vis des organismes de
formation ?

Plusieurs Régions frangaises ont adopté une position offensive en choisissant le
mode de la subvention. En Bretagne, la délibération du mois de juin 2009
concernant la création du SPRF donne délégation a la Commission permanente

146 Des premiéres réponses a ces questions devraient étre apportées en prochaine réunion de la Commission
permanente du Conseil régional (novembre ou décembre 2009).
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pour arbitrer entre deux possibilités de mandatement : le marché public selon la
procédure de l'accord cadre, pour les achats de formation et de prestations
annexes, ou la délégation de service publicc Une procédure de
référencement des organismes de formation pourrait étre lancée dés le
mois de décembre 2009, sachant que seuls les opérateurs référencés pourront
répondre a |l'appel d’offres.

- Comment le Conseil régional va-t-il positionner |'offre de formation de
I’AFPA ?

En Bretagne, la mise en place du SPRF n’a pas été l'occasion de statuer sur le
positionnement que le Conseil régional entendait donner a l'offre de formation
de I’AFPA, opérateur historique dont le développement a été jusqu’a présent
arbitré par I’'Etat et a contribué a I'aménagement du territoire.

- Comment l'offre de formation PRS et le SPRF vont-ils « cohabiter » ?

Le SPRF créé par la Région Bretagne, par ses principes et son périmétre, se
recoupe avec l'offre de formation PRS. Quelles en seront les conséquences pour
la cohérence de ce dispositif et son avenir ?

Le SPRF est dédié a l'accés a un premier niveau de qualification : seules les
formations de niveau V et VI sont concernées, dans une logique de formation
initiale différée.

Il est intéressant de rapprocher cela du fait que 80% d’actions de formation du
PRS préparent a des diplomes de niveaux IV (Bac professionnel par exemple) et
V (BEP). Cela traduisait déja la volonté politique du Conseil régional de
permettre d’abord aux moins qualifiés d’acquérir une premiére qualification bien
qu’il soit compétent pour la formation professionnelle continue de tous les
demandeurs d’emploi. Qu’en est-il alors de la place accordée aux formations de
niveaux III, IT, et I ?

2.2. La question de la place des formations de niveaux III, II,
et I dans l'offre de formation de la Région.

La programmation des actions de formation du PRS pourrait davantage
s‘appuyer sur les caractéristiques socio-économiques du territoire, et
notamment prendre en compte la part importante représentée par les diplomés
des formations initiales de niveaux III et II en Bretagne pour leur proposer des
formations qualifiantes adaptées (de niveaux II et I). Une telle approche
présenterait |’avantage supplémentaire de mieux prendre en compte le
mouvement général d’élévation de la qualification des emplois et de considérer
la formation continue comme un facteur d’attractivité et de développement des
territoires. Ce dernier point correspond d’ailleurs a I'une des quatre orientations
attribuées a la SREF.
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Conclusion

Le rble politique de la
Région. Quelles
responsabilités ? Quelles
marges de manceuvre ?







Conclusion générale

Face au manque de lisibilité du Programme régional des stages et a un contexte
marqué par de fortes évolutions, les élus régionaux ont un role a jouer en
termes de clarification des orientations qui sous-tendent son action et
d'impulsion de la concertation.

Cet enjeu de clarification appelle le Conseil régional a mettre en évidence et
expliciter le référentiel du Programme régional des stages. Les choix politiques
opérés et les orientations stratégiques mériteraient non seulement d’étre plus
précisés mais également de prendre davantage en compte les transformations
actuelles de I'emploi et des pratiques de recrutement.

Il s’agit de trouver des équilibres, d’opérer des choix et d’établir des hiérarchies,
sur des questions qui dépassent le seul cadre du PRS mais interrogent le réle de
la formation continue. A cet égard, la concertation avec I'ensemble des
partenaires doit dégager une vision commune et partagée des objectifs de cette
politique.

Les élus ont définitivement un role a jouer dans I'impulsion et la valorisation du
dialogue partenarial a I’échelle des territoires. Il est de leur responsabilité de lui
offrir un cadre d’expression et de veiller de maniére constante au maintien de la
dynamique participative dans les territoires en facilitant la participation des
partenaires sociaux.

La position plutét réservée de la Région quant a l'affirmation des principes et
des orientations qu’elle souhaite mettre en ceuvre face aux évolutions actuelles
touchant le systéeme de formation continue pose la question de ses marges de
manceuvre, notamment dans sa relation a I’Etat. Pourtant, par les effets que ces
évolutions peuvent entrainer sur le fonctionnement du Programme régional des
stages, voire sur son avenir, les élus devront manifester une attitude offensive.

Le contexte actuel d'incertitudes ne doit pas inciter a l'inertie mais au contraire
étre saisi comme une opportunité de faire de tout dispositif de formation une
démarche concertée de réflexion et d’action entre les acteurs intervenant dans
les domaines de I'emploi et de la formation sur I'ensemble du territoire de la
Région.
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Nous remercions toutes

les personnes auditionnées par

la Commission

« Formations - Enseignement supérieur » de mai 2008 a avril 2009 (les titres et
mandats correspondent a la situation au moment de |'audition) :

M. Cédric AUBRY

Mme Peggy BERTRAND

M. Eric BOYER
M. Jean-Philippe CEPEDE

M. Jean-Christophe
CHAURIN

Mme Marie CHEVALIER
M. David DERRE

M. Bertrand DUPIC

Mme Anne-Marie ECHE

Mme Hafida ELBAZ

M. Jean-Luc FERRAND

M. Jean-Marie FILLOQUE

Mme Christine GARDIEN

M. Yvan GEGADEN

Mme Maryse GILLET

M. Jérome GIUDICELLI

M. Hervé GREUGNY

M. Elie GUEGUEN

Mme Nathalie GUIDOUX

Mme Marie-Paule GUIHARD

M. Philippe JOURDAN

Conseiller en formation continue a la Délégation
académique de Rennes

Chargée de mission a I'Association départementale
pour l'insertion des personnes handicapées en Ille et
Vilaine

Directeur du CLPS
Directeur juridique au Centre INFFO

Direction de I'AIDE Emploi Service de Redon

Conseillére régionale au Conseil régional de Bretagne
Directeur délégué a I'UIMM Bretagne

Directeur de I'Emploi, formation et qualification a la
CRCI de Rennes

Chargée de mission au Conseil régional de Rhone-
Alpes

Directrice de la formation permanente au Conseil
régional Nord-Pas-de-Calais

Enseignant chercheur au Conservatoire national des
arts et métiers

Président du réseau des formations continues
universitaires a I'Université de Brest

Conseillére Emploi formation au CIDFF 35

Secrétaire général du la Fédération du Batiment de
Bretagne

Conseillére Emploi formation au CIDFF 35

Directeur de la Formation au Conseil régional des Pays
de la Loire

Directeur général du GREF Bretagne

Directeur général adjoint au Conseil régional de
Bretagne

Déléguée territoriale a la MEDEFI - Redon

Conseilléere emploi-formation a la Mission Locale de
Rennes

Directeur de la Mission locale de Rennes
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M. Nicolas LEBON

M. Philippe LECOQ

M. Christophe LEROY
Mme Roselyne MARTIN
Mme Jacques MENEZ
M. Christophe NICOLAS

M. Philippe PAULHIAC

M. Gérard PODEVIN

M. Yves RAOUL

M. Pascal RENOUVEL

Mme Laurence ROGNAN

M. Eric RONDEAU

M. Jean-Paul SOLARO

M. Jean-Yves VILBOUX

Mme Lydia VOYER

Coordinateur régional formation professionnelle a
I'UPIB - MEDEF Bretagne

Chef de service "appui a la production" a la Direction
régionale Bretagne de I'ANPE

Chargé de mission au GREF Bretagne

Conseillére a I'AIDE Emploi Service de Redon
Directeur régional de I’AFPA Rennes

Chargé de mission au Conseil régional de Rhone Alpes

Responsable des partenariats régionaux aux ASSEDIC
de Bretagne

Chercheur au CEREQ

Directeur de la Direction de la formation
professionnelle et apprentissage pour I'emploi au
Conseil régional de Bretagne

Délégué régional du réseau AREP Bretagne

Chef du service "Développement des formations" au
Conseil régional de Bretagne

Directeur au DIAFOR

Président de la Fédération régionale de la Formation
Professionnelle

Président du I'Union des Métiers des Industries de
I'HO6tellerie (UMIH)

Directrice des Ressources Humaines au CSF de France
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Annexe 1

Formation tout au long de la vie
et formation professionnelle
continue en France







Annexe 1

Il a fallu attendre le début des années 70 pour que commence a se développer
un France un véritable systéme de formation professionnelle. La crise ayant mis
fin au plein emploi, le marché du travail s’est progressivement tendu, plagant les
travailleurs et les citoyens actifs dans une situation de plus en plus fragile et
précaire. De nombreuses personnes sont ainsi restées en marge du marché de
I'emploi, et la France a vu son taux de chdmage s’accroitre progressivement
(cela n‘excluant pas des périodes de diminution ponctuelles).

Avec cette évolution, I'objectif de la formation professionnelle s’est orienté vers
le maintien dans I'emploi et la sécurisation des parcours professionnels des
travailleurs.

Bien que la formation professionnelle se soit d’abord développée dans
I'entreprise et sur le temps de travail, les demandeurs d’emploi sont aussi
concernés. Pour ces derniers, I'accés a la qualification est devenu un élément
majeur, conditionnant l'insertion sur un marché de I'emploi sur lequel I'entrée
s’avere de plus en plus sélective.

Si le systéme de formation professionnelle continue a d’abord été principalement
orienté vers la formation des salariés!?’, la notion de « formation tout au long de
la vie » recentre aujourd’hui les objectifs vers le citoyen. Ainsi, a coté du terme
de formation « professionnelle », qui appuie la volonté d’établir une relation
étroite entre la formation et I'accés a I'emploi, celui de « formation tout au long
de la vie », plus englobant, tend a consacrer la formation comme un droit qui
s'exerce de maniére continuelle tout au long de l'existence du citoyen
bénéficiaire.

Mais le développement de ce droit est aujourd’hui encore un véritable enjeu!s,
alors que la formation professionnelle « ne joue pas pleinement le role qu’elle
pourrait jouer ». En témoigne la part des demandeurs d’emploi bénéficiant d’une
formation qui ne dépasse guére les 10 %?°. Ainsi, trop peu de demandeurs
d’emploi et de salariés accédent aujourd’hui a la formation. C’est notamment la
raison pour laquelle le systéme de formation continue suscite beaucoup de
contestations de la part de ses acteurs ; insatisfaits de son fonctionnement
actuel.

Le systeme francais de formation professionnelle continue va alors connaitre de
nombreuses réformes. Nous montrerons d‘abord que la terminologie, la
définition et les objectifs de la formation continue ont évolué (partie 1), avant
de présenter les divers acteurs intervenant dans ce systéme (partie 2). Ces

147 gt principalement sur les formations a l'initiative de I'employeur, dans un objectif d’adaptation des salariés
aux évolutions de leur poste de travail.

148 poser la formation comme un droit exige de garantir I'accés a la formation a tous les citoyens. Or, de
nombreux rapports ont pointé les difficultés du systéme a assurer cette fonction, et les réformes successives
ont constamment réaffirmé cette nécessité.

149 poiit 2008.
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derniers ont souvent dénoncé la complexité de I'organisation en « millefeuilles »
de la formation continue, et appelé a une amélioration de son efficacité et de sa
lisibilité autant que de I'accés a la formation pour I'ensemble des citoyens. Nous
reviendrons donc dans une derniére partie sur la construction et les réformes de
ce systeme (partie 3).

Définitions et objectifs de la formation

Formation

Lorsqu’il est employé sans qualificatif, le terme de « formation » renvoie le plus
souvent a une activité et se définit par son contenu : c’est « un ensemble de
connaissances (générales, techniques, pratiques) » et « de comportements »
dont on fait l'apprentissage. Il s’agit en d’autres termes de se forger une
« culture » et d’acquérir un certain nombre de « savoirs », de « savoir-faire »
(compétences), et de «savoir-étre ».

La définition de la formation inclut également toujours les finalités ou les
objectifs de l'action de se former. Mais I’étendue et I’éventuelle hiérarchisation
de ces objectifs est une question qui fait débat entre les acteurs concernés.

Au titre des finalités de la formation, il est tout de méme possible de citer :

- la socialisation (se former permet de s’intégrer dans la vie sociale et de
favoriser la promotion sociale'®®) et I'apprentissage de la citoyenneté (se
former permet aussi d’acquérir une capacité a 'esprit critique);

- l'accession ou [‘adaptation a l'’emploi (se former permet d’exercer un
métier mais aussi de s’adapter aux changements dans les techniques et
les conditions de travail et d’accroitre son employabilité).

Dans les périodes de crise, ce dernier objectif tend a étre mis en avant, tandis
que la socialisation des personnes découlerait avant tout de leur insertion dans
I'’emploi. Cependant, |'existence d’une relation directe entre le développement
personnel et social et la formation ne doit pas étre négligée. Cette derniere
« apparait [en effet] comme un élément décisif des processus de
socialisation »*>1,

150 pour une définition et approche historique de la promotion sociale, ainsi que des liens entre promotion
sociale et éducation permanente, voir I'ouvrage « Introduction a une sociologie de la formation : les évolutions
contemporaines », Yves Palazzeschi, 1998.

151 vioir la

définition de la formation donnée par G. Ferreol.
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1.2. Formation tout au long de la vie2

Dans ses finalités et dans ses modalités d’exercice, |’action de se former renvoie
autant a la sphére professionnelle qu’a celle de la vie personnelle et citoyenne.
Par ailleurs, le terme de formation tend progressivement a se substituer a celui
d’éducation'®3, Ceci traduit une volonté de décloisonner les temps de I’éducation
et de I’'emploi, et de ne cantonner I'action de se former ni aux seules premiéres
années de la vie'® ni a l'institution «école ».

L'apparition du terme de « formation tout au long de la vie » est révélatrice de
cette tendance. Officialisé dans la « Stratégie de Lisbonne » adoptée par I'lUnion
européenne!® en mars 2000, ce terme met l'accent sur la volonté de définir la
formation comme un droit pour chaque citoyen.

En témoigne la définition suivante, trés ouverte, qui considére la formation tout
au long de la vie comme :

« la possibilité donnée a tout individu, tout au long de son existence, d’acquérir
des connaissances, des qualifications et des compétences, et de faire
reconnaitre la valeur de son expérience!®®, dans une perspective personnelle,
civique, sociale et/ou liée a I'emploi ».

La formation tout au long de la vie marque la volonté de tracer un continuum
entre les différents temps d’apprentissage, et de s’inscrire dans une logique de
progrés social’®”. Dans un tel systéme, le citoyen se forme au cours de ses
études mais également une fois entré dans la vie professionnelle, et méme
aprés avoir quitté la vie active. Il se forme a I'école!®® c'est-a-dire sur le temps
scolaire (éducation dite « formelle ») mais aussi hors du temps scolaire
(« éducation non formelle par la famille et les pairs ou via l'action des
institutions d’éducation populaire) ; sur le temps de travail ou hors du temps de
travail. En somme, la formation tout au long de la vie offre la possibilité a
chacun de se former dans les différentes étapes de son existence.

152 | a formation tout au long de la vie est synonyme de celle d’ « éducation ou de formation permanente ».

153 1 a notion d’éducation renvoie le plus souvent au seul public « enfants et jeunes » tandis que l'on se
« forme » de 0 a 99 ans...Ainsi la notion de formation semble s’adapter plus facilement a tous les ages.

154 C'est-a-dire de 0 & 16 ans, 4ge de fin de la scolarité obligatoire, ou plus globalement jusqu’a la fin des
études. Cela correspond en fait a ce que I'on appelle la « formation initiale ».

155 plus précisément, le Conseil européen.

156 Cette définition est adaptée au cas particulier de la France qui a instauré un systéme de « validation des
acquis de I'expérience » (VAE) depuis la loi de modernisation sociale du 17 janvier 2002.

157 On retrouve souvent dans les différentes définitions de la formation, la notion de « contribution au
développement culturel, économique, et social » soulignant également l'intérét de la formation des citoyens
pour la société dans son ensemble.

158 Au sens générique du terme.
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Toutes les actions de formations entreprises par le salarié une fois inséré sur le
marché du travail ou dans le cadre de la recherche d'un emploi relévent de la
« formation continue'*® ». Sinon, on parle de « formation initiale ».

La formation tout au long de la vie inclut la formation initiale et la formation
continue, et souligne les articulations tout comme I'ambition d’une continuité
entre les deux.

159 Le terme de « formation permanente » est également employé comme synonyme de « formation

continue ».

La formation initiale se distingue de la formation continue qui s’adresse a des jeunes ou a des

adultes déja engagés dans la vie professionnelle ou en cours de pré-professionnalisation.
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Schéma 6. La formation professionnelle continue (FPC) dans le cadre de la formation tout au long de la vie (FTLV)
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Promotion sociale
v v 4 v
Formation personnelle
Vie associative
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1.3.1.

Formation professionnelle tout au long de la vie
(initiale/continue)

L'article L6111-1 du Code du travail précise que « la formation professionnelle
tout au long de la vie constitue une obligation nationale. Elle comporte une
formation initiale, qui peut étre suivie en apprentissage, et des formations
ultérieures, qui constituent la formation professionnelle continue, destinées aux
adultes et aux jeunes déja engagés dans la vie active ou qui s'y engagent ».

Plus précisément, la formation professionnelle peut s’effectuer :

o en formation initiale sous statut scolaire et universitaire
o en formation initiale par la voie de I'apprentissage

o en formation continue, et éventuellement en alternance (pour les
actifs en emploi, les demandeurs d’emploi, et les salariés touchés par
des restructurations économiques).

L'objet ou objectif de la formation professionnelle est d’acquérir une qualification
ou une compétence professionnelle. Ainsi, la notion de « formation
professionnelle tout au long de la vie » se centre davantage sur le lien entre la
formation et I'emploi que celle de « formation tout au long de la vie » qui laisse
plus place a I'aspect développement personnel.

Définition et objet de la formation professionnelle continue

La formation professionnelle continue est destinée aux adultes et aux jeunes :
o s’engageant dans la vie active (primo demandeurs d’emploi)
o déja engagés dans la vie active
= actifs occupés

= demandeurs d’emploi ayant déja exercés une activité
professionnelle

0 souhaitant acquérir (le plus souvent de fagon formelle) ou renforcer
des compétences leur permettant une insertion ou un maintien dans
I'emploi.

Selon l'article L6311-1 du Code du travail, « la formation professionnelle
continue a pour objet de favoriser l'insertion ou la réinsertion professionnelle
des travailleurs, de permettre leur maintien dans I'emploi, de favoriser le
développement de leurs compétences et l'accés aux différents niveaux de
qualification professionnelle, de contribuer au développement économique et
culturel et a leur promotion sociale. Elle a également pour objet de permettre le
retour a I'emploi des personnes qui ont interrompu leur activité
professionnelle pour s'occuper de leurs enfants ou de leur conjoint ou
ascendants en situation de dépendance».
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L'ambition et les objectifs de la formation professionnelle continue évoluent en
fonction des caractéristiques de I'emploi et du contexte économique (ch6mage,
mutations technologiques et nécessités de reconversions dans I'emploi, etc...).

