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PREFACE

Depuis le début des années 60, 1'importance du facteur humain a été
reconnue dans l1a croissance et le développement économique. Les travaux d'émi-
nents spécialistes tels que Schultz et Vailzey ont permis de prendre pleinement
conscience du réle Joué par ce que 1'on a appelé le “troisiéme facteur" ou le
“facteur résiduel®. Au sein méme des pays de 1'0CDE, un projet de recherche
majeur a été lancé, intitulé le "Projet régional méditerranéen” qui a permis
de fatre des prévisions & long terme sur les besoins en main-d'oeuvre quali-
fiée et non qualifiée pour les pays composant la zone méditerranéenne. Les
travaux de prévision ont ensuite été appliqués i d'autres pays, et repris sous
une forme ou sous une autre par le Pakistan et le Nigéria, par exemple, dans
le cadre de leurs plans de développement. Une des conclusions auxquelles per-
mettent d'aboutir de tels travaux, et que confirme 1'expérience de certains
pays en développement appartenant au groupe des Pays Nouvellement In-
dustrialisés (NPI), est que le processus d'acquistition des connaissances
nécessaires au développement se déroule en partie hors du 1ieu dévolu théori-
quement 3 cette tiche, c'est-a-dire le milieu scolaire. D'autres formes d'édu-
cation et de formation font concurrence, et ce, avec succés, aux formes tradi-
tionnelles.

Cette conclusion est fondamentale non seulement en vue de comprendre et
d'influer sur les possibilités de développement, mals aussi en termes d'action
quotidienne des gouvernements des pays en développement. Elle questionne Tle
décideur et 1'oblige a restructurer ses priorités. En effet, jusqu'da une
époque relativement récente, le moyen considéré comme le plus efficace pour la
mise en valeur des ressources humaines dans les pays en développement parais-
salt 11é a 1a mise en place ou & la consolidation d'un systéme de formation
scolaire généralisé. Dans de nombreux cas, non seulement ce but n'a pu étre
atteint, pour des raisons qu‘il n'est pas utile de discuter ict mais, de plus,
la formation scolaire est apparue trop souvent comme coupée des réalités
quotidiennes, 1incapable de fournir la main-d'oeuvre adaptée aux exigences du
développement, et comme un mécanisme autoreproducteur accaparant des res-
sources budgétaires rares. I1 est donc clair, que dans le long terme, la solu-
tion du mal développement ne peut exclusivement emprunter.cette voie.

C'est pourquol 1'attention des décideurs et des chercheurs s‘est portée
sur les voles alternatives d'éducation et de formation dont 1a principale, en
dehors du milteu social et familial d'origine, semble &tre la formation en
cours d'emplol. (La formation en cours d'emploi peut é&tre définie comme un
processus d'acquisition et de transmission d'une série de connaissances pro-
fessionnelles et de connaissances a caractére non cognitif, se déroulant au
cours de la vie active soit sur le 1ieu du travail soit dans des établis-
sements spécialisés).



Partant de ce constat, le Centre de Développement s'est proposé d'ana-
lyser dans quelle mesure, de quelle maniére et dans quelles circonstances, la
formation en cours d'emploi peut &tre considérée comme un complément ou un
substitut efficace a la formation scolaire traditionnelle (générale, technique
et professionnelle). Pour ce faire, et aprés une étude de la littérature dis-
ponible et la réalisation d'interviews de spéclalistes de la formation en
cours d'emploi, en particulier au sein de firmes multinationales confrontées a
de difficiles problémes de gestion de main-d'oeuvre dans un grand nombre de
pays en développement, le Centre a entrepris de lancer un programme de recher-
ches portant sur la formation en cours d'emplol émanant principalement de
1'4nitiative des entreprises.

Afin de recueillir 1les données de base indispensables & une telle
recherche, une étude pilote a été entreprise dans un pays dont le niveau
d'éducation était considéré comme représentatif de beaucoup d'autres pays en
développement & revenu intermédiaire, l1a Tunisie. Cette étude, dont les résul-
tats, conclusions et recommandations forment la substance de ce rapport, doit
étre suivie dans un deuxiéme temps par un certain nombre d'études de cas qui
permettront d'étendre et de généraliser les conclusions.

Le Centre de Développement espiére que ces études de cas, et les ensel-
gnements qui en seront tirés, permettront aux décideurs, tant des pays en
développement que des agences d'aide de prendre les mesures correctrices qui
s'imposent afin de mettre en valeur une des ressources les plus importantes de
1'avenir, a savoir la Ressource Humaine.

Just Faaland
Président du Centre de Développement
novembre 1984



RESUME DES CONCLUSIONS ET RECOMMANDATIONS

Depuis de nombreuses années déjd, la Tunisie a 1institué une procédure
de ristourne sur la taxe de formation professionnelle prélevée sur 1les
salalres, afin d'inciter les entreprises & prendre en charge les formations en
cours d'emplol dont elles ressentent la nécessité. I1 semble cependant que
Jusqu'a aujourd'hul, Tles résultats obtenus n'ont pas été a 1la hauteur des
espérances. Seules 250 entreprises, publiques et de grande taille pour la plu-
part, présentent chaque année leur plan de formation au bénéfice de la ris-
tourne, et ces entreprises ne représentent guére plus de 60 pour cent de 1la
masse totale de la TFP collectée.

I1 semble donc qu'un nombre 1important d'entreprises susceptibles de
Jouer un réle dans la formation en cours d'emploi ne voient pas 1'intérét de
dépenser en formations des sommes qui, de toute facon, leur seront prélevées
par le fisc. Quant a celles qui participent & la procédure de ristourne, on ne
peut dire qu'elles poursuivent toujours des oblectifs d'amélioration de 1la
productivité, et 1'on peut penser qu'une proportion non négligeable des dé-
penses de formation ont surtout été engagées afin d'améliorer le climat social
dans les entreprises.

Initialement, et pour des raisons historiques, ce sont les Centres in-
tégrés des grandes entreprises publiques qui ont Joué le rbéle le plus impor-
tant en matiére de formation, et en particulier dans les secteurs des Trans-
ports, de 1'Energie et des Mines : en raison de 1'importance de 1'infrastruc-
ture et du matériel mis en oeuvre, ces trois secteurs occupent, en effet, une
position-c1é dans la formation de nombreuses spécialités et qualifications.
C'est pourquoi, dés 1'origine, les Centres intégrés des entreprises publiques
de ces secteurs ont jJoué le role de dispensateurs de formations pour le sec-
teur privé. Progressivement, ces centres de formation initiales se sont ré-
orientés vers des formations de recyclage et de perfectionnement, afin de
faciliter 1a promotion 1interne du personnel, prévue par les statuts des
entreprises publiques et l1a loi des cadres.

Ainsi les entreprises publiques ont sans doute été 1'agent économique
le plus actif en matiére de formation en cours d'emploi, essentiellement mais
pas uniquement a travers les Centres intégrés. Elles n'ont pu Jouer ce rdle
que dans le cadre d'une politique délibérée des pouvoirs publics qui leur ont
assigné une tdche de diffusion des qualifications dans le reste de 1'économie,
en leur permettant d'embaucher des effectifs en surnombre et en organisant de
fagon systématique la promotion interne du personnel, deux éléments qui expli-
quent aussi, dans une certaine mesure et paradoxalement, la faiblesse des ré-
sultats de ces entreprises en matiére de productivité. A 1'heure actuelle,
toutefois, 1'action des entreprises publiques dans le domaine de 1a formation



apparait plus comme une conséquence du rdle social imparti 4 ces entreprises
dans le domaine de 1'emplol et du développement régional, que comme une vo-
lonté délibérée de favoriser la formation, ainsi que cela était le cas dans
les années qui ont suivi 1'Indépendance.

Le secteur privé moderne, quant a lui, semble ne pas faire de la forma-
tion en cours d'emplol un élément essentiel de sa stratégie de développement
et de modernisation. La pratique courante du débauchage permet d'élever le ni-
veau de formation initiale de la main-d'oeuvre tout en évacuant la question de
1'entretien du capital humain. Une cause, mais aussi une conséquence de ce
fatble 1intérét pour la formation, est le privilége accordé de plus en plus,
dans les choix technologiques, au capital physique : 1'acquisition d'équipe-
ments et de technologies de plus en plus capitalistiques polarise dés lors la
question de la formation vers la maintenance et 1'entretien ol se révélent de
nouvelles et graves pénuries, cependant que 1a rigidité des contraintes so-
clales freine le renouvellement d'une main-d'oeuvre ancienne et peu produc-
tive, “intouchable” par l1a formation en cours d'emploi.

On observe ainsi que Ta formation n'est généralement pas considérée
comme un moyen de maintenir et d'adapter une main-d'oeuvre dé)a ancienne, mais
plutdt comme une méthode permettant d'adapter a 1'entreprise des personnels
recrutés selon des critéres nouveaux, et dont le niveau de formation est supé-
rieur a ce qu'il était auparavant.

Enfin, le secteur non structuré qui, par 1'apprentissage sur le tas, a
Joué un rdle primordial dans 1'absorption et la formation des jJeunes défail-
lants du systéme scolaire primaire et dans leur insertion sur le marché du
travail, voit progressivement son rdle se transformer, corrélativement a
1'é1évation- générale du niveau de la main-d'oeuvre. Mails ce ne sont plus seu-
lement les défaillants qu'il absorbe, mais bien les diplomés du systéme de
formation professionnelle que le secteur moderne semble réticent a embaucher,
malgré les encouragements qu'il recoit de l1a part des pouvoirs publics.

Les caractéristiques du marché du travail (extension des effectifs en
surnombre, élément en principe favorable au développement de la formation en
cours d'emploi, forte mobil1i1té de 1'encadrement et de l1a main-d'oeuvre quali-
fiée, é1ément défavorable) jJouent en sens inverse, mais leur résultante reste,
semble-t-11, défavorable a la formation : 1'entrepreneur qui investit dans la
formation de son capital humain va &tre tenté d'amortir cet investissement en
sous—-payant la main-d'oeuvre qu'il a formée, pendant les premiéres années ol
celle-c1 va commencer & &tre productive. I1 va s'ensuivre une double frustra-
tion : chez 1‘ouvrier, une incompréhension devant le non-paiement de sa pro-
ductivité accrue ; chez 1'entrepreneur, un refus de la formation devant 1la
perte d'un ouvrier dont 11 avait accepté une productivité faible ou nulle
pendant une période plus ou moins longue, et qu'aucune réglementation contrac-
tuelle ne peut attacher a 1'entreprise.