Ainsi, la formation professionnelle continue peut étre davantage envisagée
comme exercgant I'une ou |'autre des fonctions suivantes :

- facteur d’épanouissement ou de promotion professionnelle et sociale

- facteur de croissance économique et de compétitivité des entreprises (cf.
Stratégie de Lisbonne et la notion d’« investissement dans les ressources
humaines »)

- levier de sécurisation des parcours professionnels (maintien dans
I'emploi).

Par ailleurs, selon le niveau de qualification des personnes avant leur entrée en
formation continue, celle-ci vient soit plutét en complémentarité soit en palliatif
de la formation initiale. Cela renvoie particulierement a la question de
I'articulation entre la formation initiale (professionnelle ou non) et la formation
continue.

1.3.2. Les différentes catégories d’actions de formation professionnelle continue
(Articles L6313-1 a L6313-11 du Code du travail dans sa version en
vigueur au 27 mai 2009).

En fonction de l'objectif qui leur est assigné, plusieurs types d‘actions de
formation sont prévus par le Code du travail :

+ des actions de préformation et de préparation a la vie
professionnelle pour toute personne sans qualification professionnelle et
sans contrat de travail

+ des actions d’adaptation au poste de travail et a I'évolution des
emplois, et de développement des compétences visant a un maintien
dans I'emploi (/e plus souvent, a l'initiative de 'employeur)

- des actions de promotion professionnelle en vue d’acquérir une
qualification plus élevée

+ des actions de prévention et de préparation a une mutation d’activité
pour les salariés dont I’'emploi est menacé

- des actions de conversion visant a accéder a une qualification
différente pour les salariés dont le contrat de travail est rompu, et visant
a accéder a de nouvelles activités professionnelles pour les non-salariés

« des actions d’acquisition, d’entretien ou de perfectionnement des
connaissances

- des actions relatives a la radioprotection des personnes prévues a
I'article L1333-11 du Code de la santé publique
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+ des actions de formation relatives a I'économie et a la gestion de
I'entreprise pour faire connaitre des salariés le fonctionnement et les
enjeux de |'entreprise

Ay

+ des actions de formation relatives a l'intéressement, a la
participation, et aux dispositifs d’épargne salariale et d’actionnariat
salarié

« des actions d’accompagnement, d’'information, et de conseil pour
les créateurs ou repreneurs d’entreprises

« des actions de lutte contre l'illettrisme et d’apprentissage de la
langue francaise

- des actions « bilan de compétences » pour permettre aux travailleurs
d’analyser leurs compétences professionnelles et personnelles ainsi que
leurs aptitudes et leurs motivations afin de définir un projet professionnel
ou un projet de formation

- des actions de « validation des acquis de I|’expérience » pour
permettre aux travailleurs d’acquérir un dipléme, un titre a finalité
professionnelle, ou un certificat de qualification (voir listes établies par
CPNE et le RNCP).

Ces actions de formation peuvent étre regroupées en trois types de prestations :
les « actions de formation » (11 premiéres catégories ci-dessus), les bilans de
compétences, et la VAE.

Les acteurs de la formation professionnelle
continue

Un systéme complexe composé d’une pluralité d’acteurs,
de statuts, et de fonctions

De nombreux rapports, reprenant a leur compte les points de vue des acteurs,
pointent la complexité du systéme de formation professionnelle continue en
France. Ce systéme est en effet formé d’'une multitude d’acteurs dont les
compétences ne sont pas toujours précisément délimitées. IIs sont a
I'origine d'une profusion d’initiatives et de dispositifs parmi lesquels il peut
étre difficile de se retrouver.

Les principales compétences en matiére de formation continue sont les
suivantes :

o la programmation d’une offre de formation,
o le financement de la formation,
o la mise en ceuvre des actions de formation,

o la prescription et I'information.
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Il est possible de relier les compétences précédentes aux acteurs de la
formation continue qui en ont la charge. Parmi les acteurs du systéme, on
trouve :

o les décideurs : ceux sont eux qui programment et/ou financent la
formation

= pouvoirs publics (Etat, Conseils régionaux!®®, et autres
collectivités territoriales)

= partenaires sociaux (organisations d’employeurs et de
salariés)!®' et leurs Organismes paritaires collecteurs
agréés

= entreprises!®?

o les opérateurs et prestataires de services: ils mettent en ceuvre les
actions de formation et assurent éventuellement la prescription

= structures chargées de l'accueil, I'information, l'orientation,
et I'accompagnement

= organismes de formation
= organismes de bilan de compétences
= établissements publics
o les publics de formation, bénéficiaires des actions listées ci-dessus
= demandeurs d’emploi

= actifs occupés

L’acteur « public bénéficiaire de la formation » renvoie a un ensemble de
personnes avec des statuts différents. Le type de décideur et d'opérateur
compétent différe selon que la personne ait le statut de'® :

o demandeur d’emploi
= indemnisé par le régime d’assurance chémage
= non indemnisé
= ayant entre 16 et 25 ans (y compris I'année des 25 ans)

o actif occupé (salarié, travailleur indépendant, ou agent public)

160 1|5 ont aujourd’hui une compétence générale en matiére de formation professionnelle (notamment pour la

programmation et le financement des actions) mais s’adressent en fait principalement aux demandeurs
d’emploi.

161 | s OPCA collectent et reversent les contributions financiéres des entreprises.
162 Toutes les entreprises ont une obligation de financement de la formation de leurs salariés.

163 Crest la situation de celles-ci par rapport a I'emploi qui est en premier lieu déterminante pour savoir de
quel(s) acteur(s) elles dépendent et quels dispositifs leur sont offerts.
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o public dit « spécifique » (par exemple personne en situation
d’illettrisme ou bénéficiaire de minima sociaux).

Cette logique de statut est incontestablement préjudiciable en ce qu'elle
contribue a affaiblir la lisibilité du systéme et qu’elle peut engendrer des
ruptures de parcours pour les publics relevant successivement de plusieurs
acteurs différents.

Concernant la compétence de programmation d’'une offre de formation

Les Conseils régionaux sont les principaux acteurs. En vertu de leur compétence
générale en matiére de formation professionnelle continue, I'action des Régions
dans ce domaine concerne autant les demandeurs d’emploi que les actifs en
emploi.164 Dans les faits, leur action reste néanmoins principalement tournée
vers les demandeurs d’emploi.

Mais le Conseil régional n'est pas la seule institution proposant une offre de
formation pour ces derniers. P6le emploi posséde également sa propre offre de
formation continue a destination des demandeurs d’emploi.

Pour les actifs occupés, la programmation des actions de formation fait
pleinement partie du champ de la négociation collective entre partenaires
sociaux au niveau des branches professionnelles, et du champ de la concertation
sociale dans les entreprises. La programmation reléeve de I'employeur pour les
dispositifs a son initiative (plan de formation d’entreprise, période de
professionnalisation).

Au final, la compétence de programmation est donc partagée entre plusieurs
acteurs. Selon chacun, elle répond a des procédures et des temporalités
différentes, ce qui peut susciter des incohérences voire une concurrence entre
les différents dispositifs de formation existants.

Le financement de la formation

Pour les demandeurs d’emploi réalisant une action de formation proposée par
P6le emploi, c’est cette derniére structure qui prend en charge le financement.
Pour ceux qui suivent une formation programmée par le Conseil régional, le
financement provient soit de PoOle emploi (anciennement, il s’agissait des
Assedics) soit du Conseil régional. Par ailleurs, I’Etat intervient dans le
financement de la formation de publics spécifiques.

Quant au financement des actions de formation suivies par les actifs occupés, il

164 | & compétence des Régions en matiére de formation professionnelle continue des publics dgés de 16 a
25 ans sortis du systéme scolaire est énoncée dans la loi de 1993 et sera réaffirmée par la loi de 2004 qui pose

le principe

de la compétence des Régions pour I'ensemble des jeunes et des adultes.
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est assuré par les entreprises, soit directement, soit au travers des fonds
collectés par les OPCA. Les salariés en formation pergoivent leur salaire si
I'action a lieu sur le temps de travail ou une allocation a la charge de
I'’employeur si I'action a lieu hors temps de travail. Les salariés en CIF sont eux
rémunérés par I'OPACIF qui a pris en charge leur formation.

La prescription des actions de formation

Elle intervient dans le cadre de I'accompagnement vers I'emploi. Elle concerne
donc seulement les demandeurs d’emploi, et est assurée par un réseau de
structures. Celles-ci varient en fonction du statut du demandeur d’emploi :

o Poble emploi est compétent pour les publics de 26 ans et plus
o les Missions locales s’adressent aux publics agés de 18 a 25 ans
o les structures CAP EMPLOI sont compétentes pour les personnes en

situation de handicap.

La relation entre les prescripteurs et les financeurs (et programmateurs) ne doit
pas étre négligée puisque de la dépend la qualité du systeme d’information vers
la formation, et donc |'accés et la participation des personnes a la formation
(particuliérement les demandeurs d’emploi).

Pourtant la coordination entre les acteurs est souvent jugée insatisfaisante
comme le montre la formulation suivante extraite de la contribution réalisée en
décembre 2008 par I’Association des régions de France (ARF) et I’Association
des conseils économiques et sociaux des régions Francaises : « Faute d’une
coordination des interventions de ces différents acteurs, la décentralisation ne
s’est pas traduite par I'’émergence d’une gouvernance cohérente du systeme ».
La complexité du systeme empéche a un certain nombre de personnes d’accéder
a la formation. Il s’agit particulierement de celles ne relevant d‘aucun des
statuts définis car elles se situent a la limite de chacun d’entre eux.

En somme, ce qu'il faut retenir c’est qu'il existe une pluralité d’acteurs, avec :
o des publics spécifiques ou partagés
o des compétences propres ou partagées

o des dispositifs de formation spécifiques,

et qu’il y a des liens entre :

o les objectifs de la formation professionnelle continue et les actions de
formation (ces derniéres découlant des premiers)

o les actions de formation et les dispositifs de formation

o les dispositifs de formation et le statut de la personne bénéficiaire de
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o le statut de la personne bénéficiaire et ses interlocuteurs, acteurs du
systéme de formation professionnelle continue

o le statut du bénéficiaire et les acteurs de la formation continue d’une
part, et les objectifs du systéme d’autre part.

Le tableau p.193-194 permet de synthétiser les compétences de chacun et les
relations entre acteurs.

2.2. La place des Régionss¢ dans le champ de la formation
professionnelle : une compétence générale et une
légitimité acquise®

Nous avons montré la multiplicité des acteurs intervenant dans le champ de la
formation professionnelle continue. Parmi eux, les Régions occupent une place
particuliere. Progressivement, par la loi (et notamment du fait de
I'approfondissement de la décentralisation) mais aussi par les responsabilités
gu’elles ont pris dans les faits, les Régions ont acquis un positionnement central
au sein du systéme de formation continue. Ainsi, depuis les premiéres lois de
décentralisation de 1983, I'Etat a organisé le transfert de ses compétences en
matiére de formation professionnelle aux Régions pour ne garder qu’une
compétence d’attribution en la matiére (il n‘assure la mise en ceuvre de la
politique nationale de formation professionnelle que pour certains publics
spécifiques : il programme et finance les actions de formation pour les
personnes en situation d’illettrisme, les détenus, les réfugiés, les travailleurs
handicapés, et les habitants des Départements d’Outre-Mer).

La compétence principale que la loi attribue aux Régions concerne |'élaboration
de dispositifs de formation. La loi les dote également d’outils de planification et
de gouvernance (Programme régional de développement de la formation
professionnelle — PRDF - et Comités de coordination régionaux de I'emploi et de
la formation professionnelle - CCREFP). A cet égard, il faut préciser que I'action
des Régions a évolué dans le sens d’'une amélioration qualitative, passant de la
simple gestion de dispositifs a la véritable construction d’une offre de formation.

165 Actifs occupés (salariés, travailleurs indépendants, agents de la fonction publique), demandeurs d’emploi
(indemnisés, non indemnisés, agés de plus ou moins de 25 ans,..), ou publics spécifiques (bénéficiaires des
minima sociaux).

166 Ay sens de l'institution.

167 Cette |égitimité n’est cependant pas compléte puisqu’elle ne concerne pas les établissements
d’enseignement supérieur qui jouent pourtant un réle dans la formation professionnelle continue des personnes.
Les Régions doivent donc faire face a la difficulté de construire les articulations entre les compétences qu’elles
ont et qu’elles n‘ont pas.
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Concréetement, la décentralisation s’est traduite par la hausse du budget
consacré par les Régions a la formation professionnelle'®® et par I'accroissement
des bénéficiaires dont le financement de la formation est pris en charge par la
collectivité.

Les Régions (notamment via la co-présidence du CCREFP avec le Préfet de
région) jouent un r6le de coordination et d’ensemblier a l'intérieur de leur
territoire. Elles veillent a la cohérence des dispositifs de formation initiale et
professionnelle comme de [I'ensemble des dispositifs de formation
professionnelle entre eux.

Si les Régions détiennent désormais une compétence générale en matiére de
formation continue, celle-ci n‘est cependant pas exclusive. La majorité des
acteurs du systéme de formation professionnelle considére que <« les
compétences opérationnelles restent morcelées et hétérogénes ».16°

Du point de vue de la répartition des compétences entre les collectivités
territoriales, il faut rappeler que la formation professionnelle constitue une
exception notable : a la seule charge des Régions (en terme de dépense locale),
elle fait partie du nombre trés limité de domaines pour lesquels il est possible
d’identifier un niveau de collectivités locales principalement compétent.

Les récents rapports Balladur’”®, Warsmann'’t, et Belot!”? pronent un
renforcement de la compétence des Régions en matiere de formation
professionnelle (notamment par le transfert des interventions de I'Etat a I’égard
des publics spécifiques) tout en indiquant que la loi pourrait prévoir que les
Régions soit tenues de faire appel a délégation de compétence en direction des
Départements pour la formation professionnelle des publics bénéficiaires des
minima sociaux en insertion et des personnes handicapées. Le Département est
en effet déja en contact avec ces publics au titre d’autres politiques sociales.

168 | ag dépenses de formation professionnelle représentent souvent la part la plus importante du budget des
régions (en moyenne 28% de leur budget de fonctionnement).

169 Etude « I'ambition des Régions pour un service public régional de la formation professionnelle » réalisée par
le bureau d’études MENSIA pour I’Assemblée des Régions de France, décembre 2008.

170 Au nom du « Comité pour la réforme des collectivités locales » qu'il présidait.
171 pour I’Assemblée nationale (Rapport sur « la réforme des institutions »).

172 pour le Sénat (Rapport de la « mission temporaire sur l|‘organisation et I’évolution des collectivités
territoriales »).
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Schéma 7. Les acteurs de la formation professionnelle continue

LES ACTEURS DE LA FPC

CPNFP, CPNEFP, COPIRE
OPCA, FUP
UNEDIC

CONSEILS REGIONAUX

Setnonlition CESR DEMANDEURS D'EMPLOI

ACTIFS OCCUPES
CCREFP (salariés, non salariés, agents publics,

COPIRE Sa)

STRUCTURES I’INFORMATION

ORGANISMES DE FORMATION
ORGANISMES DE BILAN DE COMPETENCES
ETABLISSEMENTS PUBLICS

(Schéma élaboré a partir des schémas et données du Centre Inffo).173

173 audition de M. Jean-Philippe CEPEDE, directeur juridique au Centre Inffo, par la commission « Formations,
enseignement supérieur » le 11 mars 2008.

184 CESR de Bretagne — Décembre 2009



Annexe 1

3. Construction et réformes du systeme de formation
professionnelle continue.

De nombreux textes législatifs et conventionnels ont fait évoluer le systéme de
formation professionnelle continue dont la complexité est aujourd’hui
unanimement reconnue.

3.1. Naissance et évolutions du systeme de formation
professionnelle continue

La premiere loi relative a la formation continue date du 16 juillet 1971. Elle
est dite « loi Delors » et porte « organisation de la formation professionnelle
continue dans le cadre de l’éducation permanente ».'7* Cette loi pose la
premiere pierre de construction du systeme francais de formation
professionnelle continue.”® Depuis lors, le systéme de formation professionnelle
dans son ensemble n'a cessé de connaitre des évolutions. Ces évolutions se sont
faites sous le coup de réformes successives ciblant particulierement le systéme
de formation professionnelle, ou plus généralement I‘organisation des
institutions.

Le processus d’élaboration des réformes dans le domaine de la formation
professionnelle est marqué par une particularité : I'élaboration d’un projet de loi
par le Gouvernement est souvent précédée de l'organisation d’'une négociation
collective entre les partenaires sociaux débouchant sur la rédaction d’un Accord
national interprofessionnel (ANI) sur lequel s’appuie ce projet de loi. Ce passage
par la concertation avec les partenaires sociaux est devenu obligatoire avec la
loi de modernisation du dialogue social du 31 janvier 200778,

174 Elle fait suite & I’Accord national interprofessionnel du 9 juillet 1970 sur «la formation et le
perfectionnement professionnels ».

175 | a loi de 1971 est dailleurs la seule loi dont le champ est spécifiquement limité a celui de la formation
professionnelle continue, méme si elle est alors envisagée dans le cadre plus large de la formation
professionnelle tout au long de la vie. Les lois qui succéderont a celle de 1971, que ce soit pour développer ou
réformer le systéme, auront toujours pour objet « la formation professionnelle tout au long de la vie ».

176 Elle prévoit que « tout projet de réforme envisagé par le Gouvernement qui porte sur les relations
individuelles et collectives du travail, I'emploi et la formation professionnelle et qui reléve du champ de la
négociation nationale et interprofessionnelle fait I'objet d'une concertation préalable avec les organisations
syndicales de salariés et d'employeurs représentatives au niveau national et interprofessionnel en vue de
I'ouverture éventuelle d'une telle négociation. A cet effet, le Gouvernement leur communique un document
d'orientation présentant des éléments de diagnostic, les objectifs poursuivis et les principales options. » (Article
L.1 du Code du travail).
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Ainsi, trois types de loi ont contribué a la création, au développement, et aux
évolutions du systéme de formation professionnelle continue :

o les lois dites de décentralisation ainsi que les autres lois prises dans
ce cadre et accompagnant les mouvements de décentralisation ;

o des lois intervenant dans le domaine de I'emploi ou dans le champ
plus large du social qui contiennent des dispositions relatives a la
formation professionnelle continue mais pas uniquement ;

o des lois intéressant spécifiquement la formation professionnelle ou la
formation professionnelle continue (dans le cadre général de Ia
formation tout au long de la vie).