Mais s1 aucune régle contractuelle ne peut assurer cette stabil11té né-
cessaire de la main-d‘oeuvre formée, c'est 1a promotion professionnelle, 1'or-
ganisation d'une 141aison reconnue entre formation et promotion qut sont seules
susceptibles d'assurer a la fois l1a motivation nécessaire au travailleur pour
qu'il reste dans son entreprise, et 1le gain de productivité qui convaincra
1'employeur de 1'intérét de la formation.
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Or la promotion professionnelle doit &tre organisée de fagon
équilibrée : elle ne peut se 1imiter a la seule promotion verticale dont la
lo1 des cadres dans les entreprises publiques, montre bien les limites ; elle
ne peut non plus se limiter & la seule promotion horizontale trop 1iée a 1'er-
gonomie.

S$'11 est clair que c'est bien l1a 1iaison formation-promotion quil condi-
tionne tout développement de la formation en cours d'emploi et tout accrois-
sement de productivité dans 1'entreprise, alors c'est bien sur 1'organisation
de cette 1ilaison que doit porter 1'effort de réflexion, et que doivent &tre
présentées les principales recommandations.

En particulier, et de fagon essentielle, 1'organisation de la l1iaison
formation-promotion doit passer par le préalable 1indispensable de la défini-
tion des besoins en formations dans 1'entreprise : monographies professionnel-
les, étude des postes et des normes de production doivent permettre de définir
les critéres de recrutement et de recyclage, les possibilités de promotion in-
terne et les profils de carriére proposés aux travailleurs, et de faire de la
formation un instrument efficace de l1a politique de gestion du personnel. Mais
dans les entreprises tunisiennes, tout est a faire en ce domaine, et ce de-
vrait étre le rdéle de 1'0ffice de 1'Emploi et de la Formation Professionnelle
de préparer, d'organiser et de suivre cette phase initiale des actions de for-
mation, en incitant les autres opérateurs de formation a agir dans ce sens.

Parallélement, et afin que 1'organisation de la 11aison soit reconnue
par tous les partenaires, c'est.-d dire qu'elle soit inscrite dans les conven-
tions collectives, 1'inventaire, 1'évaluation et 1'homologation de toutes les
actions de formation, doivent pouveir &tre réalisés par 1'0ffice de 1'Emploi
et de la Formation Professionnelle. La récente restructuration de 1'0ffice de-
vrailt d'ailleurs permettre de redéfinir ces tdches urgentes dans le cadre de
1a mission qui Tul est dévolue.

Pour fournir au lecteur, homme d'action ou chercheur, 1'ensemble des
données permettant de jJuger de ce travaill, 11 a été décidé de présenter en dé-
tail les objectifs du programme de recherche, 1a méthodologie et les outils
d'analyses retenus, les difficultés rencontrées, les étapes prévues ainsi que
la justification du choix de 1a Tunisie comme pays faisant 1'objet de 1'étude
pilote : 1'ensemble de ces données constituera le Chapitre introductif.

Dans le but de re-situer la formation en cours d'emplol dans 1le
contexte global de 1'économie et du sytéme d'éducation tunisien, le Chapitre 1
tente une description, qui se veut bréve, des grandes évolutions de la Tunisle
sur le plan de 1'économie et de 1'éducation. I1 est en effet clair, et les re-
cherches pédagogiques les plus récentes 1'ont pleinement confirmé (1), qu'un
systéme de formation spécialisé (tel, par définition, la formation en cours
d'emplol) est d'autant plus efficace et souple qu'il peut s'appuyer sur une
population ayant déja acquis les mécanismes de base de 1‘apprentissage (2).

Sur ce point, la Tunisie, qui a réalisé d'immenses progrés sur la voie
de la scolarisation depuis 30 ans, semble tout particuliérement indiquée.

Dans le Chapitre 2, les objectifs, moyens et résultats de la formation

en cours d'emplol dans le contexte tunisien sont présentés puis, dans 1le
Chapitre 3, les attitudes et comportements des chefs d'entreprise, des acteurs

n



institutionnels et des bénéficiaires de la formation sont analysés et com-
mentés, a l1a lumiére des analyses précédentes.

Enfin, le Chapitre final permet de dégager un ensemble cohérent de re-

commandations et de suggestions susceptibles d'accélérer la mise en valeur des
ressources humaines par la formation en cours d'emplol en Tunisie.
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Chapitre Introductif

HISTORIQUE DE LA RECHERCHE ET DE L°‘ETUDE PILOTE

A. PRESENTATION ET JUSTIFICATION D'UNE ETUDE SUR
LA FORMATION EN COURS D'EMPLOI

En 1960, & 1'époque ol tous 1les espoirs semblatent s'offrir au monde
industrialisé et en développement, d'ambitieux plans de scolarisation ont été
congus, avec comme postulat le développement économique s'appuyant sur une
main-d'oeuvre alphabétisée, correctement 1instruite et a méme d'agir sur son
environnement. Dans de nombreux pays en développement, le probléme était bien
entendu souvent exacerbé par les difficultés rencontrées aprés 1'indépendance
pour faire face a leurs besoins en main-d'oeuvre qualifiée.

Une génération plus tard, on peut tenter de dresser un bilan d'une tel-
le politique.

Sur le plan des succes, 11 est clair que de nombreux pays ont gagné en
grande partie leur pari d'alphabétisation et de scolarisation, au prix toute-
fois d'une croissance rapide des budgets d'éducation. Dans les pays nouvel-
lement 1industrialisés tels la Corée du Sud et 1le Brésil, la croissance écono-
mique s'est accélérée et a atteint des taux bien supérieurs a ceux enregistrés
dans le monde industrialisé, a& 1'exception du Japon.

Quelques échecs ont néanmoins é&té enregistrés, et, en particulier, dans
les pays appartenant au groupe des "Pays les Moins Avancés® (3) qui n'ont pas
réuss! a alphabétiser plus de 20 pour cent de leur population, en dehors de
quelques cas. Toutefois, et cela s'avére plus grave, méme dans les cas ol le
pari d'alphabétisation a été en partie tenu, cela n'a généralement pas débou-
ché sur une réelle adéquation entre le monde de 1a production et celui de la
formation. Bien slr, ce probléme ne peut pas &tre considéré comme uniquement
spécifique aux pays en développement puisque & des degrés divers, 11 se re-
trouve aussi dans les pays industrialisés, et, ne serait-ce qu'en France, un
grand nombre de réformes ont été adoptées afin de rapprocher ces deux mondes,
grdce a une plus grande professionnalisation des études, et a 1'organisation
de 1laisons entre entreprises et universités, entreprises et recherche (4).

Les progrés de la pédagogie ont permls de déterminer que les systémes
d'éducation et de formation devaient &tre concus d'une maniére quil autorise
souplesse et adaptation. Cela implique que le passage entre le monde de 1'édu-
cation et celui de la production ne se fasse pas brutalement mais que, au

13



contraire, 1'ensemble de la vie s'intégre dans un processus d'apprentissage
continu qui, par sa souplesse, est le seul garant de l1a promotion individuelle
et de 1'efficacité du systéme économique. Le graphique ci-aprés permet de vi-
sualiser les différentes structures du systéme de transmission des connais-
sances présentes dans 1'ensemble des pays (5).

Ce graphique, qul ne doit pas &tre interprété comme une description de
voles alternatives, mais plutdt de voies complémentaires ou de substitution,
fait apparaitre le rdle que peut jouer la formation en cours d'emploi dans ce
systéme. Bien entendu, ce rdle de l1a formation en cours d'emplol a été histo-
riquement trés important puisque jusqu'aux débuts de l1a révolution industriel-
le par exemple, 11 n'existait quasiment pas d'autre voie de transmission des
connatssances dans les corporations de métiers.

Toutefois, depuis quelques années, son fimportance et son influence
avalent reculé au profit des autres modes de formation. I1 convient donc de
réhabiliter cette voie d'acquisition des connaissances pour aboutir a une
meilleure adéquation formation/emploi dans les pays en développement.

Dans un certain nombre de pays 1industrialisés tels par exemple, 1la
France, 1'Italie et 1la Yougoslavie, cela est passé entre autres par 1la
création d'une Taxe de Formation Professionnelle (TFP), généralement d'un mon-
tant de 1 & 2 pour cent prélevé sur la masse salariale et qui permet, soit de
fournir des ressources a 1'Etat afin qu'il assure la formation profession-
nelle, soit de faire prendre en charge par les entreprises elles-mémes 1’ef-
fort de formation de 1leur personnel qualifié (dans ce cas, une procédure de
remboursement de 1a TFP est prévue, afin d'encourager de telles initiatives).

Quelques pays en développement ont suivi par la suite cette voie, comme
la Tunisie, pays qui fait 1'objet de ce rapport.

La TFP ne représente qu'une des multiples facettes du processus de for-
mation en cours d'emploi, processus qui n'est encore que trés imparfaitement
connu, limitant par 1a-méme les possibilités d'action et de prise de cons-
cience.

1. Objectifs

Afin d'explorer les potentialités qu'offrait cette voie, le Centre de
Développement a lancé un programme de recherches, afin d'analyser dans quelle
mesure, de quelle maniére et dans quelles circonstances, la formation en cours
d'emploi peut &tre considérée comme un complément ou un substitut efficace a
la formation scolaire traditionnelle (générale, technique et professionnelle)
dans les pays en développement (6).

Le présent rapport présente les analyses, conclusions et recommanda-
tions faisant suite & 1'étude pilote. Cette étude traite principalement de la
formation en cours d'emploi Torsque celle-ci émane de 1'initiative des entre-
prises. Cependant, elle tient également compte des actions de formation des
différentes firmes lorsque celles-ci agissent en réponse aux diverses incita-
tions, contraintes ou pressions émanant des autres acteurs institutionnels
(ex : contraintes 1égales imposées par le gouvernement).
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Pour obtenir une vision d'ensemble du processus, la formation en cours
d'emploi se devait d'étre re-située dans son contexte d'ensemble, a savoir le
contexte économique ainsi que le systéme d'éducation et de formation (tech-
nique et professionnelle) tout en tenant compte des questions 1iées a 1'adé-
quation entre 1a formation et 1‘'emploi.

Dans ce but, 11 s'est avéré nécessaire de déterminer les critéres per-
mettant d'évaluer 1'efficacité (ou 1'insuffisance) des actions de formation en
cours d'emploi, en fonction de 1‘optique décisionnelle de chacun des acteurs
concernés (Gouvernements, entreprises, associations de chefs d'entreprises ou
de travailleurs, agences d'aide, etc...).

Le probléme de la formation en cours d'emploi a de ce fait été étudié
selon une démarche permettant de proposer des scénarii d'aide a la prise de
décision utilisables par les différents acteurs en matiére de formation en
cours d'emploi :

-- Le gouvernement et les institutions d'éducation et de formation en
Tunisie.

-- Les chefs d'entreprises et les responsables de formation en Tunisie.

-- Les agences d'aide des pays de 1'0CDE qui pourraient renforcer leurs
actions de mise en valeur des ressources humaines, en particulier a
travers leurs projets dans les pays en développement.

-- Les entreprises des pays de 1'0CDE qui ont des filiales dans les
pays en voie de développement et qui souhaitent pouvo1r disposer
d'une main-d'oeuvre qualifiée.

-- Les pays en développement qui seraient en mesure, d'une part, d'ac-
croitre la valeur de leur potentiel humain et d'autre part, de ré-
soudre les problémes de main-d'oeuvre (adéquation formation/emploil).

-- Les centres de recherche qui disposeraient d'une nouvelle méthodolo-
gie pour 1'étude des ressources humaines.

2. Démarche

Au départ de la réflexion, le Centre de Développement a 1invité un
groupe d'experts a se pencher sur la question de 1'accélération de la mise en
valeur des ressources humaines dans les pays en développement (7).

A la suite de cette réunion, 11 fut décidé de poursuivre la réflexion
sur les voies alternatives de mise en valeur des ressources humaines et, tout
particuliérement sur la question de la formation en cours d'emploi. Les ef-
forts ont donc porté sur 1'établissement d'un état de la question a partir des
travaux déja existants dans ce domaine. Cet état de la question a débouché sur
1'établissement d'un tableau synoptique des différentes variables influencgant
1a nature et les pratiques de la formation en cours d'emploi, et sur 1'élabo-
ration d'une typologie regroupant les différentes méthodes de formation ; ces
deux tableaux sont reportés en annexe.

En fait, cet état de la question montre que les pratiques de formation
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en cours d'emploi sont trés peu répandues dans les pays en développement, a
1'exception de quelques actlons ponctuelles des firmes multinationales, alors
que depuis quelques années, le 1lancinant probléme de 1'adéquation
formation/emploi est une des principales priorités poursuivies par les plans
de développement : la formation en cours d'emplol est donc au centre de telles
préoccupations. puisque les réformes des systémes d'éducation et de formation
traditionnels sont toujours difficiles et longues a mettre en oeuvre et a
aboutir. Toutefols, 1'absence d'études et d'enquétes approfondies sur ce sujet
rend délicates les prises de décision, tant pour les entrepreneurs qui ne
veulent pas risquer des expériences dont par méconnaissance, 11s ignorent ou
sous-estiment les résultats, que pour les pouvoirs publics qui ignorent 1les
besoins exprimés des entrepreneurs pour la mise en valeur des ressources
humaines.

L'étude de la 1ittérature révéle le peu de données de premiédre main
existant sur la question de la formation en cours d'emplol dans les pays en
développement, bilen que cette question soit relativement bien connue dans 1le
cas de certains pays Membres de 1'0COE.

De ce fait, 11 s'avérait nécessaire d'entreprendre des études de cas
sur le terrain afin de générer les données nécessaires 3 1'analyse. Toutefois,
avant méme d'entreprendre de telles enquétes, 11 est apparu important d'acqué-
rir une connaissance plus concréte des différentes pratiques de formation
mises en place par les firmes multinationales dans les pays en développement.

En effet, ces firmes doivent assurer la gestion d'une main-d'oeuvre
étrangére qui généralement n'a pas d'expérience industrielle au départ ou une
expérience en lointain rapport avec les exigences précises de la firme. Pour
résoudre ce probléme, les firmes multinationales ont élaboré une réponse ori-
ginale qui se fonde sur une délimitation détalllée des tdches pour la main-
d‘oeuvre d'exécution d'une part, et sur le principe de la formation des cadres
a travers la mobi11té géographique d'autre part.

De telles expériences, a certaines nuances prés, semblalent trés utiles
a4 étudier pour les pays en développement ; Le Centre de Développement a donc
abordé 1'étude de cette question en demandant a quelques-uns des Membres du
"Business and Industrial Advisory Committee" de 1'0CDE de 1leur fournir des
rapports sur leurs actions de formation respectives. Pour compléter les ensei-
gnements tirés de ces rapports, des visites ont été organisées dans quelques
firmes multinationales afin d'étudier sur place dans leurs centres intégrés et
par des discussions avec ‘les hauts responsables, les modalités pratiques de
leur action de formation. Ces contacts ont permis de se rendre compte des dif-
ficultés de généralisation de telles expériences dans les pays en développe-
ment, car la formation en cours d'emploi dispensée par les firmes multina-
tionales répond aux objectifs et aux exigences de ces firmes, mails peut se
révéler assez peu utile pour 1‘'économie dans son ensemble.

Toutefois les modes de formation sont, dans certains cas, trés élaborés
et quelques-unes des conclusions auxquelles ces visites ont permis d'aboutir
ont été intégrées au chapitre sur les recommandations, en fin de ce rapport.

Une étroite collaboration a également é&té engagée avec le CORT (Cabinet

d'Organisation Rationelle du Travail), firme frangaise de consultants, spécia-
11sée dans les problémes de formation en cours d'emplol dans les pays en
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développement. Celle-ci a établi un rapport sur les résultats de ses activités
dans ce domaine dans un pays a revenu intermédiaire, 1'Algérie (8).

Pour mieux définir les différentes voies vers lesquelles on pourrait
orienter 1a recherche, une réunion d'experts s'est tenue au Centre de Dévelop-
pement les 5 et 6 mai 1983. Cet échange d'idées a permis de délimiter de
maniére plus précise le champ de recherche et a posé les bases de 1a méthodo-
logie & appliquer dans le cadre de 1'étude pilote que le Centre a réalisée a
1tautomne 1983.

Etant donné l1a multiplicité des facteurs a étudier, la démarche qu'il
convenait de suivre était de nature exploratoire et devait tenir compte des
composantes sociales, économiques et culturelles des pays. Une telle démarche
devait se situer d'abord sur un plan micro-économique (au niveau de 1'unité de
production), puisque, comme 11 a déja été dit, 1'absence d'études et de con-
naissances a ce niveau empéche toute prise de décision visant & diffuser et
généraliser les formations en cours d'emploi.

En second plan, une étude plus globale (macro-économique) devait 1iden-
tifier aussi bien le rdle des différents acteurs institutionnels que les liens
qui régissent le processus de décision et de mise en application des actions
de formation : le contexte politico-institutionnel est en effet un élément dé-
terminant de la forme, du contenu et de 1'extension des formations a mettre en
place.

La multiplicité des questions a traiter, la diversité des acteurs con-
cernés et le manque de données dont on dispose sur le sujet, nécessitaient une
démarche par étapes. Dans un premier temps, le Centre a décidé de réaliser une
étude pillote, puis dans un deuxiéme temps, des études de cas et une synthése
de ces études de cas. -

3. Méthodologie et hypothéses

I1 apparait que la formation en cours d'emploi est un complément et/ou
un substitut & 1'éducation scolaire traditionnelle, de maniére différente
selon le niveau de développement des pays, le type de branches choisi pour
1'analyse, et l1a structure de 1'appareil de production.

Trols critéres de sélection s'imposent dans le choilx des branches
retenues pour 1'étude :

~-- La nécessité de pouvolr effectuer une analyse comparative .entre les
différents pays retenus lors des études de cas.

-~ Le besoin d'avoir des indications plus spécifiques par rapport au
niveau de développement de chacun de ces pays.

-- L'existence, au sein d'une branche, d'une structure suffisamment
hétérogéne selon les types d'unités de production, les technologles
util1sées et les pratiques de formation. En effet, la complémenta-
rité et/ou la concurrence des unités de production au sein d'une
méme branche d'activité peut entrainer une mobi11té différente de la
main-d'oeuvre, et peut influencer par conséquent, la formation en
cours d'emplol.
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Au début de la réflexion, le Centre désirait cholsir une branche de
base pour tous 1les pays faisant 1'ob)Jet des études de cas (la branche
agro-alimentaire) et y ad)oindre, selon le niveau de développement des pays,
d'autres branches considérées comme stratégiquement importantes pour le déve-
loppement de ces pays, comme par exemple, les branches du batiment, des trans-
ports, du textile, de la confection, de 1'énergie et des industries mécaniques
et électriques.

Ce cholx a priori s'est révélé peu conforme a la réalité, puisque d'une
part, la branche de 1'agro-alimentaire est probablement une de celles qui
entreprend le moins d'action de formation en cours d'emplol et que, d'autre
part, certaines autres branches exclues du choix de départ semblaient beaucoup
plus intéressantes a étudier (comme par exemple le secteur du tourisme et
celul des Industries Mécaniques et Electriques).

Le choix des branches de 1'étude pilote a donc été modifié en gardant
présent a 1'esprit les actions de formation en cours d'emplol qui sont, dans
la pratique, le falt d'une minorité d'entreprises.

Aprés le choix des branches, 11 convenalt d'opérer le choix des entre-
prises a étudier. Pour cela, un certain nombre de critéres ont été retenus,
lesquels apparaissalent comme particuliérement significatifs au regard des
différences potentielles en matiére de formation :

1) La propriété du capital (public, privé, semi-public, national,
international). En effet, on peut considérer que la provenance de
celui-c1, en déterminant dans une large mesure le mode de gestion
de la firme, a une influence considérable sur les politiques et
les pratiques en matiére de recrutement et de formation.

11 semble évident, par exemple, que les priorités en matiére d'embauche
et de formation de la main-d'oeuvre, différent selon qu'une entreprise appar-
tient au secteur public, ou qu'elle est gérée avec une participation de capi-
taux étrangers. 11 s‘agissait donc de déterminer quelles sont les différentes
politiques des entreprises et comment elles s'articulent au niveau national.
Une autre variable qui a pu &tre analysée grdce a ce critére est la composante
technologique et son rdle dans les différentes pratiques de formation.

11) L'organisation interne de la firme, en particulier au regard des
politiques de recrutement et de promotion. Selon 1'importance ac-
cordée par 1'entreprise & la mob111té interne ou, au contraire, a
la mobi1ité interfirmes de la main-d'oeuvre, la formation a une
toute autre dimension.

Sur ce plan, la recherche a tenu compte en particulier des variables
suivantes :

—- Structure des qualifications.
—- Stab111té de 1a main-d'oeuvre.
-~ Présence d'une implantation syndicale.

Niveau des salaires.

19



-~ Existence de centres de formation interne et/ou recours a toutes les
possibilités de 1'appareil de formation.

-- Politique d'embauche.
-~ Politique de gestion du personnel.