Ces lois, principalement, organisent ou modifient la répartition des compétences
entre les acteurs de la formation professionnelle (notamment le transfert
progressif d’un certain nombre de compétences de I'Etat aux Régions) ou
développent le droit a la formation continue en créant de nouveaux dispositifs
ou en modifiant le régime de dispositifs déja mis en place. Les évolutions
apportées par ces lois concernent aussi bien les objectifs du systéeme,
accompagnant les changements survenus dans |’économie du Pays, que son
organisation.
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Année Jour et Nom et objet du texte Quelques apports en matiére de formation
mois législatif professionnelle continue
o Contribution obligatoire des entreprises a la
Organisation de la formation professionnelle continue (les
formation professionnelle | . treprises sont placées au cceur du dispositif)
1971 | 16-juil. | continue dans le cadre de
I'éducation permanente
. . Formation sur le temps de travail
(dite "Loi Delors")
Droit au congé individuel de formation (CIF)
Pour les Régions : compétence de droit
commun en matiére d'apprentissage et de
Répartition des formation professionnelle continue :
competences élaboration de la politique, définition des
1983 | 7-janv. | entre les communes, les prlo-rltes, choix et mise en -oeuvre des actions,
départements, les choix du mode de conventionnement avec les
régions, et I'Etat organismes de formation, transfert des crédits
dédiés aux adultes salariés en promotion sociale
(cours du soir du CNAM)
Pour les Régions : élargissement des moyens
d'action et de coordination : transfert des
actions de formation qualifiantes puis pré-
Loi quinquennale pour qualifiantes envers les jeunes (16-25 ans)
1993 | 20-dec. , . . . . R )
I'emploi en difficulté sortis du systeme scolaire, transfert
du réseau AIO des jeunes ; Création du
PRDFPJ élaboré par la Région en concertation
avec I'Etat.
Création dans chaque Région d'un Comité de
coordination régionale de I'emploi et de la
formation professionnelle (CCREFP), présidé
conjointement par la région et I'Etat.
Réforme de la collecte de la taxe d'apprentissage
et coordination des financements des Centres de
formation des apprentis (CFA), pour les Régions.
2002 | 17-janv. Modernisation sociale

Renforcement du controéle sur les
organismes de formation (mise en place d'une
"déclaration d'activité")

Extension de la VAE a toutes les certifications
professionnelles

Intégration de la formation dans les négociations
de branche
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Démocratie de proximité

Pour les Régions : extension du PRDFP aux
formations délivrées aux adultes, définition d'un
schéma régional des formations de I'AFPA,
prise en charge de I'indemnité compensatrice
forfaitaire versée aux employeurs d'apprentis.

Formation
professionnelle tout au
long de la vie

et dialogue social

(dite "Loi Fillon™")

Création du Droit individuel a la formation
(DIF) pour I'ensemble des salariés (20h par an
cumulables sur 6 ans)

- une partie de la formation pourra étre réalisée
en dehors du temps de travail et étre rémunérée
a hauteur de 50%.

Création du contrat de professionnalisation
(il remplace les anciens contrats de qualification,
d'orientation, et d'adaptation).

Augmentation des contributions financiéres
obligatoires des entreprises a la formation de
leurs salariés.

La loi vise a clarifier le rapport entre les
responsabilités de I'Etat et celles des
partenaires sociaux, et a définir les regles de
la négociation collective (I'Etat s'engage a
donner la priorité a la négociation collective avant
toute réforme législative touchant aux relations
du travail).

Libertés et
responsabilités locales

Pour les Régions : entiére responsabilité de
I'apprentissage et de la formation
professionnelle des jeunes et des adultes a
la recherche d'un emploi.

Organisation et coordination du réseau d'AIO,
des centres et PIC'”7 sur la VAE'78 ;
compétence pour adopter et mettre en ceuvre le
PRDF'7? ; transfert des crédits consacrés au
programme d'action de I’AFPA ; formations
sanitaires et sociales.

Réforme du service public
de I'emploi

Transfert de I'activité et des personnels de I’AFPA
chargés de l'orientation professionnelle des
demandeurs d’emploi a Péle Emploi.

Orientation et formation
professionnelle tout au
long de la vie

Voir infra.

: Accueil, Information, Orientation ; PIC : Point Information Conseil.

2002 27-fev.
2004 4-mai
2004 13-ao(it
2008 13-fev.
2009 | 21-juillet
177 a1o
178 yAE : Validation des acquis de I'expérience.

179 PRDF(P) : Programme régional de développement de la formation (professionnelle).
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3.2. Evolutions et défaillances du systeme de formation
professionnelle continue

En substance, le lien entre la formation, d’'une part, et I'emploi voire méme le
développement économique d’autre part, s’est approfondi. Cependant, selon de
nombreux rapports, cette articulation entre les politiques d’emploi et de
formation professionnelle reste insuffisante.®® Par ailleurs, la succession, de
1983 a 2004, des transferts de compétences de I'Etat aux Conseils régionaux
(chacun conservant cependant des domaines de compétences propres mais
aussi partagées), le cloisonnement des nombreux acteurs et la multiplication
des dispositifs de formation continue (créés par la loi pour les actifs occupés
autant que ceux mis en place par les Régions pour les demandeurs d’emploi)
ont largement complexifié le systéme, compromettant sa lisibilité et sa
facilité d'acces.

Si globalement I'acces a la formation continue n’est pas encore satisfaisant
pour l'ensemble de la population, il est par ailleurs inégal puisque selon le
statut des personnes dans I'emploi, leur catégorie socio-professionnelle, la taille
de I'entreprise ou encore le secteur d’activité, mais aussi en fonction de I'age et
du genre, elles y accédent plus ou moins facilement.

Ainsi, d’aprés I'INSEE®®!, en 2006, en France métropolitaine :

0 44% des salariés déclarent avoir suivi une ou plusieurs formation(s)
I'année passée.

o Parmi les salariés, les cadres ont davantage accés a la formation
que les autres (six cadres sur dix contre trois ouvriers sur dix).

0 Les salariés du public accédent plus fréquemment a la formation
que ceux du privé.

0 Au sein du secteur privé, plus l'entreprise est grande, plus les
salariés ont accés a la formation.

0 Les salariés accedent plus fréquemment a la formation que les
travailleurs indépendants et les demandeurs d’emploi.

De maniére générale, les personnes sont mal informées des différents
dispositifs de formation auxquels elles ont potentiellement le droit : 41% des
personnes interrogées déclarent « avoir entendu parler » du CIF (introduit en
1983), 39% de la VAE (créée en 2002), et 33% du DIF (créé en 2004).

180 | rarticulation peut étre d’autant plus difficile & assurer que I'Etat détient la compétence générale en terme

d’emploi tandis que celle-ci est détenue par les Régions en matiére de formation professionnelle ; I'Etat ne
maintenant qu’une compétence d’attribution, visant en particulier la formation de publics spécifiques (détenus,
frangais établis a I'étranger, handicapés, illettrés, réfugiés).

181 INSEE Premiére, n°1234, mai 2009 : « Se former en cours de vie active. L'environnement professionnel est
décisif » ; Enquéte Formation continue 2006 INSEE/CEREQ/DARES.
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3.3.

Pour autant, ces constats sont a nuancer. L’évaluation de |’Accord national
interprofessionnel du 5 décembre 2003 relatif a « l'accés des salariés a la
formation tout au long de la vie professionnelle » réalisée par les partenaires
sociaux fait apparaitre plusieurs inflexions :

o un accroissement de 35 % en 3 ans (2003-2006) des fonds
collectés pour financer la formation et de 46% en 4 ans du nombre
d’actions financées par les collecteurs, tous dispositifs
confondus ;

o si les salariés des petites entreprises accedent toujours moins a la
formation, I’écart avec ceux des grandes entreprises se réduit ;

o l'acceés a la formation ne croit pas toujours avec I'élévation dans les
catégories socio-professionnelles : en 2006, ce sont les employés qui
sont en téte du taux d'accés aux différents dispositifs de formation
(les cadres arrivent en téte uniquement pour la période de
professionnalisation).

L'ensemble de ces données a servi de base pour la nouvelle réforme du systéme
de formation professionnelle continue.

La réforme actuelle de la formation professionnelle
continue

La réforme actuelle de la formation professionnelle s’inscrit dans le cadre de
I'agenda social pour 2008 fixé lors de la conférence tripartite du 19 décembre
2007. Elle a été annoncée en Conseil des ministres le 23 juillet 2008.

En décembre 2008, le Gouvernement a ainsi soumis aux partenaires sociaux un
document présentant quatre axes de réforme, et la négociation a pu étre
entamée. Elle a porté notamment sur I'adaptation des dispositifs de formation
actuels et l'accés a la formation des salariés les plus fragiles, particulierement
ceux touchés par la crise économique. Le 7 janvier 2009, un accord sur « le
développement de la formation professionnelle tout au long de la vie, la
professionnalisation et la sécurisation des parcours professionnels » a été conclu
entre les partenaires sociaux.

Le 29 avril 2009, un projet de loi sur « lI'orientation et la formation
professionnelle tout au long de la vie » (transposant en partie I'accord des
partenaires sociaux cité ci-dessus, et le complétant) a été présenté en Conseil
des ministres.

Les principales mesures qu'il prévoit sont :

+ La création d'un "Fonds paritaire de sécurisation des parcours
professionnels" destiné a faciliter l'accés a la formation des
demandeurs d’emploi et des salariés les moins qualifiés. Ce fonds sera
financé par une partie des contributions obligatoires des employeurs pour
la formation professionnelle a hauteur de 900 millions d’euros. L’objectif
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est de permettre chaque année la formation de 500 000 salariés peu
qualifiés et de 200 000 demandeurs d’emploi supplémentaires.

+ La réorganisation de la gestion du financement de la formation
professionnelle : réduction du nombre d’OPCA!®?, meilleure allocation
des fonds vers les PME.

« L'amélioration de Ila VIl'information et de [Il'orientation
professionnelle (labellisation d'un réseau d’organismes ayant
cette fonction)

+ L’élargissement du DIF aux personnes licenciées (elles ont
désormais la possibilité d’utiliser les heures accumulées et non
utilisées pendant la période d’emploi).

+ Création du droit a un bilan d’'étape professionnel
+ Développement de la VAE

« Elargissement des contrats de professionnalisation aux
bénéficiaires des minima sociaux (RSA, ASS).

+ Le CIF pourra étre utilisé pour se former en dehors du temps de
travail.

Les tableaux qui suivent présentent les compétences des multiples acteurs du
systeme de formation continue et les différents dispositifs de formation pour les
personnes en Bretagne.

182 Organismes paritaires collecteurs agréés.
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Tableau 15. Compétences des acteurs du systeme de formation professionnelle

continue**

Etat Institutions territoriales Entreprises
MIN. MINEFE DIRECCTE Conseil Conseil Communes Péle
budget (DGEFP) (DRTEFP) régional général et leurs Pays emploi <10 10-19 =20
(1) (2) groupe- salariés salariés salariés
ments
Définition du cadre
institutionnel, Iégislatif et
réglementaire de la politique X
de FPC
Détermination des objectifs et X (9) X (10) X X X
des enjeux de la FPC
X pour les
Définition et construction X pour les demandeurs X pour X pour leurs X pour
d'une offre de formation X pour les demandeur d’emploi leurs salariés par leurs
professionnelle continue publics s d’emploi inscrits salariés par négociation salariés par
(programmation) spécifiques inscrits au (indemnisés négociation collective négociation
(11) pbéle Emploi ou non) collective d’entreprise collective
(12) (13) d’entreprise d’entreprise
Qui/non Oui (15) Non Non Oui (16) Non Non Non Oui Oui (18) Oui (19) Oui (20)
(17)
Rémunération Salaire ou Salaire ou Salaire
des stagiaires Oui Oui Oui allocation Allocation ou
Financement (31) (31) allocation
de la (31)
politique Financement
de des actions de Oui (23) Oui Oui Oui
FPC formation*
Autres
financements Oui (24)
Collecte et redistribution des
contributions au financement
de la FC
Prescription des actions de Pour tous les
formation / orientation vers un X (26) demandeurs
dispositif de formation (AIO) d’emploi
dans les
Mise en ceuvre des prestations X (28) trés
de formation grandes
entreprises
Prestataires de bilans de X
compétences
Information, Documentation, X X X X X
Formation sur la FPC
Production d'études sur la FPC Davantage sur
(expertise) X (30) I'emploi

** |e tableau se lit plutét en ligne

* actions de formation « sous maitrise d’ouvrage directe » (dont le PAS AFPA) et paiement des
autres organismes de formation.

Remarques :

- Il peut y avoir concurrence entre 'offre de formation de P6le emploi et I'offre
du Conseil régional pour les demandeurs d’emploi.

- Plusieurs acteurs exercent les compétences de programmation et de
financement de la formation. Cela est le fait d'une logique de public (certains
acteurs sont compétents pour un ou des publics particuliers) qui n’exclut pas
parfois les recoupements (un acteur n’étant pas principalement compétent pour
un certain type de public pourra malgré tout intervenir également sur ce public).
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Suite du tableau 15. Compétences des acteurs du systéme

de formation professionnelle continue

Partenaires sociaux Organismes de formation
(4) Or i de CARIF- Missions AGEFIPH/
Branches bilan de Centres OREF- locales Réseau
professionnelles OPCA (dontle Partenaires AFPA (5) Autres compétences Inffo (6) (GREF) Cap Emploi (8)
FONGECIF) (3) sociaux (7)
X
X principalement pour
les actifs occupés X X X X
(14)
Non Oui (21) Non Non Non Non Non ? Oui
dont la Non (22) Non (22)
rémunération du
CIF
Oui Oui
Oui Oui
Oui (25) ?
X (27) Pour les 16- Pour les
25 ans personnes
handicapées (32)
X X
X
Eventuel-
X Eventuel- X lement Eventuellement
lement t?
X Pour les Sans que cela Sans que Pour les
entreprises et soit son role cela soit X a I'’échelon X a entreprises et les
leurs salariés (29) principal son role national I’échelon X personnes
principal régional handicapées
X
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- Quelques informations générales sur I’'AFPA

L’Association nationale pour la formation des adultes est un organisme de
formation d’intérét général, ayant le statut d’association a but non lucratif.

Ses objectifs, au travers des actions qu’elle met en ceuvre, sont principalement
le développement des compétences et |'insertion professionnelle de ses
publics : demandeurs d’emploi et actifs en emploi. Outre la prestation de
formation, [|'AFPA assure d‘autres services comme |‘orientation et
I'accompagnement dans la construction des parcours de formation, la gestion
et la validation des compétences, I'hébergement des stagiaires.

- Les récentes évolutions concernant les activités de I’'AFPA

La loi du 13 aolt 2004 modifie les compétences des acteurs intervenant dans le
champ de la formation des demandeurs d’emploi et consacre notamment la
décentralisation de l'offre de formation de I’AFPA. Ainsi elle organise le
transfert de I'Etat aux Conseils régionaux (avec effet au plus tard le 1°" janvier
2009) du financement des formations et de la rémunération des stagiaires
pour les demandeurs d’emploi jusqu’a présent assurées par I’AFPA et financées
par I'Etat via le « PAS formation ». Dans ce cadre, des conventions tripartites
entre |I'Etat, la Région, et I’AFPA ont été élaborées.

De plus, le 14 janvier 2009, le gouvernement a décidé que les activités
d’orientation des demandeurs d’emploi assurées par |I'AFPA seraient
transférées a Pole emploi. Le projet de loi sur l'orientation et la formation
professionnelle tout au long de la vie qui a été voté par le Parlement prévoit une
proposition dans ce sens.

- Un réseau de centres régionaux

L'’AFPA compte une direction régionale dans chaque région francaise et dispose
de plusieurs centres régionaux.

En 2008 en Bretagne, il y avait 9 centres de formation, 9 services d’orientation
professionnelle, 2 sites détachés, et 1 Centre régional d’orientation
professionnelle (CROP) de I’AFPA, rassemblant un effectif global de 686 salariés
(CDI et CDD) dont 358 formateurs et 45 psychologues.
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ILLE ET VILAINE

Ao A

Rennes

Lovient  MORBIHAN

Auray

Saint Goustan

B 1 Direction Régionale

@ | Centre Régional d’Orientation Professionnelle
9 Services d'Orientation Professionnelle

! 9 Centres de formation

¥ 2 sites détachés

Source : AFPA, Direction régionale Bretagne, au 12/01/2009

- L’activité de I’AFPA Bretagne

En 2008, 22 079 prestations d’orientation avaient été réalisées pour les
demandeurs d’emploi (dont plus de la moitié avait pour objet I’élaboration
conjointe du parcours de formation) et 12 759 entrées en formation
comptabilisées (chiffre auquel il faut rajouter 1 475 inscrits en enseignement a
distance). La méme année, 3480 titres professionnels avaient été délivrés (dont
444 par la Validation des acquis de |'expérience) et 356 certificats de
compétence professionnelle (dont 47 par la VAE).