Pour cerner 1'ensemble des données nécessaires 3 une telle étude, 11 a
été nécessaire d'utiliser aussi bien la documentation existante dans le pays
(sur la structure éducative et économique) que des données de premidre main
qul ont été recueillies par des enquétes légéres sur le terrain (guides d‘'en-
tretien). De telles enquétes apparaissaient indispensables afin de répondre a
quatre grandes questions que 1'on peut énoncer de la maniére suivante :

1) Est-ce que l1a répartition de la structure hiérarchique des qualifi-
cations en fonction de l1a formation recgue et requise au moment de
1'embauche, et de 1'expérience acquise, se rapproche de 1‘optimum ?
C'est & dire d'un systéme d'organisation de la production permettant
les meilleurs résultats productifs ?

-- S1 oui, quels sont les critéres d'embauche, les formations d'ori-
gine, en début, puis en cours d'emploi, qui permettent d'at-
teindre un tel résultat ?

-- S1 non, quelles en sont les raisons, et quels sont les moyens mis
en oeuvre par 1'employeur pour s'en rapprocher ?

11) Quels sont les liens entre le secteur moderne et 1le secteur non
structuré dans le domaine de la formation ?

111) Comment s'opére au niveau macro-économique 1'adéquation formation/-
emplol ?

iv) Quelles sont les mesures & prendre, a court et & moyen terme, pour
corriger les éventuelles insuffisances ou défauts du systéme d'édu-
cation et de formation afin de promouvoir une meilleure utilisation
des capacités productives ?

Pour répondre a ces questions, des enquétes utilisant des question-
naires simples ont été menées a deux niveaux :

-- celul de 1'unité de production (9), en dégageant les méthodes de
formation, leur rdle, et les attentes des employeurs d'une part ;
les Aitinéraires et les demandes (implicites ou explicites) des
employés d'autre part.

—- celul des acteurs institutionnels (10), en déterminant leur rble,
1'étendue de Tleur action, ainsi que Tleur Iintérét spécifique a
1'existence et & 1a mise en place d'un systéme de formation en cours
d'emploi, en liaison avec les responsables de formation au sein des
unités de production.

Les "acteurs" en question sont les suivants :
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-~ Gouvernement : ministére du Plan, ministére de 1'Education, minits-
tére des Affaires soclales, Office de 1'Emplol et de la Formation
professionnelle.

—- Associations de chefs d'entreprises et de travailleurs.
-~ Institutions de formation nationales et internationales.
-- Agences d'aide et organisations internationales.

Cette investigation a permis de mettre en lTumiére les différentes poli-
tiques et actions des participants au systéme de 1la formation en cours
d'emplol.

Trols catégortes de pays devralent &tre touchées : Pays a Failble
Revenu, Pays A Revenu Intermédiaire et Pays Nouvellement Industrialisés (11)
afin de dresser un tableau des systémes de formation en cours d'emplol aussi
complet que possible par rapport aux niveaux de développement et de proposer
des solutions adaptées a chaque situation, tout en dégageant les principales
recommandations d'ensemble qui, a priori, seratent valables quel que soit le
pays étudié.

B. PRESENTATION DE L'ETUDE PILOTE

L'étude pillote a été réalisée dans un pays a revenu intermédiaire, la
Tuniste. El1le avait pour but :

-- De tester l1a pertinence de la méthodologie, tout en générant de nou-
velles hypothéses de travail.

-- De déterminer les différents critéres selon lesquels seralt analysée
1'efficacité ou 1'inefficacité des actions de formation menées par
les différents “acteurs®.

-- D'identifier les variables internes et externes a 1'entreprise qui
conditionnent 1a mise en oeuvre des actions de formation.

-- De jeter les bases pour des études de cas ultérieures, lesquelles
s'appuleront sur 1'expérience acquise grdce a 1'étude pilote et sur
1'analyse d'autres données et/ou d'autres expériences, recueilllies
par atlleurs.

1. Cholx de l1a Tunisie

Deux raisons motivaient le choix de l1a Tunisie :

-- D'une part, ce pays a fait de 1'adéquation formation/emplol, 1‘'une
des priorités de son Plan de Développement. Le ministére du Plan et
d'autres départements ministériels se sont déclarés trés Intéressés
par des études visant & mieux appréhender ce probléme ; la proposi-
tion du Centre de Développement a ainsi suscité T1'intérét par la
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complémentarité qu'elle représente, par rapport aux préoccupations
actuelles du gouvernement tunisien. Cet intérét s'est traduit par la
réalisation d'une étude conjointe entre le Centre de Développement
et le Ministére tunisien du Plan.

D'autre part, 1'information statistique a atteint dans ce pays un
niveau tout & fait appréciable, ce qui a permis d'éviter une col-
lecte trop lourde de données quantitatives nécessaires a 1'étude :
les entreprises industrielles y font 1'objet d‘une enquéte annuelle
depuis 1957, et le secteur non structuré y a été recensé et analysé
en profondeur lors des enquétes de 1976-1977 et de 1981-1982. En
Tunisie, le secteur non structuré est désormais intégré dans le sys-
téme de collecte statistique et dans la planification du dévelop-
pement. En particulier, 11 est reconnu aujourd‘hul que ce secteur
constitue 1'une des voies de formation de la main-d'oeuvre, paral-
1élement aux 1institutions de formation officielles ; une telle étude
pour &tre compléte se devait donc de prendre en compte ce secteur.

2. Choix de 1‘échantillon

a)

Le

Entreprises :

choix des branches d'activité retenues pour 1'étude avait fait 1'ob-

jet de discussions préliminaires lors de l1a mission préparatoire en septembre
1983, afin d'obtenir un panorama de la réalité de l1a formation en cours d'em-
plol en Tunisie.

Au total, les branches d'activité suivantes ont été étudiées (12) :
Entreprises
-- Industries agro-alimentaires 24
-- Matériaux de construction, céramique, verre 3
-~ Textile, cuir et chaussures 6
-~ Industries mécaniques et électriques 1
-~ Industries diverses 3
-- Energie et eau 2
—-- Batiment et travaux publics 4
-- Transport 3
-~ Tourisme 1
-- Assurances 1

TOTAL 58
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En dehors de ces 58 entreprises, 4 autres availent été contactées mais
n'‘ont pu étre interviewées.

Un échantillon complémentaire de 15 entreprises avait été retenu, afin
de pallier les éventuelles défections. Sauf exception, se traduisant par 1le
remplacement d'une entreprise par une autre, en tous points comparables,
(taille, appartenance du capital, branche d'activité, localisation géographi-
que), 11 n'a pas été nécessaire d'utiliser cet échantillon complémentaire.

Bien évidemment, cet échantillon ne vise pas & permettre une extrapola-
tion des résultats qui sont essentiellement qualitatifs. Au demeurant, 1le
faible nombre d'entreprises réalisant des actions de formation en cours d'em-
plol ne permettait certainement pas d'adopter une approche quantitative. Le
choix des entreprises en fonction des divers critéres énumérés, visait plutdt
& élaborer un échantillon ol seraient représentés le plus grand nombre de com-
portements différents vis-a-vis de la formation.

Les branches retenues ont été re-situées dans le contexte économique
tunisien, ce qui fait 1'objet du chapitre suivant. Toutes les données économi-
ques de nature quantitative sur 1les entreprises étudiées ont &té recueillies
auprés d'autres sources administratives afin d'alléger 1'interview des chefs
d'entreprise.

Par contre, le secteur non structuré n'a pas fait 1'objet d'une enquéte
sur le terrain puisque, d'une fagon générale, le comportement des employeurs
du secteur non structuré a 1'égard de 1'embauche, de 1'apprentissage et de la
main-d'oeuvre est relativement bien connu & partir des monographies et des en-
quétes antérieures. L'étude du Centre se basera donc sur les monographies
d'artisans déja réalisées par 1'Institut National de l1a Statistique de Tunisie
en collaboration avec un organisme frangais (ORSTOM), monographies contenant
de nombreuses informations sur la formation en cours d'emploi.

I1 avait été décidé, pour des raisons de colt, de ne pas réaliser des
interviews dans le sud de la Tunisie. Par contre, des interviews ont été
réalisées & Soliman, Nabeul, Sousse, Bizerte, Menzel-Bourguiba et Béja, ce qui
assure une certaine représentativité géographique de 1'échantillon, et des po-
tentialités de formation en cours d'emploi.

b) Acteurs institutionnels :

. La 1iste des acteurs institutionnels établie a priori par le Centre de
Développement n'était pas totalement conforme a la réalité tunisienne. C'est
pourquoi, en accord avec le ministére du Plan, cette 1iste a &té modifiée.

¢) Individus :

11 avait été convenu d'accorder un degré de priorité moins élevé a ce
travail, compte tenu des difficultés & interviewer des employés durant leur
Journée de travail et des réticences probables des chefs d'entreprise & de
tels entretiens. Une solution indirecte a finalement été retenue consistant a
interviewer, d'une part des travailleurs qui suivaient de leur propre initia-
tive des cours en vue d'accéder & 1'enseignement supérieur (25 interviews) et
d'autre part, des chomeurs ayant une qualification et cherchant du travail
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dans un bureau de placement de 1'0Office de 1'Emploi, dans la banlieue de Tunis
(10 interviews).

3. Enquéte sur le terrain

Comme 11 en avait été convenu lors de la mission préparatoire effectuée
en septembre 1983, les contacts préliminaires ont été pris a 1'avance par
lettre officielle du ministére du Plan et confirmés ensuite par téléphone avec
les chefs d'entreprise ou les responsables de formation. A ce sujet, 11 faut
noter le trés grand intérét qu'a soulevé cette étude pilote. A titre d'exem-
ple, on peut signaler que quelques responsables de formation ont demandé a
prolonger la discussion avec 1'équipe lors d'une deuxiéme interview et que
tous se sont montrés trés intéressés par 1'étude ansi que par les résultats et
recommandations a en tirer. Toutes les personnes interviewées, a de trés rares
exceptions prés, ont pleinement coopéré avec 1'équipe en répondant sans détour
aux questions posées et en fournissant sans difficulté les documents demandés.

La réussite de 1'enquéte sur le terrain est dle a un certain nombre de
facteurs, qu*il est sans doute utile de rappeler pour la suite des travaux.

En effet, initialement le projet de recherche sur 1a formation en cours
d'emplol était un projet OCDE. L'intérét soulevé en Tunisie par 1'étude tant
sur le plan des objectifs que de l1a méthodologie employée, a transformé ce
projet en un projet conjoint Ministére du Plan/OCDE. De cette situation dé-
coule plusieurs avantages qu'il convient de prendre en compte :

-- La participation tunisienne a garanti 1'efficacité du travail, du
fait de 1'intérét premier des tunisiens a une telle étude.

-- La réalisation méme des interviews a permis une sensibilisation des
personnes interviewées sur les questions de 1l1a formation en cours
d'emploi et de 1'adéquation formation/emploi.

-~ Le projet du Centre aidera a 1a mise en place de 1a composante “for-
mation professionnelle® du 7éme Plan tunisien.

4. Enseignements tirés de 1'enquéte pilote

L'étude pilote a démontré la nécessité de procéder par enquétes afin de
saisir les 1iens complexes entre la formation en cours d'emploi, le systéme
éducatif et le systéme productif. En effet, on assiste a un certain glissement
de 1'action pour le développement des ressources humaines qui, des mains des
gouvernements, des organisations internationales, des agences d'aide, passe
aux mains des entreprises. Ce transfert de responsabilités entraine une atomi-
sation de T1'action et donc une certaine perte de cohérence, puisque de telles
actions sont alors faites pour répondre aux besoins spécifiques et ponctuels
des entreprises.

L'enquéte a révélé que les actions de formation en cours d'emplol dé-
pendent essentiellement des besoins et de 1'initiative des entreprises. De ce
fait, leur diversité n'est pas toujours connue ni prise en compte par les
acteurs institutionnels.
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Afin de pouvoir assister, dans la pratique, de telles actions, 11 con-
vient donc de procéder & des interviews en profondeur auprés des principaux
intéressés puisqu'aucune autre source d‘'information n'est disponible.

Les gquides d'entretien élaborés au Centre et approuvés par le ministére
du Plan aprés discussion et quelques modifications, se sont révélés pertinents
pour les entreprises et les acteurs institutionnels mais tout & fait inadaptés
pour les individus. Les interviews les plus importantes ont pu étre enregis-
trées au magnétophone, d'une fagon générale.

La méthode de travatl retenue quil 1impliquait une collaboration trés
étroite avec un organisme officiel semble bien &tre la solution 1a meilleure
pour une enquéte de ce type.

Enfin le Centre a organisé une réunion de présentation des résultats
aux autorités et aux acteurs tunisiens. Cette réunion, dont 1'objectif était,
d'une part, d'obtenir des critiques et suggestions sur le projet du Centre,
et, d'autre part, de sensibiliser 1les participants a notre action, s'est
déroulé au mois de juillet 1984.
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Chapitre T

ECONOMIE ET EDUCATION EN TUNISIE

L'économie et la société tunisiennes ont connu des mutations profondes
depuis 1'Indépendance. D'importants progrés ont été réalisés, sous 1'effet de
politiques de développement mises en oeuvres au moyen des cing Plans qui se
sont succédé entre 1962 et 1981.

A 1'heure actuelle, la quasi-totalité de la population est scolarisée,
et on assiste & un relévement du niveau éducatif de base de 1'ensemble de la
population. Parallélement, 1les contraintes internes et externes auxquelles
doit faire face l1a Tunisie entrainent un certain tassement de la croissance de
1'emploi.

S1 une telle situation se prolongeait, ses effets risqueraient d'en-
trainer une montée du chdmage, avec ses conséquences sociales.

De nouvelles voies sociales et économiques doivent donc étre explorées,
afin d'aboutir a une meillleure adéquation entre le monde de 1'éducation et de
la formation et celul de la production. La formation en cours d'emploil pour-
rait étre 1'une de ces voies.

A. PRINCIPAUX PROGRES SUR LE PLAN ECONOMIQUE DEPUIS L‘INDEPENDANCE

1. Investissement et croissance

L'Investissement annuel qui ne dépassait pas 23 MD (13) en 1957 (moins
de 10 pour cent du PIB) atteignait en 1981, 1 500 MD, soit prés de 30 pour
cent du PIB.

Cette augmentation en volume s'est, par ailleurs, accompagnée d'une
maitrise progressive de la structure de 1'investissement de facon a 1infléchir
les tendances naturelles d'évolution, et orienter ces investissements vers les
secteurs prioritaires.

Les investissements réalisés ont permis une croissance réguliére de la

production de 4.5 pour cent en moyenne par an au cours de la premiére décennie
(1960-1970) et de 7.1 pour cent par an au cours de la seconde (1970-1980).
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Cette croissance, variable selon les secteurs d'activité, a entrainé
une modification radicale de 1'importance relative des différents secteurs. Au
début de 1'Indépendance, 35 pour cent du PIB provenalent de 1'agriculture et
des mines alors que cette proportion ne dépasse pas 16 pour cent actuelle-
ment ; la part des industries manufacturiéres et du tourisme est par contre
passée de 11 pour cent a 20 pour cent. Cette diversification, qui s'est pro-
pagée au niveau des exportations, a diminué l1a vulnérabilité de 1‘'économie tu-
nisienne.

Les échanges avec 1'extérieur se sont sensiblement intensifiés d'une
décennie 3 1'autre, ce qul traduit une accélération du processus d'ouverture
de 1'économie tunisienne sur 1'extérieur. Les exportations de biens et de ser-
vices représentent en moyenne 34 pour cent du PIB au cours de la période
1972-1981, contre 21 pour cent au cours de la premiére décennie et les impor-
tations de biens et de services 39 pour cent au 1ieu de 28 pour cent.

Le déficit des opérations courantes avec 1'extérieur s'est certes am-
pl1ifié (144 MD par an au cours de la deuxiéme décennie, contre 52 MD pour 1la
premiére), mais la part de ce déficit par rapport au PIB a été ramenée de
9 pour cent & 6.5 pour cent.

2. Niveau de vie :

La croissance économique s'est accompagnée d'une é&lévation sensible du
niveau de vie ; le revenu moyen par habitant atteint 714 dinars en 1983, ce
qui place l1a Tunisie au niveau des pays a revenu intermédiaire.

La croissance du revenu par téte a été particuliérement rapide au cours
de la deuxiéme décennie, en raison d'une politique résolue de réorientation
des 1investissements vers les secteurs directement productifs, et d'une con-
joncture économique favorable ; le revenu moyen par habitant a augmenté de
4 pour cent en moyenne par an au cours de la deuxiéme décennie, contre
1.8 pour cent pour la premiére décennie.

Cependant, 1'observation de 1'évolution de la répartition des revenus
sur longue période permet d'observer que cette amélioration n'a pas été uni-
forme ; 11 ressort des enquétes de consommation de 1966, 1975 et 1980 :

-- un recul de la pauvreté absolue qui apparait a travers la baisse de
la proportion de 1la population ayant une dépense 4inférieure a
43 dinars (14) par personne et par an (prix de 1961) ; cette pro-
portion est passée de 73 pour cent en 1961, & 48 pour cent en 1966,
a 29 pour cent en 1975 et 21 pour cent en 1980.

-- un élargissement de la classe moyenne, puisque cette classe définie
comme étant celle qui dépense entre 50 dinars et 400 dinars par per-
sonne et par an représente en 1980, 75 pour cent de la population
contre 42 pour cent en 1966 et 20 pour cent en 1961.

-~ une plus grande concentration des revenus au sommet de l1a hiérar-
chie. Le groupe le plus aisé quil représente 5 pour cent de la popu-
lation totale est sans conteste celul qui a le plus profité des
avantages de la croissance, puisque sa part dans 1a masse totale des
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dépenses est passée de 18 pour cent en 1966 a 22 pour cent en 1975
pour atteindre 23 pour cent en 1980.

Ces résultats ont été obtenus au prix d'un effort continu d'organisa-
tion du développement au moyen d'une planification incitative tout au long des
deux décennies.

L'efficacité de cette planification est recherchée a travers la pré-
sence d'un secteur public et para public important ; & cdté de 1'Administra-
tion qui occupait en 1981 plus de 190 000 personnes (12 pour cent de l1a popu-
lation occupée) s'est développé tout au long des deux décennies passées, un
réseau d'entreprises publiques dont le nombre a atteint 297 en 1981 et qui
fournissent plus du quart (27 pour cent) du PIB, assurent prés des
trois—quarts des exportations totales et emploient plus du dixiéme de 1la
population occupée. Au total, au cours de la période 1962-1981, le secteur
public, Administration comprise, a permis de réaliser plus de 60 pour cent du
volume global des investissements.

Pour le secteur privé, la planification agit par 1'intermédiaire de me-
sures d'incitations ; une 1législation d'encouragement aux activités indus-
trielles a été mise sur pled et progressivement adaptée ; 11 s'agit de 1la
1oy 74-74 relative 3 1'investissement dans les industries manufacturiéres, qui
a été modifiée par la 1ol 81-56, et la loi 72-38 instituant un régime particu-
1ier en faveur des entreprises travaillant exclusivement pour 1'exportation,
un fonds de promotion et de décentralisation industrielle institué en 1974 ;
ces encouragements au secteur privé se sont accompagnés d'une orientation des
activités en direction des objectifs fixés et d'un effort de discipline et
d'éducation pour que ce secteur accepte, en contrepartie des encouragements
qui Tul sont prodigués, de remplir spontanément ses obligations essentielles
(obligation fiscale, obligation sociale en accordant 1'attention nécessaire au
facteur humain, obligation économigue en accédant aux techniques nouvelles...).

3. Les contraintes du développement pour_la troisiéme décennie et le Viéme
Plan (1982-1986)

Malgré les résultats enregistrés, la Tunisie aborde la troisiéme décen-
nie de développement avec un certain nombre de contraintes et de problémes en
suspens.

En téte de ces problémes figure celul de 1'emploi, consécutif & une
croissance démographique encore trop élevée, qui se traduit par une demande
d'emploi sans cesse croissante ; le taux de croissance démographique n'a que
faiblement baissé malgré la réduction sensible du taux de natalité : 2.5 pour
cent entre 1972 et 1981, contre 2.8 pour cent entre 1962-1971.

(en pourcentage) 1961 1981
Taux de natalité 46 32.8
Taux de mortalité 18.4 7.6
Taux de croissance démographique 2.76 2.52
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Le taux de croissance démographique ne semble pas devoir enregistrer de
baisse significative pour 1la troisiéme décennie, puisqu'il atteindrait
2.4 pour cent par an.

Cette croissance se retrouve au niveau de la demande d'emploi ; la de-
mande additionnelle a atteint 32 000 en moyenne au cours de Tla période
1962-1971, 50 000 au cours de la période 1972-1981 et dépasserait en moyenne
66 000 au cours de la décennie 1982-1991.

Mais, compte tenu de 1'existence, a la veille de la décennie, de plus
de 180 000 personnes & 1a recherche d'un emploi, la résorption de toute la de-
mande disponible supposerait la création annuelle de 84 000 emplois nouveaux,
ce qui correspond & un doublement de la capacité de création d'emploi enregis-
trée au cours de l1a deuxiéme décennie (400 000).

L'objectif de satisfaction de toute la demande disponible est un objec-
tif d'autant plus difficile a réaliser, qu'il correspond a une période qui en-
registre une nette réduction des possibilités de placement a 1'étranger et un
enclenchement du phénoméne de retour des travailleurs exercant & 1'étranger.