Concernant les actions d’accompagnement en 2008, 2 698 accompagnements
vers l'emploi (dans le cadre de l'espace ressource emploi) et 2 815 bilans
pédagogiques pour les bénéficiaires en formation avaient également été
réalisés.
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Graphique 15. Activités de formation selon les commanditaires

Pour un total de 12 759 entrées en formation dont 827 Programme jeunes

- S'y ajoutent 1 475 inscrits en enseignement a
distance

37%

PAS 7% 6%

Conseil régional sub.
Collectivités Territ. Autres

Etat déconcentré dont AGEFIPH : 104- ASSEDIC : 497 - CRP : 151 - Etat déc. : 105

HE O O @B O

Marché privé (dont CIF : 534 - contrat de qualification : 605 et plan de formation : 3691

Source : AFPA, direction régionale de Bretagne

Tableau 16. Répartition des stagiaires AFPA par domaine de formation et par genre

Hommes % Femmes % Total
Batiment 2 328 88% 312 12% 2 640
Industrie 1153 89% 136 11% 1289
Tertiaire bureau 343 21% 1 256 79% 1 599
Tertiaire service 2514 63% 1 500 37% 4 014
Préformation 2 076 65% 1140 35% 3216
Enseignement a distance 780 53% 695 47% 1475
Total 9194 65% 5039 35% 14 233

Source : AFPA, direction régionale de Bretagne.
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Liste des « Actions de formation
conventionnées » (AFC)
proposées par Pole emploi
(actions en cours et en projet au
23/10/2009)
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DEPARTEMENT 56

Typologie de la . . ° . Sanction de la Nb heures Nb de - . es Décision
Formation Organisme de formation N° de convention formation Dates du stage — _ DE Retour a I'Emploi identifié du Bureau ADB
Théorie |Pratique]
N 40 C 27 08 02 019 Assédic / §
Technicien d'elevage Ch“'“db":qd 19.;"”"“"’ Chambre d'Agriculture / Titre Homologué 1‘;/10/11/20/%93” 490 420 12 | Offred e’“p"’l‘ en CDITemps | g\ eau du 19/09/07
v Morbihan SEREMOR /SOLUTIS EMPLOI piemn
40 C 27 08 02 020 Assédic / " 5 17/03/08 au
Carreleur AFPA AURAY FFB / CAPEB Titre Homologué 27/11/09 840 140 16 16 offres en CDI Temps plein | Bureau du 21/11/07
T 22/10/08 au
Cuisinier AFPA AURAY 40 C 27 08 08 105 Titre Professionnel 12/03/10 910 210 20 20 emplois en CDI Bureau du 18/06/08
N . 01/12/08 au
DEAVS ARCADES FORMATION 40 C 27 09 01 010 Titre Homologué 31/12/09 504 560 34 34 CDI 28-32h Bureau du 23/07/08
X i 01/09/08 au i
Couvreur AFPA AURAY 40 C 2708 09 114 Titre Homologué 31/01/10 1015 140 11 11 emplois en CDI Bureau du 31/10/07
Canalisateurs et . 24/11/08 au
Constructeurs VRD AFPA LORIENT 40 C 27 08 11 199 Titre Homologué 31/12/09 630 245 15 15 postes en CDI Bureau du 19/09/07
Technicien d'elevage Chambre d'Agriculture . 16/02/09 au
Bovins ou Porcins du Morbihan 40 C 27 09 04 033 Titre Homologué 31/12/09 490 441 12 12 postes en CDI Bureau du 26/11/08
y . 01/09/09 au Accord DR du
Magon AFPA LORIENT 40 C 27 09 09 075 Titre Pro de niveau V| 11/06/10 875 210 12 12 postes en CDI 20/07/09
Technicien de 07/09/09 au
Maintenance en . 26/03/10 et du Accord DR du
appareils électro- AFPA AURAY 40 C 27 09 08 068 Titre Homologué 31/05/10 au 875 280 14 14 postes en CDI 31/08/09
é 21/12/10
Conseiller Service Client| N . 05/10/09 au Accord DR du
3 distance AFPA LORIENT 40 C 27 09 09 080 Titre Homologué 28/02/10 350 210 18 18 postes en CDI 20/07/09
Assistant(e) de vie aux N N 21/09/09 au Accord DR du
Familles AFPA LORIENT 40 C 27 09 09 079 Titre Professionnel V 30/03/10 525 315 14 14 postes en CDI 20/07/09
Assistant(e) de vie aux y . 02/11/09 au Accord DR du
Familles AFPA LORIENT EN COURS DE CREATION Titre Professionnel V 23/04/10 504 315 10 10 postes en CDI 20/07/09
N 24/08/09 au
Gestion pour Repreneur
et Créateur d'entreprise| ~ AFPA LORIENT 40 C 2709 09 070 Titre Professionnel | 23/10/09 et du 350 20 20 postes en CDI Accord DR du
(GREC) 02/11/09 au 20/07/09
15/01/10
28/09/09 au Accord DR du
Coffreur Bancheur AFPA LORIENT EN COURS DE CREATION Titre Professionnel V 16/04/10 875 210 6 6 postes en CDI 20/07/09
Certificat délivré par| 01/09/09 au Accord DR du
Soudeur AFPA LORIENT 40 C 27 09 09 076 I'organisme 30/04/10 315 25 25 postes en CDI 20/07/09
02/11/09 au Accord DR du
Conducteur OFFSET FO DE OUEST EN COURS DE CREATION cQpP 25/06/10 805 350 5 5 postes en CDI 20/07/09
" . 01/11/09 au Accord DR du
Stratifieur Mouliste FO DE OUEST EN COURS DE CREATION cQP 31/10/10 420 210 24 24 postes en CDI 20/07/09
d' i 13/10/09 au Accord DR du
en Hétellerie ccI EN COURS DE CREATION cQpP 28/04/10 700 245 12 12 postes en CDI 20/07/09
Technicien d'Accueil
Touristique Option AFPA AURAY 40 C 27 09 09 074 Titre Homologué 07/09/09 au 859 280 16 16 postes en CDI Accord DR du
. . 07/05/10 27/07/09
animation
n 05/10/09 au Accord DR du
Serveur CCI VANNES EN COURS DE CREATION Dipléome 21/05/10 791 315 12 12 postes en CDI 27/07/09
L A 05/10/09 au Accord DR du
Cuisinier CCI VANNES EN COURS DE CREATION Dipléme 21/05/10 791 315 12 12 postes en CDI 27/07/09
Opérateur de .
Transformation des FO DE OUEST EN COURS DE CREATION Dipléme Débutnov 20091 go5 | 350 | 4 4 postes en CDI Accord DR du
N> T 42010 27/07/09
Matiéres plastiques
Constructeur
Aménageur en marine AFPA AURAY 40 C 27 09 09 081 cqQp 14/09/09 au 1194 175 16 16 postes en CDI Accord DR du
N 25/06/10 27/07/09
de plaisance
AFT QUIMPER VANNES . 01/11/08 au
FIMO RENNES 40 C 27 08 10 182 Titre Homologué 31/12/09 156 31 Convention FNTR Bureau du 18/06/08
. s 26/08/08 au
Agent de Restauration AFPA AURAY 40 C 27 08 08 104 Dipléme 23/10/09 665 280 24 24 postes en CDI Bureau du 21/05/08
Conducteur de . 10/08/09 au
Voyageurs AFT VANNES 40 C 27 09 07 060 Titre Homologué 27/11/09 490 35 5 5 postes en CDI Accord DR 02/07/09
arc N : 07/09/09 au
Magon Bati ancien AFPA AURAY 40 C 27 09 08 064 Attestation 26/03/10 875 105 7 7 postes en CDI Accord DR 26/06/09
Assistant(e) de vie aux . 05/10/09 au Accord DR du
Familles MFR RUFFIAC 40 C 27 09 09 071 Titre Homologué 22/04/10 595 315 15 15 postes en CDI 22/06/09
5 " DIAFOR VANNES Certificat délivré par( 06/04/09 au
Opérateur Usineur PLOERMEL 40 C 27 09 03 027 I'organisme 08/10/09 399 252 10 10 postes en CDI Accord DR 06/03/09
Agent d'Accueil
Polyvalent Tourisme AFPA AURAY 40 C 27 09 10 110 ccp 28/09/09 au 854 280 16 16 postes en CDI Accord DR du
s 28/05/10 03/06/09
Loisirs
- . s de fin ao(it 2009 Accord DR du
Aide Soignant IFAS LORIENT 40 C 27 09 09 103 Dipléome 3 juillet 2010 1575 35 35 postes en CDI 20/07/09
. . ~ de fin ao(t 2009 Accord DR du
Aide Soignant IFSI MALESTROIT 40 C 27 09 09 104 Dipléme 3 juillet 2010 1575 25 25 postes en CDI 20/07/09
- " A de fin ao(it 2009 Accord DR du
Aide Soignant IFSI PONTIVY 40 C 27 09 09 105 Dipléme 3 juillet 2010 1575 19 19 postes en CDI 20/07/09
- " A de fin ao(it 2009 Accord DR du
Aide Soignant IFSI VANNES 40 C 27 09 09 106 Dipléme 3 juillet 2010 1575 38 38 postes en CDI 20/07/09
A e A\ [T . 01/01/09 au .
Préparation a I'emploi PATIS FRAUX 40 C 27 09 04 040 30/04/10 Paiement des FRTH Bureau du 19/12/07

Source : Péle emploi Bretagne

CESR de Bretagne - Décembre 2009

203




Annexe 3

DEPARTEMENT 35

Yy:::'::;ti:: la Organisme de formation N° de convention saf:‘;::’:ﬁzi la D:::::u Thé’:::e:::iique N:;:E Retour a 'Emploi identifié du BDf:eisai:';\DB
FIMO AFT QU;’;:E‘;QMNNES 40 C 270810 182 | Titre Homologué 013/11/11/20/%;“ 156 31 Convention FNTR i;r/eoas”/gg'
05/01/09 au
Assistante de Vie AFPA ST MALO 40C 270901003 | Titre Homologué 2129//(?2//899 S s 315 | 24 24 postes en CDI BZL;’/el"’D”/gg'
05/02/10
Assistante de vie AFPA Rennes 40C 270909082 | Titre Homologué 241/90/%/30/913“ 525 301 10 10 postes en CDI Acgg;gst;ggd”
Magcon AFPA ST MALO 40 C 27 08 01 217 Ce"r,fg‘;ﬂ?::gé / 31)/41/21/20/%;“ 875 105 8 8 postez en CDI i;r/elaz"/gg'
Carreleur AFPA ST MALO 40C 270905042 | Titre Homologué 11/1051/20%9% 840 175 4 4 postes en CDI Alclc‘gsd EQR
OPéEZT::t:re‘:cess AFPA ST MALO 40 C 27 09 05 043 Ce"lt,frcaatn?::gé / 152/20/%/3915“ 840 140 a 4 postes en CDI Acf‘g’;g;';gd”
Métallier AFPA ST MALO 40 € 270905047 | Titre Homologué 15{&‘2/3/91(’;“ 1050 140 6 6 postes en CDI Acf‘l’;gst;ggd”
Métallier AFPA ST MALO 40 C 27 09 08 066 Titre Homologué 151/[?/%30/913U 1050 140 3 3 postes en compléments Ac;:lzu;gst;bolgdu
Charpentier AFPA ST MALO 40 C 27 09 05 045 | Titre Homologué DB/“O/%/GE;QIS“ 980 175 6 6 postes en CDI Acf‘g’;gst/’ggd”
DEAVS IRTS RENNES 40 C 27 09 05 049 Dipléme o%/;%/gglgu 504 560 10 10 postes en CDI Acff’gnggd”
Magcon AFPA ST MALO 40 C27 09 06 051 | Titre Homologuée 052{90/%/391;“ 875 105 6 6 postes en CDI Ac;g;gseggd”
Logiciel JAVA / J2EE SODIFRANCE 40 C 2709 10 111 Cerlt,f;a‘atn?se:’e’é/ 311/‘:)/50/40/919u 344 24 24 postes en CDI Acf;’;gs%gd”
c?";i'::::;:r?e DIAFOR BRUZ 40 C 27 09 06 054 CQPM D%@‘i@%;“ 595 175 10 10 postes en CDI Ac;f;g 4':/’:;‘9‘1”
Couvreur AFPA ST MALO 40.C 270906 056 | Titre Homologué 1%/50/%/30/91;“ 1015 140 4 4 postes en CDI Ac;‘z’;gs'a';gd”
C°‘;':::;::::e AFT CESSON 40C 270907057 | Titre Homologué 061/60/71/00/%;“ 490 35 8 8 postes en CDI 01/01/2009
collecth vité et Chefs AFPA RENNES i Sainde cerﬁf;a;n?:::“;'é /| 28me semestre | 55, 140 | 36 36 postes en CDI Acgg;gst;ggd”
Gérants
Développeur de | \yys | pyALLOTS PERRET| 40 C 27 09 09 069 Ce’f,f;aatn?:r';‘;’é / 071/00/91/20/%;“ 315 35 17 17 postes en CDI Ac;‘z’;gs'a';gd”
"abi"tf_:i:;':;:g"iq“e AFPA RENNES E':::;\"_’r';::E Titre Homologué Zémezsoeo’ges"e 21 18 21 postes en CDI Ac;g;g Gt;g‘gdu
e | soomnee | soczmmionn [t e T [ e | s’
Eco Jardinier Maii;’: rtFi:;'I‘:iale 40 € 27 09 09 072 T""en:/‘;’a"lf‘\‘/’gué 0‘2)/21/%/70/91;“ 665 154 6 6 postes en CDI Ac;g;g;';gd”
Eco Concepteur Maisl;’: ﬂFi:;'l':ia'e 40 € 27 09 09 073 T""en:‘;’a"f‘\‘l’gué 191/11/%/60/91;“ 560 154 6 6 postes en CDI Ac;g;g;ggd"
Rf;:::f;;'i'oﬁ’g;::’:w AFPA RENNES RS W cQp 2éme semestre| 35 175 | 24 24 postes en CDI Ac;g;g;ggd"
Sr%'\’,:n:?; ‘I\‘l?:eur:ltefl: RH FORMATION RENNES | 40 C 27 09 09 109 cQp 2%/10/%/20/91 & 600 12 12 postes en CDI Ac;g;g;';gd”
Génération
Carreleur AFPA ST MALO 40 C 2709 09 078 | Titre Homologué 1‘:)/20/90/40/91;“ 840 175 3 3 postes en compléments Acgg;g;;g‘gd”
Magcon AFPA ST MALO 40 C2709 10 124 | Titre Homologué 052/31/%/40/91;“ 875 105 6 6 postes en CDI Acgg;g;;g‘gd”
Charpentier AFPA ST MALO 40 C2709 10 132 | Titre Homologué 1%/41/%/60/91;“ 980 175 2 2 postes en CDI Ac;g;g;';gd”
Agent d'Hétellerie AFPA ST MALO 40C2709 10123 | Titre Homologué 052/61/%/20/913“ 490 105 6 6 postes en CDI Acgg;gf;ggd”
Cuisinier AFPA ST MALO 40 € 270909107 | Titre Homologué 1‘:)/20/%/40/913“ 735 175 9 9 postes en CDI Acgg;gf;ggd”
r:::‘a’::he;‘n AFPA ST MALO E'é:;\'fr';::E Titre Homologué D%/Zl/gf/glg“ 525 175 12 12 postes en CDI Acgg;gf;ggd”
c°‘;':::;::::e PROMOTRANS BRUZ 40 C 27 09 08 067 | Titre Homologué 1[;/50/%/3913“ 490 105 6 6 postes en CDI ACS‘Z’;&E/”S‘:U
Un but pour I'emploi FACE RENNES 40C270910125 | Qualification 123/11/2/20/91 2 151 30 pe'.:evr?r:lesep‘o::(;eess??u‘enrgs des Acgg;fot;ggd”
0;2:;:::::-,. Faculté des Métiers i Sarnden cQp 051/21/%/40/91 2 201 15 15 postes en CDI Acgg;gf;ggd”
orrmmer st omsssvemes | sczrasiosss | e | 5009 w0 || pesmear | Spase
Conducteur routier PROMOTRANS BRUZ 40 C2709 10 137 | Titre Homologué 222/61/%/30/91;“ 665 70 8 8 postes en CDI Accgf/gg'/g; du
Aide Soignant IFST FOUGERES 40 C 27 09 09 097 Dipléme dzfjizi;:tﬁ;glogg 1575 22 22 postes en CDI Ac;g;g;';gd”
Aide Soignant | IFSI G REGNIER RENNES | 40 C 27 09 09 098 Diplome dz?zn‘;‘e"tﬁ;gfgg 1575 33 33 postes en CDI Acgg;gf;ggd”
Aide Soignant IFsI Pﬁ:;ﬁi‘su“'ou 40 C 27 09 09 099 Dipléme dz?zil‘;‘:tﬁ;gfgg 1575 79 79 postes en CDI Acgg;g;;g‘gd”
Aide Soignant IFAS REDON 40.C 2709 09 100 Diplome dz?m:f;gff 1575 23 23 postes en CDI Accora DR du
Aide Soignant IFSI ST MALO 40 C 27 09 09 101 Dipléme dz?ziﬁ‘:tﬁ;gfgg 1575 14 14 postes en CDI Acgg;g;:/’ggd”
Aide Soignant IFSO VERN SUR SEICHE | 40 C 27 09 09 102 Diplome dz?zi;:tﬁ;gfgg 1575 32 32 postes en CDI Ac;g;g;';gd”
Préparation a I'emploi PATIS FRAUX 40 C 27 09 04 040 02/00/3/43913“ Paiement des FRTH ‘31‘;713;};7“

Source : Péle emploi Bretagne
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DEPARTEMENT 29