Parallélement a 1‘'amplification de 1'effort de création d'emplois, la
Tunisie doit oeuvrer & la promotion de la production, de 1'épargne et des ex-
portations.

La réalisation des montants d'investissement nécessaires pour porter le
volume des créations d'emplois & un niveau proche de celui qu'exige la crois-
sance démographique, doit s'accompagner d'une croissance de la production et
des exportations, afin de fournir les ressources nécessaires au financement de
ces investissements et permettre en méme temps une amélioration des revenus et
des niveaux de vie de l1a population occupée.

Par ailleurs, les habitudes de consommation (15) prises au cours de la
derniére décennie, et qui ont été rendues possibles par 1'aisance des finances
extérieures consécutive a T'amélioration des termes de 1‘échange, risquent, si
elles se prolongent, de limiter 1'épargne intérieure, d'augmenter les importa-
tions et de creuser davantage le déficit extérieur. C'est ainsi que 1'un des
objectifs poursuivis par le Viéme Plan de développement (1982-1986) consiste a
1imiter le taux de croissance de la consommation, au niveau de celui de 1la
production intérieure brute.

La troisiéme décennie doit enfin, tout en continuant a rechercher une
croissance optimale de la production, accorder une plus grande attention aux
déséquilibres sociaux qui existent ou qui peuvent apparaitre a 1'échelle des
groupes d'individus et des différentes régions du pays et mettre 1‘accent sur
la justice sociale, ce qui rendra nécessatre la définition d'une politique ap-
propriée des revenus, des salaires, des prix et de 1a fiscalité, et d'une pla-
nification régionale rationnelle devant aboutir & une Tunisie "remodelée et
rééquilibrée ayant mis fin & 1'exode rural et a 1'émigration vers les cdtes
Est du pays".
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B. L'EMPLOI

Le probléme de 1'emplol a connu au cours des deux derniéres décennies
des mutations profondes sous 1'effet de facteurs démographiques, économiques
et sociaux.

La population active apparait aujourd'hui plus Jeune et mieux ins-
truite : les Jeunes de moins de 25 ans représentent en 1980, 31 pour cent des
actifs masculins contre 22 pour cent en 1966 et 49 pour cent des sans-travail
contre 29 pour cent en 1966 ; par ailleurs, la proportion des actifs ayant at-
teint le niveau de 1'enseignement secondaire ou supérieur est passée de 7 pour
cent en 1966 4 14 pour cent en 1975 et & 19 pour cent en 1980.

Sur le plan économique, les différentes mesures de promotion de 1'em-
plol (augmentation du volume des investissements, orientation de ces investis-
sements vers les secteurs créateurs d'emplol, contrdle de 1'évolution du colit
relatif des facteurs de production...) se sont traduites par la création de
535 000 emplois nouveaux (16) et par une modification de la distribution de
1'offre d'emploi selon les secteurs d'activité économique : la part du secteur
agricole dans 1'emploi total se trouve ramenée de 46 pour cent en 1966 a
37 pour cent en 1975 et a 34 pour cent en 1980 alors que celle de 1'industrie
manufacturiére et du bdtiment/travaux publics est en constante progression :
16.8 pour cent en 1966, 27.9 pour cent en 1975 et 29 pour cent en 1980.

Dans cet effort de création d'emplois, la contribution du secteur pu-
blic a été importante, ainsi que celle du secteur privé moderne. Les créations
d'emplois dans le secteur non structuré n'ont pas été négligeables, de sorte
qu'en 1980, la population active occupée non agricole se répartissait en cing
grandes composantes dont les effectifs sont a peu prés comparables.

Le tableau 1 donne 1'importance respective de chacune de ces grandes
composantes de 1'emploi en 1980 en faisant ressortir en particulier le réle du
secteur non structuré localisé (constitué par les ‘établissements de moins de

10 emplois) et du secteur non structuré non localisé (travail a domicile ou
itinérant, défini par solde).

La principale caractéristique structurelle a ressortir du tableau 1 est
qu'en 1980, le secteur non structuré localisé, le secteur privé moderne et le
secteur a participation publique ont des effectifs & peu prés comparables, re-
présentant chacun un peu plus de 11 pour cent de la population active occupée
totale.

C'est 13 une donnée essentielle de la problématique et de la politique
de 1'emploi en Tunisie, méme st 1'on peut contester le fait que le secteur non
structuré non localisé soit créateur d'emplois : les emplois dans ce secteur
ne seraient-ils pas une simple conséquence de la trop faible création d'em-
plois (ou de revenus) dans les autres composantes ? On aurait tort toutefois
de ne considérer le secteur non 1localisé que comme une pure réserve de
main-d‘oeuvre qui se caractériserait par le sous-emploi, ou 1‘emplol d'ap-
point. En tout état de cause, cet élément est également important dans la com-
préhension du phénoméne de 1'emploi et dans l1a définition des politiques ap-
propriées, puisque 1'une des préoccupations des pouvoirs publics devrait &tre
d'éponger une partie de cette main-d'oeuvre en la transférant vers les autres

secteurs.
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Tableau 1
LES GRANDES COMPOSANTES DE L'EMPLOI EN 1980

Composantes de 1'emploi Effectifs %
Agriculture 539 400 34.2
Occasionnels - 51 000 3.2

Temps partiel
Secteur non structuré 195 600 12.4

non localisé
Secteur non structuré 178 400 11.3

localisé
Secteur privé moderne 185 900 11.8
Secteur & participation 177 000 11.2

publique .

Administration 190 500 12.1
Non déterminé 59 190 3.8

Source : “Place et rdle du secteur non structuré dans la planification du dé-
veloppement et 1les politiques d'emplol en Tunisie® par Jacques
Charmes, Banaque Mondiale, novembre 1983.

En définitive, s1 les créations d'emplols et les placements a 1'étran-
ger ont permis de contenir le volume du chdmage dans des 1imites tolérables,
les transformations démographiques, éducationnelles et sociales ont aboutil a
une évolution des structures et de la nature du chbmage.

La caractéristique essentielle de 1'évolution du chdmage, au cours des
deux derniéres décennies reste 1'augmentation relative de la pression des
Jeunes primo-demandeurs d'emploil sur 1le marché du travail ; les personnes
dgées de moins de 25 ans représentent 49 pour cent du chdmage masculin en 1980
contre 29 pour cent en 1966. Ce chémage d'insertion se double de plus en plus
d'un chomage de mobi1ité 11é en partie a la recherche d'un meilleur emplol ou
a des débauches salsonniéres dans les secteurs du bdtiment et de 1‘'agricul-
ture. La durée moyenne du chdmage est en baisse constante (10.5 mois pour 1le
recensement de 1975 et 7.7 mois pour 1'enquéte Emplol 1980), mais le poids des
personnes ayant dépassé Te seuil d'une année de ch6émage reste important :
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Durée de chdmage Recensement 1975 Enquéte 1980

Inférieure a 6 mois 31.4 36.8
6 mois & une année 7.4 19.4
1 année et plus 61.2 43.8
Ensemble 100.0 100.0

Les structures du chdmage en Tunisie se caractérisent d'une part par la
présence d'un volume de chdmeurs difficilement reclassables, ayant dépassé le
seuil d'une année de chdmage et d'autre part, par de fortes entrées en ché-
mage, compensées par des sorties de méme importance de sorte que la durée
moyenne de chomage reste relativement modérée.

Le probléme de 1'emploi au cours des dix prochaines années se pose en
termes relativement complexes ; la satisfaction de toute 1a demande disponible
supposerait un doublement de l1a capacité de 1'économie i générer des emplois.

Mais au-dela de ce probléme quantitatif, 1'analyse de la structure de
cette demande selon les niveaux éducatifs permet d'observer qu'elle sera cons-
tituée a concurrence de 42 pour cent par des jeunes ayant le niveau du secon-
daire ou du supérieur, de 52 pour cent de jeunes n'ayant pas dépassé le niveau
de 1'enseignement primaire et de 6 pour cent d'analphabétes ; cette structure
pose le probléme de la nature des emplois a créer et plus particuliérement des
mesures a4 concevoir afin d'éviter a4 une bonne partie des demandeurs d'emploi
de se présenter sur le marché du travail sans préparation professionnelle
préalable.

La mobi1ité semble constituer de plus en plus une composante importante
du fonctionnement du marché du travail, a laquelle 11 faut préter toute 1'at-
tention. L'enquéte Emploi de 1983 a dé}a montré que 115 000 personnes occupées
ont changé d'entreprises au cours d'une année, ce qui veut dire que mis & part
les changements d'entreprises a cause des a-coups saisonniers (bdtiment, agri-
culture...) le phénoméne de mobi11té toucherait entre 4 et 5 pour cent de la
population occupée, et représenterait en terme de flux, un volume équivalent a
la demande additionnelle. Le probléme de 1'insertion des jeunes doit donc étre
analysé en gardant 3 1'esprit le phénomeéne de mobi1ité, Les projections de 1a
demande d'emploi par région montrent, par ailleurs, qu'en cas de prolongation
des tendances de migration interne observées au cours de la derniére décennie,
la demande d'emploi se concentrera essentiellement dans les régions cdtiéres
en général et dans le Nord-Est du pays en particulier ; au cours de la période
1982-1986, la demande additionnelle d‘'emplois dans la capitale, qui ne dépas-
serait pas 63 000 en 1'absence de migration interne, atteindrait 100 000 en
cas de prolongation des tendances migratoires récentes. Pour infléchir ces
tendances, 11 est nécessaire de renforcer 1'effort de créations d'emplois dans
les régions émettrices de main-d'oeuvre (Nord-Ouest et Sud du pays).
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C. LE SYSTEME D'EDUCATION ET DE FORMATION PROFESSIONNELLE

Le systéme éducatif a connu au cours des deux derniéres décennies un
important développement quantitatif : entre 1962 et 1982, les effectifs 1ins-
crits dans 1'enseignement primaire ont doublé, ceux de 1'enseignement secon-
daire et supérieur ont été multipliés respectivement par 5 et 12 :

1962 1972 1982
-- Enseignement Primaire 553 610 896 000 1 150 850
-- Enseignement Secondaire 64 040 196 030 355 260
-- Enselignement Supérieur 2 870 12 200 34 080

Parallélement a cet effort, les pouvolrs publics ont oeuvré, deux dé-
cennies durant, pour accroitre 1'égalité des chances devant 1'éducation, par
1'amélioration des taux d'inscription et de scolarisation dans les zones ru-
rales.