Typologie de la Formation | Organisme de formation N° de convention Safr:;l;i“oar;ii: fa Dates du stage Mo heures :: Retoi\:;itli’:;nplui du BDf:(isai:nADB
Théorie pratiqu¢ DE
Coffreur-Bancheur AFPA BREST 40 C 27 08 05 079 Qualification 212/30/‘;/00/%:” 875 175 | 20 [ emp‘:’e‘fn’:;?:f en CO1 g reau du 20/02/08
FIMO AFT QU;’;:E’;;"""ES 40270810182 | Titre Homologué 013/11/11/20/% 2 156 31 Convention FNTR | Bureau du 18/06/08
Me:ttxs.::rruz:srt::.a;::es AFPA QUIMPER 40 € 27 09 02020 cQp 0%/60/21/3%:“ 630 | 140 | 14 14::;‘(’:5"5“50::‘5“’5?“?:‘ e | Bureau du 26/11/08
Equipement
FIMO ECF LANDIVISIAU 40 € 27 09 01 006 FIMO 022/30/31/10/%;“ 156 5 5 postes en CDI Bureau du 18/06/08
FIMO CEFORTECH 40 C 27 09 01 007 FIMO 053/10/31/00/% 2 156 5 5 postes en CDI Bureau du 18/06/08
res(;?::sn;:::i:g::;;ur CCI de BREST 40 C27 09 02018 Diplome 2%/50/11/2%;” 826 | 315 | 10 10 postes en CDI Bureau du 18/12/08
Magon VRD AFPA BREST 40C27 0904036 | Titre Homologué 2%/50/%/20/91:“ 410 | 150 | 7 7 postes en CDI “ DRD;!E‘TS;‘O 4105
ex‘:‘;:::r:::::::ts:::l’:'ses AFPA BREST 40C 270904037 | Titre Homologué 2%/50/%/20/915“ a0 | 150 | 7 7 postes en CDI i DRDjﬁislig;‘O 4109
Ve""i':i'"‘::i:;’d““s AFPA MORLAIX 40C270904038 | Titre Homologué 013/10/61/20/%;“ 420 | 210 | 10 10 postes en CDI i DRDjﬁislig;‘O 409
:"gf::e‘::e:;";‘r'::::zs AFPA MORLAIX 40C 270905046 | Titre Homologué 0%/50/%/2391;” 945 140 | 8 8 postes en CDI Déc"slif}“o‘;ozr{ du
Technico Commercial PME CCI BREST 40C270905048 | Titre Homologué 252/50/%/3391;” 777 | 420 | 15 15 postes en CDI Déc"slif}“o‘;‘;ozR du
Cré:t‘::;reetpl:izzrise Boutiqu:ir:‘ii:t::tion du En cours de création Titre Homologué 261/51/%/10/91:“ 420 14 14 postes en CDI AC;;;SGD/E;U
Carreleur AFPA MORLAIX 40C 270907058 | Titre Homologué 152/40/61/20/%;“ 450 13 13 postes en CDI Acgg/rg;ggd”
Magon AFPA MORLAIX 40C 270907059 | Titre Homologué 15;/10/61/20/% 2 450 13 13 postes en CDI ACZC(Z’/'SGD/SQ"“
Conducteur Routier ECF LANDIVISIAU En cours de création | Titre Homologué 0%/4%/61/01? 420 4 4 postes en CDI Acgg/rggzgdu
Assistant de Vie aux Familles| AFPA Brest En cours de création | Titre Homologué 1‘8/91/%/40/91? 343 210 11 11 postes en CDI Ac;tz);gf/ggdu
B:rﬁ‘:l“c‘gi‘:‘r&‘;m‘z;" IREO Lesneven 40C270910118 Dipléme 050/71/%/5391;” 680 | 238 | 15 15 postes en CDI Acgg;ggzgd”
BPA Agent Elevage Porcin IREO Lesneven 40 C 2709 10122 Dipléme 121/21/%/50/91? 680 210 12 12 postes en CDI AC;?;EGD/S;U
CAP Cuisine GRETA Quimper 40C 270910120 Dipléme 1%21/%/60/913” 738 | 30 | 5 5 postes en CDI Acgg;ggzgd”
Todutn tdes: ;il::igzs T e EPE | a0c27 09 10121 Dipléme 122/31/%/40/91;“ 770 | 140 | 15 15 postes en CDI Aczc:;g;zgd”
Solier Moguettiste AFPA MORLAIX 40C270910116 | Titre Homologué 051/61/%/40/91;“ 840 | 140 | 14 14 postes en CDI Aczcg;g%gd”
Macon + ler CCP Batiancien|  AFPA MORLAIX 40C270910115 | Titre Homologué 0%/41/%/60/91? 1015 | 140 | 14 14 postes en CDI Aczcg/'gf/ggd“
Tuyauteur industriel AFPA BREST 40C270910114 | Titre Homologué 03/21/%/70/91:“ 1120 | 140 | 5 5 postes en CDI Aczcg;gf/ggd“
Macon VRD AFPA BREST 40C270910119 | Titre Homologué 121/91/%/ 10/915” 455 5 5 postes en CDI Aczcg/rg%gd”
Canalisateur AFPA BREST 40C270910117 | Titre Homologué 281/80/91/20/% 2 413 5 5 postes en CDI Aczcg;gf/ggd“
Serveur de restaurant AFPA QUIMPER En cours de création | Titre Homologué 022/61/})/20/91? 315 175 8 8 postes en CDI Aczcg/rg;ggdu
Agent dshr::;r;:::ance en AFPA QUIMPER En cours de création | Titre Homologué 022/51/%)/60/91? 945 140 6 6 postes en CDI Aczcg;gf/ggdu
Titre Pro Porteur AFT QUIMPER 40C270910113 | Titre Homologué 02/11/2/20/%;“ 6 I'ind:r:i?s::\oc: aertgjegefrais ACC“SS%%%QDR du
de TH de 6 DE
Opérateur IAA AGROTECH LESNEVEN En cours de création | Titre Homologué 1%/21/%)/40/91? 378 252 6 6 postes en CDI Aczcg;gf/ggdu
Aide Soignant CHU BREST 40 € 27 09 09 091 Diplome | %€ ?Siﬁ:tﬂ;gfgg a 1575 42 42 postes en CDI Aczcg/rg%gd”
Aide Soignant CROIX ROUGE BREST | 40 C 27 09 09 092 Diplme | %@ ?Eil?eotﬂ; gfgg a 1575 36 36 postes en CDI Aczcg;gf/g:“
Aide Soignant IFSO LANDERNEAU 40 € 27 09 09 093 Diplome | %€ ?Siﬁ:tﬂ;gfgg a 1575 26 26 postes en CDI Aczcg/rg%gd”
Aide Soignant IFSI MORLAIX 40 C 27 09 09 094 Diplome | %@ fj'u"i;ec‘:'; gfgg a 1575 17 17 postes en CDI Aczcg;gf/g:“
Aide Soignant IFSI PONTLABBE 40 € 27 09 09 095 Diplome | %€ ?Siﬁ:tﬂ;gfgg a 1575 23 23 postes en CDI Aczcg/rg;ggd”
Aide Soignant IFSI QUIMPER 40 C 27 09 09 096 Diplome | % fj'u"i;ec‘:'; gfgg a 1575 52 52 postes en CDI Aczcg;gf/g:“
Préparation a I'emploi PATIS FRAUX 40 C 27 09 04 040 013{)%/40/910% Paiement des FRTH Bureau du 19/12/07

Source : Péle emploi Bretagne
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DEPARTEMENT 22

Nb heures

Typologie de la Formation| Organisme de formation | N° de convention Safr:)i::);‘.gi la Dates du stage , Nb de DE Reto‘.udreit\‘.’fE‘.?ploi du IB)uérce‘.jl?r/]xDB
Theéorie | Pratique
Mécaniclen Réparateurdet o)\ nenc | 40270004041 | Certficat 2/06/09au | ooy | 45 10| 10 postes en cpp |Pécision du Directeur
véhicule industriel 29/01/10 Régional
Cc°nd33§f§dduits‘-;§temes AFPI DIAFOR PLERIN | En cours de création | Certificat 1%%@3 ;“ 497 | 210 24 | 24 postes en CDI Aclci;g 6[;29‘1“
Automatisee
ASS""”;(:”: ‘.ﬂ:SVie aux AFPALANGUEUX | 40C 270910129 | Certificat 32/11/3/30/91 ;“ 35 | 105 15 | 15 postes en CDI Aczcg;g%gd“
Couvreur GRETASTBRIEUC | 40C270910131 | Certificat 053/01/%/60/91 g” 707 | 25 6 6 postes en CDI Aczcg;g;;ggd“
Opérateur Polyvalent DIAFOR PLERIN En cours de création Certificat 013/[;)/%/:/91;u 450 105 6 6 postes en CDI Aczcg;g73§9du
Créateur dentreprise | AFPALANGUEUX | 40C270910126 | Certificat 243/ 10/%/50/91 2 350 16 | 16 postes en COI Aczcg;g;;ggd“
Développement durable | AFPALANGUEUX | 40C270910130 | Certificat 013/01/%/40/91 g” 30 | 70 14| 14 postes en CDI Aczcg;g%gd“
co':gt“r‘l’g‘;: ;Vasggnmne;e AFPALANGUEUX | 40C270910128 |  Certificat 261/51/%/30/91 Molwo | ow 14 | 14 postes en COI Aczcg;g;;ggd“
Télé Conseiller Cha?:rseaf:t %‘:i”e“u”;erce 40C270909077 |  Certificat 052/71/(1/ 10/% ga“ a7 | 70 12| 12 postes en CDI Aczcs;g;;ggd“
Conducteur Routier | PROMOTRANS YFFINIAC | 40 C 27 09 10 135 Hon:‘;r:gué 052/01/%/30/91 ;“ 665 | 105 6 6 postes en CDI Acg‘z’;g%gd“
Conducteur Routier AFPA LOUDEAC 40270910136 Hon:i;fgué 020/91/10/2/919u 665 | 105 6 6 postes en CDI Acg;;g;;ggd“
Aide Soignant IFSI DINAN 40270909083 | Diplome | % 30028?;’ Juillet 1575 21| 21 postes en COI Ac;g;g%gd“
Aide Soignant IFSIGUINGAMP | 40C270909084 | Diplome | € angioé Juillet 1575 21| 21 postes en CDI Aczcg;g;;ggd“
Aide Soignant IFSI LANNION 40270909085 | Diplome | % a‘“‘;g?;’ Juillet 1575 28| 28 postes en COI Acgg;g%gd“
Aide Soignant IFAS PAIMPOL 40C270909086 | Diptome | % a“‘;g? 05 Juillet 1575 28 | 28 postes en COI Aczcg;g;;ggd“
Aide Soignant IFSO PLOUMAGOAR | 40C 270909087 | Diplome | % angioé Juillet 1575 35 | 35 postes en CDI Aczcg;g;;ggd“
Aide Soignant IFSISTBRIEUC | 40C270909088 | Diplome | € a“;g? Oé Juillet 1575 17 | 17 postes en cOI Ac;g;g%gd“
Aide Soignant IFSI TREGUIER 40270909089 | Diptome | % angioé Juillet 1575 20 | 20 postes en CDI Aczcg;g;;ggd“
Aide Soignant IFSI YFFINIAC 4027090909 | Diplome | % 30028?;’ Juillet 1575 25 | 25 postes en COI Aczcg;g%gd“
Préparation a I'emploi PATIS FRAUX 40 C 27 09 04 040 013/[%/40/3? Paiement des FRTH| Bureau du 19/12/07

Source : Péle emploi Bretagne
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Annexe 4

APPROCHE PAR METIER -

Enquéte Pole emploi 2009 - « Besoins en main d’ceuvre » en Bretagne -

Projets de recrutements exprimés par les établissements employeurs
bretons, en prévision pour I'année 2009!%

1- Les métiers rassemblant le plus grand nombre de projets de

recrutement

Ensemple des % de cas % de
projets de difficiles & 2 o

recrutement recruter s
Employés et agents de maitrise de I'hotellerie (serveurs, maitres d'hotel...) 5998 44.0% 76,4%
Agents d'entretien 3647 55.5% 359%
Ouvriers non qualifiés des industries agroalimentaires 3495 32,5% 78,2%
Animateurs socioculturels, de sport et de loisirs 3157 36,5% B5,7%
Caissiers, employés de libre-service 2540 8.8% 69,1%
Employés de maison et assistantes maternelles (y.c. aides a domicile) 2340 47 2% 28,0%
Cuisiniers 2010 60,3% 67,6%
Ingénieurs et cadres de l'informatique (sauf technico-commerciaux) 1469 46.8% 0,6%
Représentants, VRP 1199 57.1% 1.7%
Aides-soignants 1051 63.6% 30,0%
Agents et hitesses d'accueil, standardistes 993 20,6% 69,8%
Conducteurs routiers et grands routiers 969 334% 20,6%
Professionnels des spectacles, photographes, stylisies, décorateurs 916 3,9% 81,8%
Vendeurs en alimentation 893 19,7% 69,6%
Vendeurs autres qu'en alimentation et équipement de la personne 893 27 9% 26 4%
Ensemble des 101 métiers 52078 40,1% 44.9%

En bleu : les métiers qui présentent en Bretagne une proportion de projets de recrutement
significativement supérieure a la moyenne nationale, calculée sur les trois années précédentes.

En rouge : proportion de cas difficiles supérieure a la moyenne de la région Bretagne.

En vert : proportion de projets saisonniers supérieure a la moyenne de la région Bretagne.

183 Ces projets de recrutements ont été exprimés dans le cadre d’une enquéte réalisée en novembre 2008.
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2 - Les 15 métiers qui enregistrent les plus fortes variations a la hausse
(en nombre de projets de recrutement)

Cuvriers non qualifiés des industries agroalimentaires

Animateurs socicculturels, de sport et de loisirs

Ingénieurs et cadres spécialistes de l'informatique (sauf technico-commerciaux)

Caissiers, employés de libre-service

Marins pécheurs

Professionnels des spectacles, photographes, stylistes, décorateurs

Employés de maison ef assistantes maternelles (v c. aides a domicile)

Agents administratifs &t commerciaux du tourisme et des transports

Cadres de la banque et des assurances

Professeurs et directeurs d'élablissement d'enseignement privé salanés

Chefs de rayon, acheteurs, marchandiseurs

Magasiniers qualifies

Assistantes sociales et conseillers familiaux

Ouvriers non qualifiés de la manutention

Autres conducteurs de véhicules (faxi, voiture particuliére, ambulance. )

3 - Les 15 métiers qui enregistrent les plus fortes variations a la baisse
(en nombre de projets de recrutement)

Magons qualifiés

Conducteurs routiers et grands routiers

Platriers, charpentiers et autres ouvriers qualifiés du gros ceuvre du batiment

Ouvriers qualifiés des indusfries agroalimentaires

Ouvriers qualifiés des travaux publics (terrassement, béton. )

Ouvriers non qualifies du gros ceuvre du batiment

Menuisiers qualifiés du batiment, serruriers-poseurs

Autres ouvriers qualifiés du second ceuvre du batiment

Secrétaires, assistantes

Cuisiniers

Autres ouvriers non qualifies de industrie
Agents d'entrefien

Peintres et ouvriers qualifiés des finitions du batiment

Electriciens qualifiés du batiment

Ouvriers qualifiés de la mécanique (soudeurs, monteurs, mécaniciens, ajusteurs...)
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4 - Les 15 métiers rassemblant le plus grand nombre de projets de
recrutements jugés « difficiles » par les employeurs

Nombre de projets Ensemt?le o % de cas
de recrutement POy difficiles a
signalés difficiles manT.emerlt recruter

declarés
Employés et agents de maitrise de I'hitellerie (serveurs, maitres d'hétel. ) 2642 5998 44.0%
Agents d'enfrefien 2024 3647 55,5%
Cuisiniers 1213 2010 60,3%
Animateurs socioculturels, de sport et de laisirs 11562 3157 36.5%
Ouvriers non qualifiés des industries agroalimentaires 1136 3495 32.5%
Employés de maison et assistantes maternelles (y.c. aides & domicile) 1104 2340 47.2%
Ingénieurs et cadres spécialistes de l'informatique (sauf technico-commerciaux) 688 1469 46,8%
Représentants, VRP 685 1199 57,1%
Aides-soignants 668 1051 63.6%
Agents de gardiennage et de sécurité 431 566 76.0%
Magons qualifies 391 604 64.7%
Bouchers, charcutiers, boulangers 365 763 47.9%
Quvriers gualifiés des industries agroalimentaires 350 839 7%
Conducteurs routiers et grands routiers 323 969 33.4%
Coursiers, conducteurs-livreurs 285 51 56,9%

5 - Les 10 métiers ou sont signalées les plus fortes difficultés de

recrutement
Effectifs i
a recruter (1) Sefiche
recruter
Agents de gardiennage et de sécurité 566 76,0%
Magons qualifiés 604 64,7%
Aides-soignants 1051 63,6%
Cuisiniers 2010 60,3%
Représentants, VRP 1189 57,1%
Agents d'entretien 3647 55,5%
Bouchers, charcutiers, boulangers 763 47.9%
Employés de maison et assistantes matemelles (y.c. aides a domicils) 2 340 47.2%
Ingénieurs et cadres spécialistes de Iinformatique (sauf technico-commerciaux) 1469 46,8%
Employés et agents de maitrise de I'ndtellerie (serveurs, maitres d'hétel..) 5998 44,0%

6 - Les 10 métiers ou sont signalées les plus faibles difficultés de

recrutement
Effectifs o
a recruter (1) difficiles a
recruter
Professionnels des spectacles, photographes, stylistes, décorateurs 916 3.9%
Caissiers, employés de libre-service 2540 8.8%
Secretaires, assistantes 882 10,0%
Marins pécheurs 864 15,0%
Vendeurs en alimentation 893 19,7%
Agents et hdtesses d'accueil, standardistes 993 20,6%
Vendeurs en équipement de la personne et articles de sport 682 25,9%
Vendeurs autres qu'en alimentation et équipement de la personne 893 27,9%
Agents administratifs et commerciaux du tourisme et des transports 705 28,0%
Ouvriers non qualifiés des industries agroalimentaires 3495 32,5%
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Données Observatoire emploi formation de [I'agriculture - Chambre
régionale d’agriculture de Bretagne

Besoins en recrutements envisagés dans les secteurs de la production
agricole et du paysage en Bretagne, pour les années 2008 - 2013. ®*

1 - Besoins en recrutements pour les métiers de la production agricole

Besoins estimés de recrutements d'actifs salariés et non salariés (hors
saisonniers) a partir de 2008, par type d'emploi et par domaine de production.

Total
Cultures production
Elevage spécialisées | Machinisme agricole
(lait, porc, (légumes, agricole (élevages,
aviculture) | horticulture, cultures,
pépiniéres) Machinisme)
Chefs d'exploitation
agricole 740 30 30 800
Salariés ouvriers sans
qualification ou qualifiés
de niveau V 240 780 40 1 060
Salariés techniciens,
chefs d'équipe,
responsables de niveaux
IV ou III 270 220 150 640
Total salariés 510 1 000 190 1700
Total salariés et non
salariés 1 250 1030 220 2 500

2 - Besoins en recrutement pour les métiers du « paysage, jardins et
espaces verts »

Besoins estimés de recrutements d'actifs salariés et non salariés (hors
saisonniers) a partir de 2008, par type d'emploi

Paysage - jardins
espaces verts

Entrepreneurs paysagistes 130
Salariés ouvriers sans qualification ou qualifiés de

niveau V ou agents de catégories C 200
Salariés techniciens, chefs d'équipe, responsables de

niveaux IV, III ou I ou agents de catégories A et B 250

Total salariés 450

Total salariés et non salariés 580

184 s’agit d’ordres de grandeur, calculés sur la base d’hypothéses prospectives formulées en 2007 pour les
années suivantes.
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3 - Tableau de synthése pour la production agricole et le secteur du
paysage - jardins et espaces verts (ci-dessous désigné « JEV »)

Total
Production | Paysage production
agricole - JEV agricole et
paysage - JEV
Chefs d'exploitation agricole 800 130 930
Salariés ouvriers sans qualification ou
qualifiés de niveau V 1 060 200 1 260
Salariés techniciens, chefs d'équipe,
responsables de niveaux IV ou III 640 250 890
Total salariés 1700 450 2150
Total salariés et non salariés 2500 580 3 080

Source : Observatoire emploi - formation de I'agriculture - Chambre régionale d’agriculture de Bretagne
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APPROCHE TERRITORIALE

Enquéte POle emploi 2009 - « Besoins en main d’ceuvre » en Bretagne -

1 - Proportion d’établissements déclarant des projets de recrutement,
par bassin d’emploi.