Le taux apparent d'inscription (17) se situe actuellement a 100 pour
cent pour les garcons et 87 pour cent pour les filles, ce qui signifie théori-
quement que tous les enfants qui atteignent 6 ans sont inscrits 3 1'école.
Dans la réalité 20 a 30 000-enfants pour 1'essentiel des jeunes f1lles hab1-
tant le milieu rural, atteignent chaque année 1'dge de six ans, sans aller A
1'école, alors qu'un nombre équivalent d'inscriptions précoces ou tardives
sont enregistrées. Des mesures ont été prises pour iInciter les parents a en-
voyer leurs enfants a 1'école : densification du réseau d'écoles primaires
dans les zones rurales, aldes soclales... La législation prévoit méme des
sanctions a 1'encontre des parents quil retirent leurs enfants de 1'école
(Arrété n°14-61 du 5 janvier 1961).

Le systéme éducatif reste par allleurs caractérisé par un volume impor-
tant d'interruptions scolaires ; ce probléme ne se mesure pas seulement par le
nombre élevé de défailllants, mais par la préparation insuffisante des jeunes
défatllants A 1'entrée dans la vie active. On peut ainst lire dans le document
du véme Plan que "les cycles actuels du systéme éducatif aboutissent a des re-
Jets en cours de cycle d'une masse importante de jeunes munis de bouts de for-
mation ne les aidant pas a affronter la vie active®.

Sur une cohorte de 1 000 éléves qul s'inscrivent en premiére année du
primaire, 371 accédent au secondaire, 65 obtiennent le baccalauréat, 38 ob-
tiennent un dipléme d'enseignement supérieur et 62, un dipléme d'enseignement
finalisé du secondaire (Brevet d'enseignement secondaire professionnel ou di-
pléme de technicien).

Le nombre d'interruptions d'études a atteint au cours de la décennie
1972-1981, 97 000 par an, dont 76 000 au niveau du cycle primaire et 21 000 du
cycle secondaire ; sur ce total, seuls 40 a 45 pour cent sont récupérés par le
systéme de formation professionnelle, de sorte qu'une grande partie des jeunes
affrontent l1a vie active avec une préparation professionnelle insuffisante. I1
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est significatif de remarquer a cet égard que 1a population en chbmage se re-
crute essentiellement parmi ces jeunes défaillants du primaire :

DEGRE D'INSTRUCTION DES CHOMEURS RECENSES
EN 1975 et 1980

Recensement 1975 Enquéte Emplol 1980
Néant, primaire 87.1 88.3
ler cycle secondaire 9.3 1.4
2éme cycle secondaire 3.3 3.0
Supérieur 0.2 0.1
Non déterminé 0.1 1.2
Total 100.0 100.0

La majtrise du probléme des défaillances scolaires a figuré parmi Tles
priorités du IVéme Plan (1973-1976) et surtout du Véme Plan (1977-1981).

L'institution & titre expérimental de la 7éme et de l1a B&me année pri-
maire avec une initiation aux travaux manuels a contribué a réduire sensible-
ment 1'acuité du probléme, puisque 1'effectif annuel de ces interruptions est
passé de 100 000 au cours de la période 1972-1976, & 94 000 entre 1977 et 1981.

Ce projet d'institution vise & donner & 1'ensemble des jeunes une
formation de base minimale et a assurer 1'entrée dans la vie active, a 1'aide
d'une préparation professionnelle.

En dehors de 1'amélioration des taux d'inscription, particulidrement en
milieu rural, et de 1a réduction de 1'ampleur des interruptions, les objectifs
assignés au systéme éducatif se rapportent a la recherche d'une meilleure adé-
quation entre la “production” du systéme éducatif et les besoins de 1'écono-
mie, et d'une plus grande ouverture du systéme sur les entreprises et 1'envi-
ronnement de fa¢on générale.

pParallidlement au systéme éducatif, s'est développé progressivement un
appareil de formation professionnelle, dispensée dans des établissements rele-
vant de départements autres que ceux des ministére de 1'Education nationale,
et de 1'Enseignement supérieur et de la Recherche scientifique, et dont le but
est de satisfaire les besoins de 1'économie en main-d'oeuvre qualifiée, d'in-
tervenir efficacement sur le marché du travail et de fournir la possibilité
d'une promotion sociale a certaines catégories de personnel.

Trés vite, ce systéme est devenu un instrument de récupération des dé-
faillants de 1'enseignement primaire et secondaire, et sa capacité d'accueil,
sous la pression du nombre de défaillants, s'est étendue de manidre remarqua-
ble : 1'effectif en formation ne relevant pas des ministéres de 1'Education et
de 1'Enseignement supérieur est passé de 40 000 en 1972 A 66 000 en 1981, en-
registrant une augmentation de 60 pour cent imputable pour 1'essentiel a la
contribution du programme de développement rural Ainstitué en 1973, et aux
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efforts soutenus des ministéres de la Santé publique, de 1'Agriculture, ainsi
que des institutions privées de formation. L'effectif de 66 000 tient par
allleurs compte des formations de niveau supérieur, dispensées en dehors du
ministére de 1'Enseignement supérieur, et dont la capacité a augmenté de 4 000
entre le début et la fin de la décennie, grdce notamment & la création d'une
dizaine de nouveaux instituts supérieurs de formation.

Le systéme de formation professionnelle et spécialisée aurait ainsi mis
sur le marché du travail, au cours de la période 1972-1981, 282 000 jeunes
formés de différents niveaux et dans diverses spécialités (cf. tableau 2).

Le renforcement de la capacité de formation professionnelle s'est ac-
compagné d'une diversification des spécialités, d'un développement des for-
mations dispensées a tous les niveaux, d'une amélioration des méthodes
pédagogiques et d‘une adaptation du contenu de la formation.

11 faut néanmoins remarquer que certaines insuffisances persistent
encore et entravent le fonctionnement normal des institutions. Elles se rap-
portent au manque de coordination entre les différents intervenants, a une
distribution régionale inégale des possibilités de formation, et & une répar-
tition des effectifs par niveau et par spécialité qui ne satisfait pas entie-
rement les besoins de 1'économie :

-- Concentration des formations dans un nombre 1imité de spécialités :
la formation dans les cycles professionnels et techniques reléve

pour 86 pour cent de six spécialités (maconnerie, mécanique, menui-
serie, électricité, charpente et construction métallique, coupe et
couture), alors que la formation dispensée dans 1les centres de
1'OTTEEFP (18) se concentre pour prés de 80 pour cent dans 16 spé-
clalités ; enfin, au PDR et & 1'UNFT, 9 personnes formées sur 10, le
sont dans la couture, le tissage et le tricotage. Cette situation
est symptomatique de la rigidité du systéme de formation ; au début
de la décennie, le développement de certaines spécialités corres-
pondait & des besoins 1importants exprimés dans les secteurs en
croissance rapide (textile, batiment) ; cependant, 1'économie na-
tionale s'est beaucoup diversifiée depuis et le systéme de formation
n'a pas suivi cette évolution ;

-~ Répartition régionale 1inégale des potentialités de la formation :
les gouvernorats cotiers de Tunis, Bizerte, Sfax, Sousse et Gabés

qul regroupent 41 pour cent de la population active ont participé
pour plus de 50 pour cent des effectifs formés, alors que les gou-
vernorats du Nord-Ouest (le Kef, Jendouba, Siliana, Sidi Bouzid) qui
abritent 26 pour cent de la population active n'ont participé qu'a
concurrence de 14 pour cent dans 1‘effort de formation de 1a der-
niére décennie ;

-- Déséquilibre dans les qualifications et failblesse de la formation de
techniciens et techniciens supérieurs : 11 ressort de la répartition
des effectifs formés par qualification, une pléthore des effectifs
aux niveaux bas de la hiérarchie et une pénurie aux niveaux de qua-
T1ifications élevés,

Ces difficultés proviennent pour 1'essentiel de 1la pression qu'ont
exercé et qu'exercent encore les jeunes quil abandonnent 1'enseignement

35



Tableau.2

SORTANTS DES INSTITUTIONS DE FORMATION PROFESSIONNELLE
EN 1972, 1976, 1981 ET AU COURS DE TOUTE LA PERIODE 1972-1981
(non compris 1'apprentissage contrélé)

Année Année Année Cumul
1972 1976 1981 1972-1981

~ Premier Ministére 335 416 300 3 387
~ Ministére de 1'Agriculture 1 281 1535 1 800 15 083
~ Ministére de l1a Santé 829 880 1 200 10 501
~ Autres ministéres 1110 825 900 9 760
~ 0ffice des Travailleurs Tunisiens a 4 502 6 128 6 650 58 728

1'Etranger, de 1'Emplol et de la
Formation Professionnelle (OTTEEFP)
~ Union Nationale des Femmes de Tunisie 3 312 1804 2100 25 292

(UNFT)
~ Programme de Développement Rural (PDR) - 9 324 10 500 83 23
- Institutions privées de formation 3 805 4 561 6 200 52 535
- Office National de 1'Artisanat 1 335 900 1 200 12 637
- Autres institutions 1 037 932 1 200 10 "4
- Total des formés hors du ministére

de 1'Education nationale 17 546 27 305 32 050 281 868
~ Personnes formées a 1'Education

nationale : Brevets d'enseignement 6 910 13 275 21 000 138 240

professionnel et diplémes de

techniciens(19)

Source : OTTEEFP, L'enseignement et 1a formation professionnelle en Tunisie.
Rétrospective décennale 1972-1981, p. 57

Tableau 3

REPARTITION DES EFFECTIFS FORMES ENTRE 1975 ET 1978
EN DEHORS OE L'EDUCATION NATIONALE
(en pourcentage)

—- Demi ouvriers 18
-- Quvriers 52
—-- Ouvriers qualifiés 5
-— QOuvriers hautement qualifiés 1
~-- Cadres moyens techniques et assimilés 10
—-- Emplois administratifs 14

Source : OTTEEFP, L'enseignement et la formation professionnelle en_Tunisie.
Rétrospective décennale 1972-1981, p. 36
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primaire ou secondaire, sur le systéme de formation professionnelle et spécia-
11sée. La fonction initiale de ce systéme a été souvent sacrifiée, au profit
d'un objectif de "rétention” et son efficacité a été le plus souvent Jugée en
terme de taux de récupération des défaillants de 1'enseignement secondaire ou
des sortants de ce cycle quil n'arrivent pas a s'insérer sur le marché du
travail (BESP notamment).

La réforme préconisée dans le VIidme Plan (1982-1986) qui consisterait
en 1'institution d'une Ecole de base de 9 ans, se traduirait par un soulage-
ment du systéme de formation, de maniére a 1ui permettre de fonctionner dans
des conditions optimales et remplir convenablement sa tdche initiale, c'est a
dire 1a satisfaction des besoins de 1'économie en main-d'oeuvre de différentes
spécialités.