B >20%
W 18% a 20%
O 16% & 18%
1 14% a 16%
1 <14%

2 - Proportion de projets de recrutement jugés difficiles par les
employeurs, par bassin d’emploi.
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3- Proportion de projets de recrutement principalement liés a
une activité saisonniére, par bassin d’emploi

H >60%
W s0% a 60%
O 40% & 50%
[]25% a 40%
O <25%

Source : Péle Emploi ; enquéte BMO 2009
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4 - Les projets de recrutement par bassin d’emploi : synthése des résultats

Etablissements recruteurs (en %)

Nombre de projets de recrutement

dont difficiles (en %)

dont saisonniers (en %)

2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009
AURAY 360 | 331 | 337 | 346 | 26,7 | 3324 | 3337 | 3706 | 3588 | 3071 | 476 | 468 | 468 | 564 | 396 | 694 | 772 | 746 | 691 | 856
BREST 253 | 229 | 224 | 15| 185 | 7736 | 7216 | 6627 | 5443 | 4952 | 432 | 267 | 401 | 429 | 386 | 422 | 483 | 247 | 305 | 376
CARHAIX 247 | 255 | 240 | 234 | 142 852 | 1281 | 1180 | 1315 | 1264 | 777 | 450 | 444 | 356 | 582 | 500 | 66,9 | 793 | 59.0 | 801
CONCARNEAU 204 | M43 | B2 | 211 | 178 988 | 1389 | 1496 | 1229 | 1038 | 483 | 581 | 441 | 414 | 408 | 626 | 77,0 | 484 | 629 | 67,8
DINAN N5 | 275 | 268 | 262 | 194 | 1985 | 1839 | 1699 | 1619 | 1378 | 558 | 498 | 439 | 511 | 391 | 462 | 46,7 | 436 | 289 | 36,2
DOUARMENEZ 307|232 | 272 | 22| 202 | 2022 | 1595 | 1872 | 1403 | 1228 | #17 | 320 | 375 | 424 | 261 | 636 | 704 | 686 | 495 | 487
FOUGERES 242 | 207 | 224 | 242 | 121 | 1246 | 1712 | 1073 801 504 | 418 | 287 | 371 | 567 | 414 | 158 [ 605 | 354 | 77 | 29,3
GUINGAMP 219 | 239 | 222 | 214 | 155 | 1941 | 2075 | 1418 | 1198 | 1184 | 403 | 322 | 607 | 464 | 501 | 411 [ 521 | 311 | 257 | 393
LANNION 245|262 | 254 | 271 | 17,2 | 1502 | 1636 | 1921 | 2103 | 1823 | 354 | 494 | 421 | 397 | 33,5 | 545 | 385 | 549 | 512 | 65.2
LORIENT 242 | M7 | 224 | 240 | 160 | 4859 | 4810 | 5891 | 5530 | 3829 | 501 | 455 | 601 | 631 | 661 | 434 | 301 | 547 | 426 | 335
LOUDEAC 255 (239 | 228 | 269 | 181 | 1070 | 1197 667 943 473 | 448 | 530 | 431 | 673 | 526 | 353 | 2568 | 318 | 258 | 234
MORLAIX 278 | 226 | 239 | 243 | 17,0 | 3808 | 3226 | 3366 | 3468 | 2940 | 373 | 339 | 504 | 343 | 406 | 605 | 764 | 639 | 664 | 62,2
PLOERMEL 246 | 227 | 222 | 277 | 149 1023 913 | 1084 | 1088 720 | 458 | 483 | 435 | 692 | 214 | 265 | 421 | 404 | 394 | 659
PONT L'ABBE 270 | 260 | 201 | 27,7 | 17,6 910 | 1092 826 | 1200 731 | 453 | 475 | 426 | 467 | 396 | 474 | 612 | 775 | 674 | 80,2
PONTIVY 270|233 | 228 | 268 | 165 1685 | 1699 | 1893 | 1625 | 1223 | 468 | 458 | 480 | 631 | 381 | 226 | 276 | 247 | 193 | 25,0
QUIMPER 268 | 250 | 237 | 258 | 164 | 4405 | 3014 | 3211 | 3192 | 2374 | 450 | 397 | 473 | 456 | 382 | 551 | 524 | 341 | 302 | 483
QUIMPERLE 226 | 183 | 198 | 210 | 123 513 332 524 302 40 | 513 | 527 | 490 | 555 | 401 | 277 | 359 | 448 | 215 | 453
REDON (partiel) 285 | 227 | 244 | 280 | 185 | 1281 858 | 1336 915 651 | 477 | 347 | 266 | 559 | 28,0 | 275 | 327 | #13 | 266 | 371
REMNES 280 | 240 | 263 | 27,7 | 19,1 | 12924 | 11127 | 12807 | 14817 | 10639 | 461 | 480 | 460 | 529 | 383 | 179 | 243 | 236 | 161 | 194
SAINT BRIEUC 265 | 250 | 245 | 262 | 174 | 4125 | 3586 | 3666 | 3850 | 2926 | 542 | 443 | 515 | 485 | 406 | 485 | 376 | 284 | 308 | 435
SAINT MALO 288 | 255 | 260 | 302 | 223 | 3753 | 3513 | 3731 | 3968 | 3123 | 426 | 458 | 487 | 582 | 432 | 429 | b45 | 542 | 353 | 596
VANNES 329 | 301 | 283 | 310 | 19,7 | 5326 | 4997 | 5418 | 5478 | 4070 | 468 | 487 | 446 | 508 | 33,7 | 447 | 480 | 53,7 | 391 | 527
VITRE 269 | 201 | 245 | 272 | 172 | 2021 | 16561 | 1794 | 1773 | 1526 | 501 | 37,7 | 531 | 703 | 39,0 | 514 | 371 | 470 | 324 | 51,3
BRETAGNE 276 | 247 | 249 | 265 | 183 | 69200 | 64004 | 67207 | 66832 | 52078 | 462 | 424 | 468 | 515 | 401 | 415 | 4560 | 429 | 350 | 449

Source : Péle emploi, Enquéte BMO, 2009
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Synthese regionale des besoins
en emploi et en qualification :
L'exemple du Tourisme-hotellerie-
restauration (2008)
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TOURISME - HOTELLERIE - RESTAURATION

| - Synthése régionale

Caractérisation du secteur

Avec plus de 5 milliards d’euros de consommation touristique, le tourisme représente pres de 8% du PIB
régional. A titre de comparaison, I’agriculture bretonne représente 6% du PIB régional.

En termes d’emploi, la Bretagne est la 6me région francaise. Les 44 000 emplois salariés liés au tourisme
(comprenant I’hotellerie, la restauration, les activités sportives et récréatives et certains emplois du
commerce de détail) représentent 4.6 % de ’emploi salarié total en Bretagne!.

Si le patrimoine culturel et naturel breton contribue a I'identité bretonne, le littoral constitue le facteur
d’attractivité principal. En effet, la région Bretagne est au premier rang en ce qui concerne les séjours
« mer ». De plus, les facades littorales Nord et Sud représentent 34 des lits touristiques bretons et 2/3
des emplois salariés. Toutefois, la Bretagne propose une offre touristique variée (mer, nature, culture,
patrimoine...), I’enjeu du secteur renvoyant au développement d’'un tourisme diversifié.

L’activité touristique de la Bretagne se concentre essentiellement sur la période estivale qui représente
75 % des nuitées enregistrées, avec, en particulier, une hyper concentration sur la premiéere quinzaine
d’aofit.

La clientele touristique, majoritairement francaise, est largement alimentée par I'Ile de France et les flux
touristiques issus du Grand Ouest. Les Britanniques représentent une part importante de la clientele
étrangere, principalement européenne. On note, toutefois, une diversification de la clientele étrangere
avec l'arrivée d’Espagnols, d’'Ttaliens, de Japonais et de Russes.

La Bretagne est une destination familiale, avec une population fidele, mais plus dgée que dans les autres
régions touristiques. L’hébergement non marchand (résidences secondaires...) gagne du terrain sur
I'hébergement marchand, notamment chez la clientele étrangere. La Bretagne est aussi une destination
pour le tourisme d’affaires. Toutefois, ce pan du tourisme est limité par le manque d’infrastructures
permettant I'accueil de manifestations de grande ampleur (salons, congres).

Le secteur du tourisme et des loisirs regroupe une grande diversité d’activités allant de la restauration a
la gestion d’équipements de loisirs comme les parcs d’attraction ou les discothéques. L’hotellerie —
restauration, principale activité du secteur avec 6 400 établissements employant des salariés, concentre
une grande partie des emplois. Les établissements de moins de 10 salariés, soit 92% de I’ensemble des
entreprises de I'hotellerie — restauration, emploient 62% des effectifs salariés dans ce domaine. La
restauration traditionnelle représente a elle seule la majorité des entreprises et des emplois (soit
respectivement 56% et 51,4%), et tend a progresser.

1 Estimation des emplois salariés INSEE a partir de la source DADS

Les emplois salariés d’un établissement sont comptabilisés en totalité ou en partie en fonction du caractére plus ou moins touristique de son
activité et du niveau d’équipement touristique de la commune. Ainsi, pour un établissement dont I'activité est moyennement touristique (ex.
activités sportives et récréatives) situé dans une commune moyennement équipé pour le tourisme, 'INSEE ne retiendra que les emplois
saisonniers

Ne sont pas inclus dans ce comptage : la gestion des locations meublées et des chambres d’hétes labellisées. Par ailleurs la source ne permet pas
d’identifier I'intégralité de 'emploi salarié dans les campings municipaux
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Quant au secteur de 'animation socioculturelle et sportive, on y retrouve majoritairement des structures
de moins de 5 salariés a dominante associative.

Depuis 2000, on note une érosion de la fréquentation touristique en Bretagne. En effet, les modes de
consommation ont évolué en lien avec la réduction du temps de travail (fractionnement des congés et
séjours de courte durée). Une nouvelle clientéle étrangere (Italiens, Espagnols et résidants d’Europe de
IEst ou d’Asie) arrive sans pour autant compenser la perte enregistrée aupres de la clientele
traditionnelle (Anglais, Allemands). Globalement, on observe une concurrence plus vive et une moindre
lisibilité.

La conjoncture (baisse du pouvoir d’achat, augmentation du prix du pétrole) pourrait modifier les
habitudes de consommation et les attentes des touristes.

A noter un fort développement des attentes liées au tourisme vert et au développement durable.

Ces tendances permettent d’envisager des opportunités de développement par la désaisonnalisation et le
rééquilibrage territorial vers la Bretagne intérieure.

Structure des emplois

Avec 44 000 emplois salariés en moyenne annuelle, comprenant a la fois emplois directs et emplois
induits, les emplois liés au tourisme représentent de 'ordre de 32 000 ETP. Les emplois propres au
tourisme/loisirs/hotellerie-restauration réprésentent pres de 60% de ces emplois.

L’industrie hoteliere (comprenant cafés, hotels, restaurants) et activités connexes (discothéques,
bowlings, casinos, activités thermales et de thalassothérapie) enregistrent pres de 30 300 salariés a fin
2006 (données au 31/12, donc sans effet saison), placant ainsi la Bretagne au 6°m¢ rang des régions
francaises en nombre d’emplois salariés.

Par ailleurs, il faut rajouter a ces emplois salariés un nombre non négligeable d’emplois non salariés. La
part des non salariés est importante dans I'hotellerie — restauration, ou ils représentent 1/3 des actifs.
Toutefois, la tendance d’évolution des emplois non salariés est a la baisse en lien avec le développement
des chaines et le recours au statut de salarié au détriment du statut de conjoint collaborateur.

Dans le domaine de ’'animation, on compte également une part importante de bénévoles.

L’emploi salarié est concentré le long du littoral et autour des grandes agglomérations. Ainsi, les 7
principales agglomérations bretonnes (Rennes, Brest, Quimper, Lorient, Vannes, Saint Malo et Saint
Brieuc) concentrent 45 % des emplois salariés.

Ce phénomeéne de concentration territoriale est plus ou moins important en fonction des départements.
En Ille-et-Vilaine, Rennes et Saint Malo concentrent 70 % des emplois salariés. Dans les autres
départements, 'emploi touristique est plus diffus : les principales villes regroupent au maximum 40 %
des emplois touristiques.

De facon générale, les activités touristiques ont bénéficié de la forte demande des consommateurs au
cours de ces 10 derniéres années. L’hotellerie — restauration a été le principal moteur de cette
croissance, avec, plus particuliérement, une progression de 'emploi salarié en restauration traditionnelle
(comprenant la restauration gastronomique mais aussi les pizzerias et les créperies). D’autres activités
ont également contribué a cette progression, comme les établissements thermaux et de thalassothérapie
ou les activités sportives.

Dans I'hétellerie — restauration, les principaux métiers sont les serveurs et les cuisiniers, de 'ordre de 8
emplois sur 10 s’exercant dans la restauration (cuisine et salle). Parmi les principales familles de métiers,
on releve :

les métiers de cuisine : pres de 8 300 salariés

les métiers de service : 11 000 salariés

Iencadrement en restauration : pres de 1 200 salariés

les métiers de I'hétellerie : de 'ordre de 2 600 salariés

I'encadrement en hébergement : 276 salariés.

o0 o

Dans le secteur de 'animation socioculturelle et sportive, ce sont les moniteurs et éducateurs sportifs et
les animateurs socioculturels et de loisirs qui regroupent le plus d’actifs.
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Le tourisme — loisirs est un secteur jeune : 60 % des salariés ont moins de 35 ans contre 48 % pour
I'ensemble des salariés bretons. Les moins de 26 ans représentent a eux seuls 1/3 des effectifs salariés. La
jeunesse du secteur est entretenue par une bonne attractivité associée a un taux de rotation important
dans I'hotellerie restauration (mobilité inter sectorielle, saisonnalité) et des carriéres courtes dans le
domaine de ’animation socioculturelle et sportive (phénomene d’usure physique, conditions de travail).
Contrairement aux actifs salariés ot, globalement, I’enjeu se pose en termes de fidélisation, chez les non
salariés, il concerne le renouvellement des actifs. En effet, dans ’hétellerie — restauration, les actifs non
salariés de plus de 50 ans représentent pres dun tiers des actifs non salariés. La pérennisation des
emplois passe donc par la reprise des établissements qui commence a étre pénalisée par le poids des
investissements (foncier, mise aux normes...). Le renouvellement des actifs est aussi une préoccupation
pour certains emplois salariés dans le domaine des activités sportives, principalement dans
I'encadrement ou chez les maitres nageurs.

Les femmes sont bien représentées dans les métiers du tourisme. Elles occupent 60 % des emplois
salariés du tourisme contre 45 % des emplois salariés en Bretagne. Elles sont assez peu nombreuses dans
les activités sportives (< 40 %) et plus nombreuses dans les activités d’hébergement (> 50 %). Dans
I'hétellerie — restauration, elles sont également tres présentes dans les emplois non salariés (50 % contre
33 % pour 'ensemble des actifs non salariés en Bretagne).

L’emploi touristique breton est marqué par une forte saisonnalité (entre 30 000 salariés en janvier et
70 000 en aofit), plus marquée sur le littoral Sud. Cette saisonnalité et les attentes des consommateurs
entrainent un recours aux temps partiels et aux contrats précaires important.

Dans I'hoétellerie restauration, le niveau V est majoritaire. Pour les emplois permanents ou demandant
des compétences spécifiques (cuisine), la qualification apparait en effet indispensable pour I'insertion
professionnelle, les emplois saisonniers étant, quant a eux, occupés plutot par des étudiants.

Quant au secteur de I'animation, il emploie majoritairement des actifs de niveau supérieur ou égal au
niveau IV, soit 60% contre 23 % pour I'hotellerie — restauration.

De facon générale, 'encadrement est peu développé dans les métiers du tourisme, compte tenu du poids
des TPE.

L’éclatement des métiers du tourisme est associé a un cloisonnement entre les différentes activités. Il y a
trées peu de mobilité «inter métiers », méme si les professionnels reconnaissent qu’il existe de
nombreuses compétences transversales dans les métiers du tourisme.

Marché du travail

En 2007, les offres déposées a TANPE concernent principalement les métiers de serveur, cuisinier,
employé polyvalent de la restauration (agent de restauration, équipier de restauration rapide, crépier,
pizzailo), aide de cuisine, animateur généraliste de loisirs et employé d’étage. Ces métiers représentent
environ 17 000 offres d’emplois, dont plus de la moitié est concentrée sur les métiers de serveur (5 400)
et de cuisinier (4 300). Parallelement, les demandeurs d’emploi inscrits a 'ANPE se positionnent
principalement sur les métiers de serveur, cuisinier, employé polyvalent de la restauration, aide de
cuisine et d’animateur d’activités sportives ou de loisirs ou culturel. Ces cinq métiers représentent 7 600
demandeurs d’emplois, positionnés a 75 % sur les métiers de serveurs (1700), de cuisinier (1 500) ou
d’animateur (2 500).

Les tensions! les plus importantes sont enregistrées sur les métiers d’employé polyvalent de la
restauration (1.3), serveur (1.3), employé d’étage (1.2) et de cuisinier (1.1).

1 Soit le rapport entre les offres et les demandes d’emploi : plus il est élevé plus les tensions sont importantes
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Le secteur de I'hotellerie — restauration est le principal secteur générateur de recrutements en Bretagne.
En effet, selon 'enquéte BMO, le secteur regroupe prés de 20 % des intentions d’embauche en 2008.
Toutefois, une part importante de ces intentions d’embauche concerne des emplois saisonniers. Il en est
de méme pour les métiers de 'animation.
On retrouve régulierement, parmi les 15 métiers qui rassemblent le plus grand nombre d’intentions
d’embauche, trois métiers du tourisme loisirs :

0 Employés et agents de maitrise de I’hotellerie (serveurs, maitre d’hotels...) ;

O Animateurs socioculturels, de sport et de loisirs ;

O Cuisiniers.
Par ailleurs, les métiers du tourisme font aussi partie des métiers pour lesquels les recrutements sont
jugés tres difficiles.

Besoins en emploi

Le renouvellement d’une partie des actifs et surtout leur départ vers d’autres secteurs génerent des
besoins en emplois conséquents. Ces besoins sont majoritairement portés par 'hotellerie — restauration.
Si l’attractivité du tourisme permet de répondre a ces besoins, la fidélisation des salariés serait nécessaire
afin de faciliter la professionnalisation du secteur.

Hotellerie restauration :

Les professionnels de I'hotellerie restauration estiment les besoins annuels a plus de 2 000 personnes
pour couvrir les besoins de renouvellement et les créations nettes d’emplois. Les besoins en recrutement
se répartissent de la facon suivante :

O Cuisine: 920
O Service : 1060
O Hotellerie : 220

Animation socioculturelle et sportive :

Selon les professionnels, les besoins en recrutement devraient concerner I'encadrement et certains
métiers du sport (maitres nageurs). Toutefois, les besoins du secteur sont difficiles a chiffrer compte tenu
de la multiplicité des activités et du poids de 'emploi public.

Besoins en qualification
Hotellerie restauration :
Les besoins se situent majoritairement au niveau V.

O Cuisine : niveaux V et IV (BP), avec la nécessaire prise en compte d’une insertion des formés dans
d’autres secteurs d’activité (collectivités)

O Service en salle : niveau V

0 Employé d’étage : niveau V, potentiellement dans le cadre de contrats de professionnalisation ; un
rapprochement a envisager avec le secteur de la propreté.

O Réceptionniste : pas de besoins complémentaires ; une réflexion a engager concernant les métiers
de I’accueil sur la relation emploi-formation.

Animation socioculturelle et sportive :
En matiére de compétences, les professionnels estiment qu’il faut renforcer la dimension accueil et en

particulier la maitrise des langues étrangeres. Dans le domaine des activités sportives, la polycompétence
est recherchée, notamment pour accroitre 'employabilité.
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Il - En synthése territoriale

Des dépendances territoriales plus ou moins marquées

Certains Pays comme les Pays de Vannes et d’Auray présentent une dépendance économique au tourisme
relativement forte. A 'opposé, pour le Centre Bretagne, le tourisme participe encore peu a '’économie
locale.

Des orientations locales trés spécifiques

On retrouve dans les Pays bretons la grande caractéristique régionale du tourisme, a savoir la
prédominance d’un tourisme familial. Toutefois, certains Pays présentent des spécificités : ainsi, autour
des grandes agglomérations (Morlaix, Brest, Rennes, Lorient, St Brieuc), on note un développement du
tourisme d’affaires. D’autres Pays misent quant a eux sur les atouts locaux en développant le tourisme
« nature » (Redon, Pontivy) ou le tourisme culturel (Morlaix, Centre Ouest Bretagne).

Ces orientations locales font souvent partie d'une stratégie pour diversifier l'offre afin de maintenir
lattractivité et donc I’économie touristique des territoires. En effet, de nombreux Pays font état de
problemes de structuration de l'offre qui freinent la fréquentation (manque d’équipements, équipements
inadaptés a la demande).

Des évolutions locales qui confirment les tendances régionales, en matiere :
O de féminisation des emplois, méme si certains métiers restent majoritairement masculins
(cuisine) ;
0 de saisonnalité marquée avec, toutefois, des initiatives pour allonger la saison ;
0 de conditions d’emploi (temps partiels, emplois précaires) ;
0 de tensions, notamment dans le domaine de I'hétellerie — restauration.

Un secteur trés attractif confronté a un probléme de fidélisation des actifs

Des phénomenes de fuite des actifs vers des secteurs ou les conditions de travail semblent plus
intéressantes (horaires, rémunération...) sont évoqués, en particulier dans le domaine de I'hétellerie —
restauration.

Certains Pays, comme le Pays de Morlaix, évoquent des problemes d’adéquation entre la qualification des
demandeurs d’emploi et celles requises par les employeurs.

Des besoins en emplois associés a des difficultés de recrutement

Les difficultés de recrutement concernent majoritairement les métiers de I'hétellerie — restauration et
dans une moindre mesure les métiers de ’animation.

Malgré la jeunesse du secteur, les territoires font remonter des besoins en emplois liés au renouvellement
des actifs pour les cadres et les chefs d’entreprise, en particulier dans ’hétellerie — restauration.

Les métiers de la cuisine constituent 1’essentiel des besoins en emplois identifiés (cuisinier, crépier,
pizzaiolo) et dans une moindre mesure le service en salle (serveur) ou I'encadrement sportif (maitre
nageur). Toutefois, les territoires font état de difficultés a recueillir les besoins dans les autres activités
du tourisme faute d’organisation de la profession.

De nouvelles attentes en terme de compétences

Si les compétences techniques sont indispensables, elles ne semblent pas suffisantes. La maitrise des
langues étrangeres (anglais en particulier), mais aussi des techniques de vente et des nouvelles
technologies de l'information et de la communication sont autant de compétences aujourd’hui
nécessaires a I'insertion dans les métiers du tourisme.

Des besoins en qualification de niveau V dans le domaine de la cuisine
Les besoins en qualification concernent principalement la cuisine traditionnelle, la créperie et la pizzeria.
Des besoins dans le domaine de ’animation au niveau IV et II sont également évoqués.

Un domaine étudié sur 2 territoires :
- En 2008 : Pays d’Auray.
- En 2007 : Pays du Trégor Goélo.
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8 ARTICLE 2 : LE SECTEUR

@ Diagnostic
@ Un secteur economique, acteur de [’Tameénagement du territoire et du developpement durable

En Bretagne, les Travaux Publics representent 509 entreprises de type TPE, PME et une centaine d'agences
nationales rattachees a des groupes. La Profession regroupe ainsi une diversite d’entreprises par leur
structure comme par leur taille. Pour autant, les entreprises de Travaux Publics ont ’habitude de travailler
en groupement d’entreprises ou de co-traitance.

La moitie des salaries sont dans des entreprises de plus de 50 salaries.

T I

Nombre d'entreprises régionales Nombre de salaries 10 700
Entreprises de moins de 10 salaries 325 llombre de salaries | 230
Entreprises de 11 & 20 salaries 61 IHombre de salariés 045
Entreprises de 214 50 salaries 96 IHombre de salaries 3218
Entreprises de plus de 50 salaries 27 lombre de salariés 5307

Une entreprise regionale des TP sur quatre travaille dans le secteur des travaux routiers :

B Travaux routiers

[ Travaux électrigues

Travaux de canalisation

B Travaux de terrassement

18% 14% O Cuvrages d'art

Repartition des travaux réalisés en Bretagne en 2007 [0 Autres (voies ferrees, travaux souterrains, travaux
maritimes et fluviaux}

Cette répartition impacte, bien évidemment, la typologie des metiers. En Bretagne, le secteur des travaux
publics compte plus de 15 200 actifs dont 10 700 salariés dans les entreprises régionales ayant de veritables
emplois de proximite et qui participent ainsi a la vitalité des communes et par consequent au maintien de
population en milieu urbain et rural.

Dans le cadre de leur activite de realisation et d’entretien des infrastructures, les entreprises de Travaux
Publics participent a des missions d'intérét général et concourent a une mission de service public,
particulierement dans le domaine des réseaux.

En effet, les entreprises de Travaux Publics se voient confier tout ou partie des travaux des entreprises
publiques telle qu’EDF et la SHCF par exemple.

Par ailleurs, 63 % de 'activite des Travaux Publics relevent de l'investissement public, ce qui conforte cette
dimension d’intérét général au service de la qualité de vie de la population et de l’aménagement du
territoire.

Actuellement, si quelques grands projets relévent des Travaux Publics (ex : LGV), l'activité repose
essentiellement sur des chantiers de petites tailles. A titre d’exemple, un chantier «moyen» est inférieur a
100 000 euros. De meme, les travaux neufs representent 70 % de 'activite et les travaux d’amelioration et
d’entretien, 30 %.

O Etat

B Collectivitds locales
E  Entreprises publiques
= Secteur privé

6%
Répartition des travaux réalisés en Bretagne en 2007
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La profession des Travaux Publics s'inscrit tout a fait dans la logique de U'environnement et du
developpement durable, avec une prise de conscience a la fois collective et individuelle.

En effet, le secteur des Travaux publics est impliqué a la fois sur son cceur de metier et sur difféerentes filiéres
d’approvisionnement de type industriel, telles que les carrieres et les centrales d’enrobes.

Les initiatives en la matieére concernent l'innovation, la réduction des coits, la réduction des nuisances
sonores, le recyclage de matériaux, la diminution de la dépendance en ressources non renouvelables, la
diminution des emissions de gaz a effet de serre.

@ Un secteur économique, avec des spécificités liées a ses activites.

La premiére spécificité reléve de la notion méme du chantier qui est le lieu unique de la production et de
I’exploitation dans [’activite des Travaux Publics.

Cette notion entraine systematiquement toute une serie de caractéristiques sur les conditions de
I’environnement professionnel :

-un travail en extérieur pour la majorité des salaries et particulierement pour les ouvriers et
I’encadrement de chantier,

-un travail ol U’esprit d’équipe est primordial,
-un travail ot la prise d'initiative et |’autonomie sont indispensables
-un travail ol la competence « terrain » requiert des habiletes manuelles et valorise le sens pratique,

-un travail, dont le lieu de production change trés réguliérement, ce qui introduit de la diversité,
mais geneére egalement plus de facteurs de risques lies a un environnement et un contexte
professionnel non maitrisable par definition,

-un travail ol doivent cohabiter I'organisation et la grande souplesse face aux imprévus inhérents a
I’activité (sol, nature, meteo).

La deuxieme specificite releve d'une evolution de la profession avec Uintroduction d’une forte
mécanisation, pour pouvoir evoluer plus aisement en milieu urbain. C’est ainsi que toute une gamme de
mini-engins s'est développee, ameéliorant les conditions de travail des ouvriers et réduisant la penibilite.
Cette mécanisation a toutefois apporté des modifications importantes : plus grande productivité, réduction
de la taille des equipes, evolution des qualifications vers plus de polyvalence.

Cette mecanisation a egalement eu pour effet de developper une activite de sous-traitance, prenant la
forme de location de matériel avec ou sans chauffeur. Parallélement, la maintenance des parcs d’engins des
entreprises de Travaux Publics est en grande partie externalisée.

La troisieme specificité concerne les conditions de travail, avec des metiers essentiellement a temps plein,
des meétiers permettant d’étre selon 'activité choisie, nomade ou sédentaire, et des métiers proposant de
véritables perspectives d’évolution de carriére. Ces evolutions de carriere sont possibles a tous les niveaux
de formation. La profession a [’ambition de garder la culture «terrain» et de veiller a maintenir la promotion
interne.

@ Un secteur économique, face a des besoins de recrutement.
Le taux d’encadrement est relativement eleve avec 23 % d’ETAM (Employes, Techniciens, Agents de Maitrise) et
11 % de Cadres. Le taux d’encadrement de chantier s’établit & 20 % avec 66 % des salariés dans la catégorie
ouvriers ; La Profession fait appel également, a des intérimaires (10 a 15 % des effectifs selon les périodes).

La palette des meétiers est diversifiée, avec des niveaux de formation qui vont du CAP au diplome
d’ingenieur :

Categorie ouvriers : constructeur de route, poseur de canalisation, conducteur d’engins, constructeur
professionnel en voirie et réseaux divers, monteur de réseaux electrique aéro souterrain, constructeur d’ouvrage
d’art, chef d’equipe

Catégorie ETAM : géometre topographe, chef de chantier, technicien de laboratoire
Catégorie Cadre : conducteur de travaux, ingenieur bureau d’etude, charge d’affaire

Le secteur des Travaux Publics benéficie eégalement d’un taux de fidelisation de 70 %, ce qui rend compte de
lattachement des salariés au secteur. En contrepartie, la profession est concernée par le vieillissement et les
departs a la retraite, particulierement pour les ouvriers et ’encadrement de chantier.

Historiquement, c’est un secteur majoritairement d’hommes , et ou les femmes sur les metiers dits «techniques»
sont minoritaires (6% en Bretagne). Cependant, 'enquéte de la FRTP (septembre 2007) reléve que les femmes
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dans les Travaux Publics sont jeunes (78 % ont entre 21 ans et 35 ans) et diplomees (69 % ont un diplome entre
bac+2 et Bac+5). Elles occupent d’ailleurs un emploi correspondant a leur qualification.

Actuellement, un des axes prioritaires du secteur des Travaux Publics est le recrutement, avec des
besoins identifiés sur les niveaux ouvriers (350 par an) et I’encadrement de chantier (100 par an).

Face & ses besoins, la Profession des Travaux Publics en Bretagne s’est saisie de la question de la formation
sous un angle trés concret en créant le Centre de Formation des Apprentis des Travaux Publics & Ploérmel en
2002.

La réussite du CFA TP réside dans une mobilisation collective et une implication forte des entreprises qui
optent pour la formation par apprentissage comme un moyen de former, de qualifier et d’insérer
durablement des jeunes dans la Profession. 199 apprentis au CFA TP a la rentrée 2008, soit 20 % de plus sur

un an
Sections du CFA Travaux Publics  (Effectifs rentrée 2008) Nombre d'apprentis
Conduite d’engin 68
Construction de route a6
Canalisation 35
Construction d'ouvrage d’art 10

La profession a poursuivi cette dynamique en diversifiant les modes de recrutement, en ayant recours a des
demandeurs d’emploi en reconversion professionnelle.

" Les enjeux

o Agir sur des facteurs de progrés, favorisant la qualite et [’emploi durable
La Profession des Travaux Publics souhaite s’engager sur des leviers optimisant la sécurisation des parcours
professionnels. A ce titre, ses axes de travail portent sur :

- I’accroissement du nombre de tuteurs formes, selon le cahier des charges de U'ordre national des
tuteurs de la Profession

- la reconnaissance des compétences des salariés expérimentés, notamment par la voie des CQP de la
branche

- le développement de la professionnalisation des salariés des Travaux Publics

- ’ameélioration de prise en compte de la sécurité et de la santé au travail pour limiter les risques
professionnels et améliorer les conditions de travail

Ces facteurs interagissent sur ’accueil, I’intégration, le maintien dans I’emploi, la fidélisation et ["évolution
professionnelle des salaries qui doivent étre des criteres d’attractivite du secteur.

@ Anticiper pour accompagner les besoins de recrutement et les eévolutions professionnelles des
entreprises a court, moyen et long terme

Le secteur des Travaux Publics, au plan regional, doit étre en veille, pour mesurer guantitativement et
qualitativement les besoins des entreprises, en terme de recrutement et en terme de qualification.

Pour repondre aux attentes du court terme, le secteur doit continuer d’activer des outils, tels que les
contrats de professionnalisation, les opeérations collectives territoriales de recrutement, en lien avec les
partenaires. D’une maniére génerale, les sorties de jeunes diplomeés vers la vie active sont insuffisantes pour
couvrir les besoins de renouvellement en main d’ceuvre qualifiee.

Pour se positionner sur le moyen terme en terme de recrutement, il est opportun de continuer a developper
la voie de I’apprentissage qui permet d’intégrer durablement dans la Profession des publics de moins de 25
ans.

Pour se projeter sur le plus long terme et sur les niveaux d’encadrement, la profession doit travailler en
réseau avec ses différents partenaires pour faire evoluer Uoffre de formation (augmenter les capacites
d’accueil, créer de nouvelles formations, determiner le mode de formation).

Face aux besoins de recrutement, le secteur souhaite également augmenter le nombre de femmes dans les
Travaux Publics sur les métiers « techniques » (passer a terme de 6% a 10%) et mise sur un plan d’actions
prospectif pour "'emploi et la formation a I’horizon 2012 en Bretagne.
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@ Etre identifieé comme un secteur d’activité a part entiére et dans toute sa diversite

La Profession des Travaux Publics est encore aujourd’hui insuffisamment connue du grand public,
particulierement des publics jeunes, des prescripteurs d’information et d’orientation, dans toutes ses
dimensions et dans la diversité des métiers proposeés.

Si le secteur, au plan national et regional, a renforceé ses critéres d’attractivité (conventions collectives,
remuneration ...), il doit poursuivre ses actions de communication pour étre plus visible et apparaitre comme un
secteur professionnel proposant non seulement de I’emploi mais des evolutions de carriere.

M ARTICLE 3 : LES OBJECTIFS OPERATIONNELS PARTAGES

A partir des quatre orientations stratégiques partagées, définies a l'article 1% du présent contrat, les partenaires se
fixent les objectifs suivants :

= Partager la connaissance de la branche professionnelle et de ses evolutions,

= Faciliter le developpement de 'orientation et de la qualification tout au long de la vie,
= Ameliorer la qualité de I’emploi et developper la Gestion des Ressources Humaines,

= Promouvoir |'égalité de toutes et de tous face a I’emploi et a la formation,

= Favoriser la promotion professionnelle en valorisant les parcours difféerencies de formation et en développant
la Validation des acquis de "experience (VAE),

= Securiser les parcours et trajectoires professionnels,
= Promouvoir une pédagogie de la transmission d’entreprises et de savoirs,
= Diffuser les bonnes pratiques d’anticipation,

= Veiller a 'equilibre et a la complémentarité entre les territoires dans la conception et la mise en ceuvre
d’actions.

Ces objectifs font [’objet de propositions d’actions et s’inscrivent dans le plan d’actions concertées joint
au present contrat. Ces actions sont declinees en fiches actions actualisees et renouvelees chaque annee.

WM ARTICLE 4 : LES MOYENS MOBILISES

Les partenaires du contrat favorisent ’utilisation et la mise a disposition des différents outils dont ils
disposent pour suivre et analyser la situation du secteur et I’évolution des emplois. Ils mobilisent notamment
I’expertise de leurs reseaux respectifs.

A partir de cette analyse, les partenaires optimiseront [’articulation et la complementarite des dispositifs de
formation nécessaires.

Les signataires veilleront a mobiliser les réseaux et les dispositifs dont ils disposent pour mettre en czuvre les
actions retenues.

Les orientations et actions prioritaires retenues pourront concerner l’ensemble du secteur, un metier
specifique, une filiere ou un territoire donne.

Les partenaires du contrat détermineront et programmeront annuellement le recours aux experts, prestataires en
appui des actions retenues, notamment pour les travaux des groupes de travail du contrat.

Ils pourront s'appuyer sur les moyens de partenaires ressources : Agefiph, Organismes paritaires collecteurs
agrees (OPCA), FONGECIF, Groupement régional emploi formation (GREF), Agence régionale d’amelioration
des conditions de travail (ARACT)...

» Le suivi et [’évaluation

Pour chaque action mise en ceuvre, des indicateurs simples de suivi et des critéres de resultats seront etablis
au démarrage de |'action. Ils seront communiqueés aux partenaires du contrat au cours et a l'issue de
I’action.

» La communication

Les partenaires veilleront a valoriser les actions mises en ceuvre et leurs resultats en :
= diffusant I’information auprés de leurs réseaux respectifs,
= favorisant les echanges intersectoriels et la mutualisation des actions,
= optimisant la relation Presse.
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8 ARTICLE 5 : LE PILOTAGE DU CONTRAT D'OBJECTIFS

Les partenaires professionnels s’accordent sur une représentation paritaire de la branche.

% Le comité d’orientation est 'instance politique du contrat d’objectifs.

Composé d’élus du Conseil régional, de représentants de UEtat (DRTEFP, Rectorat,..), de représentants
employeurs et salariés de la branche professionnelle, il valide a partir des orientations stratégiques le plan
d’actions annuel ou pluriannuel et décide des réorientations éventuelles. Le partenaire permanent associé
Pole Emploi siege aux cotés des membres du Comité d'orientation. Il se réunit au moins une fois par an.

« Le comité de pilotage est l'instance technique du contrat d’objectifs

Il se compose de techniciens représentant les signataires du Contrat d’objectifs (Etat, Région, représentants
employeurs) et le partenaire permanent associé. Il prépare le plan d’actions concertées annuel ou
pluriannuel soumis a la validation du comité d’orientation et veille a sa réalisation. Il organise le suivi et
I'évaluation des actions. Il mobilise les partenaires ressources selon les actions retenues. Il peut confier si
besoin la réalisation d'une expertise particuliére ou la conduite d’actions a des groupes de travail qu’il
constitue a cet effet. Il se réunit trois ou quatre fois par an.

@ Les groupes de travail
Ils sont composés de personnes proposées par le comité de pilotage. Ils concoivent, suivent et évaluent

'action définie par le comité de pilotage.

I ARTICLE 6 : MODIFICATION DU CONTRAT

Toute modification des termes du présent contrat, doit faire l’objet d'un avenant conclu entre les parties
signataires conclu dans les mémes conditions que le présent contrat.

I8 ARTICLE 7 : DUREE ET VALIDITE DU CONTRAT

Le présent contrat prend effet a compter de sa signature et prend fin le 31 décembre 2013, au terme de la
durée du Contrat de projet Etat-Région 2007/2013.

8 ARTICLE 8 : REGLEMENT DES LITIGES

En cas de litige relatif a Uinterprétation ou a l'exécution du présent contrat, les parties s'efforceront de
rechercher un accord amiable. En cas de désaccord persistant, le litige sera porté a |'appréciation du
Tribunal Administratif de Rennes.

8 ARTICLE 9 : RESILIATION DE LA CONVENTION

En cas de non respect de ses obligations contractuelles par |'une ou 'autre des parties, chaque partie se réserve
le droit aprés mise en demeure écrite restée sans effet pendant une durée de trente jours, de resilier le présent
contrat.

8 ARTICLE 10 : EXECUTION DU CONTRAT
Le Préfet de la Région Bretagne, le Président du Conseil régional de Bretagne et le Président de la Fédération
régionale des Travaux publics sont charges, chacun en ce qui le concerne, de 'exécution du présent contrat.

LES SIGNATAIRES Fait & Rennes, le 19 février 2009.
Le Préfet P/Le Président du Le Président de la Fédération
de la Region Bretagne Conseil régional de Bretagne régionale des Travaux publics

et par délégation le vice-président
chargé de la formation

Do i

Jean DAUBIGNY Michel MORIN Michel BARIAT
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M SECTEUR
) Meétiers, gqualification, niveaux métiers territoires
g Dannées régionales Dannées régionales
P . | [Flux des formeés dans le secteur Kb de demandeurs d'emplos total - Nb d deurs d'emploi posi és sur le secteur % de la population active bretonne
U g | [Part des formés du secteur sur le total des formes ‘Taux de chomage Nb de salanés - Nb de non salanés
B | [Taus dattractivite (lycées publics) Enplois qualifies | Emplois non qualifiés
11' T Qualité de lemplos (CCD, Temps portiel, intérim)
¢ 1| |Données territoriales Données territoriales Données territoriales
f Taux d'attractivité par pays (Iveées publics) Nb de demandenrs d'emplos total par pavs Nb de salanés par pays ou a défaut pavs o sont concentres les actifs
Taux de chi par pays
POIDS RELATIF DES DISPOSITIFS (effectif en derniére année de formation - N-2z)
Niveau X
Poids du flux des formés de ce niveau sur le flux total des formés
D
1 |
s | Niveau XX
P | 123 |
o | ! 10 a5 5
8 | I
1 ! i 1
T Compétence partagee C ; " 1 c : B I
H i & g P
|IT Antorités ncad:nuqusf Compétence Région Compétence Région Profi s Profsiionmslloe
5
o | Taux ! B m Taws d'msertion prof 1l
E Troise Apprentissage cohorte 2005
(Champ ot aunde de r¥féryrios) | Insertion 4 18 mois Tnsertion & 12 mois
F | P mvean | | Par niveau | Par e
a . — e : )
:l. Exame Mﬁ ou 2007 I eXamen 2006 ou 2007 EXATEN 2006 01 2007
Source EN par e (BEF, CAP,  Sowree EN par diplome . - z =
A | BP.BT, Fae Pro, BTS) | selon lo disponibilité de Finformation |
T | Source DRAF par niveauy |
1 | Sowrce Région par dipline pour les
0 | formations sauitaires
N | Complements a défimr L
| Taux de remplissage | Nomb ces de formation | Taux de remplissage | Effectsf en formation Effactif en formation Effectif en formation
Par nivean I Année seolaire 20072008 {annee 2007) | Année seolaire 2007-2008 {année 2007) | (annse 2007) : (annee 2007) |
Source EN pour les lycées publics Par mveou nomhire de places financées | Par mivem | Par domaine de formation Dossiers finances - source branches
Sowrce Région pour les formations | i | professionneiles
(soibaires | i I | | ] I
(Compléments i difienr | ! | ! | 1 1 | i | ! | !
Formations existantes. Formations existantes. [ | v s ks Formations existantes Formations sastantes. Formations existantes.
corvespondant aux besous sorrsspaielant Ao begyine pemetoudant aus beaoiag.
(rentrée 2008) | {rentrée 2008) i i (rentrée 2008) (rentrée 2007) {année 2008)
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Annexe 8

ORIENTATIONS POUR L’EVOLUTION DE L’OFFRE DE FORMATION
STRUCTURES METALLIQUES - TRAVAIL DES METAUX - FONDERIE

Constats

Ce domaine de formation regroupe des spécialités industrielles comme la soudure
ou la chaudronnerie, ainsi que des spécialités automobiles comme la carrosserie. La
formation initiale sous statut scolaire et par apprentissage regroupent la moitié des
formés.

En ce qui concerne lapprentissage, les taux de remplissage sont satisfaisants au
niveau 3 pour les spécialités industrielles comme pour les spécialités automobiles.
Par contre, pour les niveaux 5 et 4, les taux de remplissage sont inférieurs.

Préconisations

La réforme de la voie professionnelle (mise en ceuvre du bac pro en 3 ans et
suppression du BEP) sera appliquée aux spécialités de ce domaine de formation.
Cette réforme aura des incidences sur ’ensemble des voies de formation a I'exception
du statut scolaire ou elle a déja été mise en ceuvre a la rentrée 2008.

Les actions de valorisation des meétiers industriels engagées en 2008 seront
poursuivies en 2009.

Dans le domaine de la carrosserie, il est proposé de conforter les flux de formés aux
niveaux 5 et 4 a I’'Ouest de la Bretagne en formation initiale sous statut scolaire et par
apprentissage.

Statut scolaire

Dans le domaine de la carrosserie, I’Académie propose de stabiliser l'offre de
formation compte tenu des récentes ouvertures au niveau 5 et de la mise en ceuvre de
la réforme du baccalauréat professionnel opérées a la rentrée 2008.

En ce qui concerne les formations industrielles, il est proposé de conforter les flux de
formés au niveau 5 et principalement au niveau 4 en améliorant le taux de
remplissage des formations en valorisant les métiers, en lien avec les besoins en
chaudronnerie et en soudure exprimés par les professionnels.

Pour les formations de niveau 3, il est proposé de stabiliser I'offre de formation.
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Apprentissage

L’Etat, la Région et branche métallurgie (UIMM Bretagne) poursuivent la mise en
ceuvre des engagements de développement qualitatif et quantitatif des formations
industrielles par apprentissage pris dans le cadre du Contrat d’Objectifs et de Moyens
« apprentissage ».

A ce jour, 70% de l'objectif en terme de places supplémentaires a été atteint et les
taux de remplissage montrent une amélioration significative dans 'utilisation des
capacités d’accueil.

Formation continue

En ce qui concerne les formations industrielles, dans le cadre du PRS, la Région
propose de stabiliser I'offre de formation compte tenu des ajustements déja opérés.

Les actions en cours dans le cadre du contrat d’objectifs emploi-formation de la
métallurgie afin de favoriser une plus grande lisibilité de l'offre de formation par les
professionnels devront étre confortées.

Complémentairement a son action en matiere de qualification, la Région interviendra
également au travers du Cheque Force, pour le financement de licences dans le
domaine de la soudure.

Une répartition territoriale équilibrée sera recherchée, au regard des besoins en
qualification identifiés (ex : Pays de Lorient, Pays du Centre Bretagne ...).

Des actions complémentaires pourront étre envisagées, en réponse a des
problématiques spécifiques (ex: Pays de Redon, compte tenu des mutations
économiques en cours, avec une nécessaire réflexion en lien avec les Pays de la Loire).

La Région préconise d’encourager les branches professionnelles a développer leur
offre de formation en contrat de professionnalisation, avec, en amont, des actions de
pré-professionnalisation.
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L’'exemple historique : la Région Nord-Pas-de-Calais et la mise en place
des Comités techniques locaux de I’'emploi et de la formation (CTLEF)

Chiffres clés :

La région Nord-Pas-de-Calais compte environ 4 050 000 habitants (en 2007) se
répartissant sur les deux départements qui composent le territoire régional. Elle est la
guatriéme région de France par son PIB (91 milliards d’euros). Les caractéristiques du
systéme productif régional sont proches de la moyenne nationale ; le tertiaire regroupe
75% des emplois et le secondaire (industrie et construction) 23%. En 2008, 62.000
personnes ont bénéficié du financement d’étapes de leur formation au travers du
Programme régional des formations.

En matiére de politique de formation :

La démarche de territorialisation mise en place par le Conseil régional du Nord-Pas-de-
Calais a été amorcée en 1995, bien avant la création par I’Etat des Maisons de I'emploi.

Le Conseil régional s’est en fait appuyé sur les 15 bassins d’emploi composant le
territoire régional, identifiés comme les espaces d’expression de la demande de
formation/qualification, pour installer dans chacun d’entre eux une mission de proximité :
le comité technique local emploi - formation, véritable relai territorial de la Région.
Selon les bassins et les pratiques, cette démarche s’est appuyée sur des structures
déja existantes (par exemple les Maisons de l’emploi, mais aussi les Missions
locales, ou les Plie!® auxquels on a ajouté le role de comité technique local emploi-
formation. Contrairement a la Région Rhone-Alpes (voir page suivante), ces comités
représentent la seule instance déployée au sein des territoires infrarégionaux.

Chaque antenne territoriale est composée d’un personnel déconcentré de la Région : il y a
au moins un chargé de mission territorial et une assistante administrative dans
chaque comité technique, et donc dans chaque bassin d‘emploi®. Mais leur place et leur
role peuvent varier selon le bassin d’emploi sur lequel ils interviennent, en fonction des
spécificités locales et de I’évolution du contexte territorial. De méme, la configuration
de cette instance locale prend des formes différentes selon la taille, la nature du
bassin d’emploi (rural ou urbain) et le nombre de partenaires en présence. Parallélement
a la présence des chargés de mission régionaux dans les territoires, la démarche est
pilotée par une Mission d’animation territoriale mise en place au sein des services
du Conseil régional.

Le Comité technique local réunit les acteurs du bassin d’emploi ocsuvrant pour
I'emploi, la formation, et I'insertion. C’est une instance ouverte a la participation des
acteurs qui souhaiteraient s’impliquer au cours de la démarche. A cet égard, le rble de
I’élu mais aussi du directeur de la formation du Conseil régional a été essentiel dans le
portage, la présentation et I’explicitation de la démarche sur le terrain, qui ont permis
I'adhésion d’un maximum d’acteurs.

185 plans locaux pour l'insertion et I'emploi.

186

Ils forment au total 37 agents régionaux présents dans les territoires.
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Dans cette démarche comme dans celle de la Région Rhone-Alpes, la rencontre et la
concertation entre les acteurs est essentielle pour construire collectivement un
diagnostic emploi - formation qui tienne compte et des besoins de formation des
demandeurs d’emploi et des besoins de recrutement des employeurs, puis pour
construire et mettre en ceuvre un plan d’action adapté et partagé par tous.

Dans cette démarche, la recherche du territoire approprié concerne non seulement
I'expression et l'identification des besoins mais également la mise en ceuvre des actions
de formation. En effet, en fonction des besoins identifiés et/ou exprimés par les
populations et les branches professionnelle, 3 niveaux d’intervention de l'offre de
formation sont déclinés : une offre de proximité mise en place a I'échelle de chaque
bassin parce qu’elle correspond a une attente locale significative et récurrente des
demandeurs d’emploi et des employeurs ; une offre intermédiaire, inter-bassins, qui
correspond a un besoin ne pouvant étre satisfait au niveau local ; une offre plus large,
d’échelle régionale, qui correspond a un besoin nécessitant des opérateurs spécialisés sur
un domaine particulier.

La mise en place des Zones territoire emploi formation (ZTEF) et des
Contrats territoriaux emploi formation (CTEF) par la Région Rhone-Alpes

Chiffres clés :

La région Rhéne-Alpes compte environ 6 0005 000 habitants (en 2008) se répartissant
sur les 8 départements qui composent le territoire régional. Elle est la deuxieme région
francaise en matiére de PIB et son tissu économique se caractérise a la fois par une forte
composante industrielle (19% de I'emploi de la région) et un secteur tertiaire étoffé (les
services représentent 60% de l'emploi), avec la présence de nombreuses activités
touristiques. Plus de 10 000 personnes ont bénéficié de formations professionnelles
qualifiantes sur le territoire de la région pour un budget de 35 millions d’euros.

Concernant la politique de formation :

C'est l'idée selon laquelle les ressources humaines sont au cceur des territoires qui a
guidé la stratégie de territorialisation de la politique de formation du Conseil régional
Rhone-Alpes depuis 2004. Il s'agit donc de mettre en place, sur chaque territoire, une
stratégie d’optimisation des ressources humaines et par conséquent des dispositifs
emploi — formation proposés par les différents acteurs.

Deux objectifs sont particulierement visés par la démarche territoriale mise en place. Il
s’agit non seulement de favoriser les articulations entre les différents secteurs et
dispositifs d’action (formation, développement économique, aménagement du territoire),
mais également de responsabiliser les acteurs locaux de la formation continue.

Le role de la Région est de mettre en place un cadre commun pour favoriser la
participation et la coordination de tous les acteurs et garantir la cohérence de leurs
interventions.

La Région a été découpée en 27 territoires (appelés « Zones territoire emploi
formation » : ZTEF), négociés avec I'Etat pour recouvrir d’autres périmétres comme les
bassins de vie ou d’emploi.
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Sur chacune de ces ZTEF, une structure porteuse a été choisie parmi les structures
existant déja sur le territoire (il peut s’agir par exemple d'une « Maison de I'emploi et de
la formation », mais aussi d’'une Mission locale, ou d’'un Comité de bassin). En plus de
cette structure, un comité opérationnel réunissant I'ensemble des acteurs (élus des
collectivités, Etat, partenaires sociaux, acteurs économiques et sociaux, citoyens) a été
mis en place, ainsi qu'une instance territoriale participative qui a notamment pour
fonction de s’assurer de la concertation a chaque étape de la démarche.

Un élu régional a été nommé pour chaque territoire afin de piloter la démarche et
garantir sa bonne mise en ceuvre. Ces « élus-pilotes » font le lien entre le Conseil régional
et les instances territoriales (comité opérationnel, instance territoriale participative). Par
ailleurs, un service spécifique regroupant des chargés de mission a été créé au sein du
Conseil régional pour assurer le suivi global et faire le relai entre I'institution régionale et
les structures porteuses.

Chaque territoire est chargé de formaliser sa propre feuille de route stratégique. Il
s’agit ainsi d’établir un diagnostic (recensement des besoins) et de formaliser un plan
d’actions sur trois ans (actualisé chaque année) traduisant la vision concertée et
partagée des enjeux du territoire régional en matiére d’emploi et de formation par
I'ensemble des acteurs. Selon la nature de chacune de ces actions, différents acteurs sont
amenés a intervenir, n’incluant pas forcément la Région.

Pour mettre en ceuvre sa stratégie, chaque territoire dispose d’un droit de tirage sur
une enveloppe financiére de la Région. A cet égard, chacun des territoires élabore
une demande a la Région indiquant les outils choisis parmi ceux qu’elle leur propose
(mini-stages, chantiers d’insertion, convention individuelle pour formation qualifiante,...)
et le volume financier qu’il souhaiterait leur attribuer. Chaque territoire décidera aussi de
la nature du public bénéficiaire des actions de formation.

Outre la responsabilisation des acteurs et [l'articulation entre les secteurs d‘action
publique, I'avantage de la démarche territorialisée est de rapprocher le Conseil régional
des bénéficiaires de son action. Avec la création des ZTEF, la Région est présente sur le
terrain et peut ainsi assurer davantage un suivi et une évaluation de proximité.

La démarche de la Région Rhone-Alpes repose non seulement sur la création de zones
territoriales mais également sur la contractualisation entre partenaires. Elle est un
véritable outil au service de la bonne marche de la démarche de territorialisation.

La souplesse introduite dans ce systéme par la Région Rhéne-Alpes

Concernant le recensement des besoins en emploi et en qualification, la Région Rhone-
Alpes a adopté une approche trés souple. Elle consiste a adapter sa stratégie de
définition des attentes des populations et des besoins économiques en fonction
des réalités des territoires ou des caractéristiques spécifiques de certains
secteurs d’activité. Ainsi, alors que les besoins sont habituellement définis a I'échelle de
27 « zones territoire emploi - formation », pour le BTP la définition des besoins se fait a
I’échelle des départements. Dans ce secteur en effet, I'offre n‘est pas suffisamment
structurée a I’échelle plus fine des 27 territoires.
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Glossaire

AAH Allocation aux adultes handicapés

AFC Action de formation conventionnée

AFF Allocation de fin de formation

AFAF Aide aux frais associés a la formation

AFPE Action de formation préalable a I'embauche

AFPE Action de formation préalable a I'embauche

AFPR Action de formation préalable au recrutement

AGEFIPH Association pour la gestion du fonds pour Iinsertion des personnes handicapées
AGEPI Aide a la garde d’enfants pour les parents isolés
AIOA Accueil, information, orientation, accompagnement
ANI Accord national interprofessionnel
ANPE Agence nationale pour I'emploi
APEC Association pour I'emploi des cadres
APP Atelier de pédagogie personnalisée
APR Action préalable au recrutement
ARE Allocation d’aide au retour a I'emploi

AREF Allocation d’aide au retour a I'emploi - formation

BMO

BTP

BTS

CAO

Besoins en main d'oeuvre
Batiment et travaux publics
Brevet de technicien supérieur

Commission d’appel d’offres

CARIF Centre d’animation, de recherche et d’information sur la formation

CCI Chambre de commerce et d'industrie

CCREFP Comité de coordination régional de I'emploi et de la formation professionnelle

CDI Centre de documentation et d‘informations

CEREQ Centre d'études et de recherche sur les qualifications

CESR Conseil économique et social régional
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CFA

CFPPA

CIF

CNASEA

CNFPTLV

CODESPAR

COPIRE

DIF

DRIP

DUE

DUT

FAF

FASE

FOAD

FONGECIF

FPC

GFE

GPEC

GREF

GRETA

GTEC

IAE

MEIF

MFP

OPACIF

OREF

PAAEO

PARE

POP

PPAE

Centre de formation des apprentis

Centre de formation professionnelle et de promotion agricole

Congé individuel de formation

Centre national pour 'aménagement des structures des exploitations agricoles
Conseil national de la formation professionnelle tout au long de la vie

Conseil de développement économique et social du Pays et de I'lagglomération de
Rennes

Commission paritaire interprofessionnelle régionale pour I'emploi
Droit individuel a la formation

Dispositif régional d’insertion professionnelle

Déclaration unique d’embauche

Dipléme universitaire de technologie

Fonds d’assurance formation

Formation d’accés sécurisé a I'emploi

Formation ouverte et/ou a distance

Fonds pour la gestion du congé individuel de formation
Formation professionnelle continue

Groupement formation emploi

Gestion prévisionnelle des emplois et des compétences
Groupement d'intérét public sur la Relation emploi formation

Groupement d’établissements publics locaux d’enseignement pour la formation
continue des adultes

Gestion territoriale des emplois et des compétences
Insertion pour |'activité économique

Maison de I'emploi, de l'insertion et de la formation
Maisons de la formation professionnelle

Organisme paritaire agréé pour collecter et gérer le financement des congés
individuels de formation

Observatoire régional de I'emploi et de la formation
Prestation d’amélioration a I'expression écrite et orale
Plan d’aide au retour a I'emploi

Prestation d’orientation professionnelle

Projet personnalisé d'acces a I'emploi
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PPE

PPS

PRAFP

PRDFP

PRS

RFPE

RNCP

SIFE

SPE

SRDE

SREFE

VAE

Prestation préparatoire a I’'emploi

Prestation de pré professionnalisation sectorielle

Programme régional d’apprentissage et de formation professionnelle
Plan régional de développement des formations professionnelles
Programme régional des stages

Rémunération des formations de pole emploi

Répertoire national des certifications professionnelles

Stage d’insertion et de formation a I'emploi

Service public a I'emploi

Stratégie régionale de développement économique

Stratégie régionale emploi - formation

Validation des acquis de I'expérience
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