Mesures déjad prises afin d'aboutir 3 une mejlleure adéquation entre
formation et emploil

En définitive, 11 apparait a travers les développements précédents
qu'on peut classer les mesures prises pour assurer une meilleure adéquation
entre la formation et 1‘emploi dans sept catégories principales :

-- Les mesures qui visent 3 rendre 1'enseignement primaire plus fonc-
tionnel, qu'elles se rapportent & 1'introduction dans le cycle primaire de
1'initiation aux travaux manuels (ITM) ou de 1'initiation aux travaux manuels
agricoles (ITMA) en vue de revaloriser le travail manuel, ou & 1'institution
de 1a 7éme et 8éme année primaire comme mode de formation insertion des jeunes.

-- Le renforcement des filiéres professionnelles et techniques dans le
secondaire : 32 pour cent des nouveaux admis en secondaire en juin 1982 sont
orientés vers le secondaire professionnel, contre seulement 27 pour cent en
1974. Le développement de 1'enseignement technique entre ausst dans le cadre
de ces mesures.

-- Le développement d'un systéme de formation professionnelle et spé-
cialisée et l1a relative diversification des spécialités relevant de ce systéme.

-~ L'adoption au niveau de 1'enseignement supérieur d'un systdme d'o-
rientation universitaire (1'orientation est fixée de facon contraignante, en
fonction des résultats obtenus au baccalauréat).

-~ L'introduction de 1a formation production dans les lycées techniques
et professionnels.

-- Le développement de programmes périscolaires destinés a certains
groupes qui ne peuvent accéder a ces possibilités de formation : programme de
développement rural, systéme d'apprentissage sur le tas complété par des as-
pects théoriques dans les Maisons d'apprentis.

—— L'institution d'un systéme de contrats emploi/formation au profit
des sortants du secondaire professionnel ou technique.

Toutefois ces mesures ne sont pas apparues suffisantes et c'est en vue

d'aboutir & une adéquation plus fine entre la formation et 1'emplol que 1la
Tunisie a décidé d'établir un systéme de formation en cours d'emploi.
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Chapitre II

LA FORMATION EN COURS D'EMPLOI : OBJECTIFS, MOYENS ET RESULTATS

A. JUSTIFICATION DE LA FORMATION EN COURS D'EMPLOI

Les retards qu'accusait la Tunisie au lendemain de 1'Indépendance en
matiére de scolarisation expliquent 1a priorité accordée par les premiers
Plans au développement de la formation initiale : le taux de scolarisation des
enfants 8gés de 6 a 14 ans a pu ainst étre porté de 46.3 pour cent en
1961/1962 & 72.4 pour cent en 1971/1972. La deuxiéme décennie a été mise i
profit pour consolider les acquis de la premiére décennie au niveau de la sco-
larisation, afin de restructurer et repenser le systéme éducatif et pour con-
cevoir et mettre sur pled un systéme de formation professionnelle, dont 1la
fonction essentielle consiste & pourvoir 1'économie en main-d'oeuvre de base.

La formation en cours d'emploi ne figurait pas parmi les objectifs des
premiers Plans tunisiens, malgré quelques réalisations dans ce domaine (20),
et seul le document du véme Plan (1977-1981) va consacrer des développements
conséquents a ce mode de formation. On peut notamment y 1ire : "la priorité
accordée au cours de ces derniéres années aux formations initiales devra étre
soutenue par une politique active de formation continue ; cette politique joue
un réle important dans 1'augmentation de 1la productivité et 1'adaptation des
travaillleurs aux changements dans les processus et les technologies de pro-
duction®. Cette prise de conscience de 1'intérét de la formation continue va
étre concrétisée dans les faits au cours de cette période : ‘c'est au cours du
Véme Plan qu'on enregistrera la premiére tentative d'organisation de la forma-
tion continue par 1'élaboration des textes réglementaires relatifs a 1'organi-
sation et au financement des actions de formation professionnelle en entre-
prise (Décret n°79-140 du 12 février 1979 relatif a la formation en entre-
prise).

Cet intérét accordé a la formation continue peut se justifier & un
double niveau :

—- Celui du colit des différents modes d'éducation et de formation ;

-~ Celul de la recherche d'une meilleure adéquation entre l1a formation
et 1'emplod.
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1. Le colt de 1'éducation et de 1a formation :

Les efforts consentis en matiére d'éducation et de formation ont occa-
sionné & 1'Etat tunisien des dépenses importantes qui ont parfois atteint le
quart du budget général. Ce niveau ne pourrait étre dépassé sans poser des sé-
rieux problémes d'allocation des ressources financiéres et avoir des répercus-
sions négatives sur d'autres objectifs (créations d'emplois, satisfaction
d'autres besoins sociaux...). C'est le IVéme Plan (1973-1976) qui fera de 1la
"rationalisation des colts de la formation" (21) un objectif important dans le
domaine éducatif.

Le tableau 4 montre que les dépenses d'éducation ont connu une évolu-
tion rapide.

I1 faut souligner cependant que ces données ne tiennent pas compte des
dépenses d'éducation qui émargent sur des budgets autres que ceux de 1'Educa-
tion nationale et de 1‘enseignement supérieur non plus que des dépenses pri-
vées d'éducation.

Tableau 4
EVOLUTION DES DEPENSES D'EDUCATION

1962-1971  1972-1981 1972-1976 1977-1981 1982
(en millions de dinars)

Budget de 1'Etat 2 015.0 6 478.8 1 913.3 4 565.5 1 513.0

Titre I 1 256.0 3 575.9 1 113.6 2 462.3 843.0
Titre II 759.0 2 902.9 799.17 2103.2 670.0

Budget de
1'Education (22) 400.1 1 230.2 380.1 850.1 253.8
Titre I 317.3 107M.9 339.3 732.6 230.1
Titre II 82.8 158.3 40.8 117.5 23.5
Revenu National 4 645.0 17 756.6 5 999.3 11 757.3 4398.0

(Prix courants)

(en pourcentage)

Part du Budget
général consacrée 19.8 19.0 19.9 18.6 16.7
d 1'Education

Part du Budget de
fonctionnement 25.3 30.0 30.5 29.8 27.2
consacrée A 1'Education

Part des dépenses

d'éducation dans 8.6 6.9 6.3 1.2 5.7
Te Revenu National
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Or, 1'existence d'un grand nombre d'établissements laisse cependant &
penser que ces dépenses sont importantes ; la prise en compte des seules dé-
penses d'investissement réalisées par ces établissements (prés de 55 MD au
cours de la décennie 1972-1981) aboutit & une réévaluation de plus du tiers
des dépenses d'investissement.

En définitive, les dépenses d'éducation et de formation atteindraient
actuellement, selon toute vraisemblance, le quart du budget général de 1'Etat
(Titre I et II).

Parallélement a cette évolution, le colt unitaire de formation a enre-
gistré une croissance annuelle de 11.5 pour cent entre 1972-1981, dans Tle
cycle primaire, 7.9 pour cent dans le secondaire et 5.9 pour cent dans le su-
périeur :

Tableau §

COUT DE FONCTIONNEMENT PAR ELEVE OU ETUDIANT
(en dinars)

Dépenses
Primaire Secondaire Supérieur d'Administration
Centrale
1972 23.5 116.0 715.0 0.737
1977 48.7 219.0 1165.0 2.157
1981 70.0 248.0 1 273.0 (23)
1982 84.5 259.0 1 461.0 (23)

Face a ces évolutions, la maitrise du colt d'éducatton et de formation
devient un impératif. Cette maitrise suppose l1a recherche de modes de forma-
tion plus économes en termes budgétaires et une meillleure répartition des
charges de la formation entre Etat et entreprises. A cet égard, la formation
en cours d'emplol constitue un mode de formation plus adapté aux objectifs
budgétaires et requiert une participation des entreprises aux efforts de for-
mation.

2. L'adéquation_entre la formation et 1'emploi

L'intérét porté 3 la formation en cours d'emploi pourrait aussi se jus-
tifler par 1'efficacité de ce mode de formation sur le plan de 1'adéquation
entre l1a formation et 1‘emploil.

D'un cdté les institutions de formation, bien que nombreuses,- ne cou-

vrent pas la totalité des secteurs et des spécialités, ce qui contraint 1‘en-
treprise a prendre en charge la formation de certains de ses spécialistes.
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D'un autre cdté, les "produits" du systéme d'éducation et de formation
peuvent ne pas &tre tout a fait adaptés aux besoins trés spécifiques de 1'en-
treprise. Celle-ci est amenée & parfaire le produit et a 1'adapter a ses
propres besoins.

En troisiéme 1ieu, 1'adaptation aux processus technologiques oblige
1'entreprise a consentir un effort de formation en vue de perfectionner ou de
recycler son personnel.

Enfin, la formation en cours d'emploi peut servir "d'appoint" a la for-
mation initlale ; les travaux préparatoires du Viéme Plan, relatifs aux pro-
blémes d'adéquation entre la formation et 1'emploi ont montré que malgré Tles
mesures correctives qul seraient prises en matiére de développement de la for-
mation technique, le besoin de 2 000 cadres techniques supérieurs et de 4 000
agents de maitrise resterait insatisfait au cours de la période du Viéme Plan
(1982-1986).

Tableau 6
COMPARAISON DES TAUX D'ENCADREMENT GLOBAUX
(Tunisie 1981 et France 1974)

en pourcentage de 1a main-d'oeuvre

Cadres supérieurs Cadres moyens Cadres total

Tunisie France Tunisie France Tunisie France

1981 1974 1981 1974 1981 1974

Sidérurgie 2.8 2.2 .1 13.7 3.5 15.9
Travail des métaux 2.2 3.0 2.3 6.8 4.5 9.8

Matériaux de cons-

truction 2.3 3.3 2.5 5.2 4.8 8.5
Verre 1.4 3.5 3.7 1.2 5.1 10.7
Chimie 4.0 5.6 3.3 12.0 7.3 17.6
I1AA 2.5 3.2 2.6 6.8 5.1 10.0
Textile 1.3 2.3 3.1 5.5 4.4 7.8
Habi1lement 1.4 1.9 1.4 4.2 2.8 6.1
Cuir et peaux 0.5 1.9 1.1 3.1 1.6 5.0
Bois/Ameublement 1.7 2.3 1.6 3.8 3.3 6.1
Presse/Edition 4.0 3.9 4.4 13.5 8.4 17.4
Papier/Carton 1.3 2.6 2.1 6.3 3.4 8.9
Divers 2.4 3.4 2.4 1.2 4.8 10.6
Ensemble/Industrie 2.2 3.5 2.4 8.6 4.6 12.1
Energie 6.7 5.1 2.8 15.1 9.5 20.2
Electr./Gaz/Eau 4.4 4.5 2.5 19.6 6.9 24.1
Hydrocarbures 13.5 14.1 3.7 21.0 17.2 1.1

Source : CNEI, Les besoins en cadres techniques dans 1'industrie tunisienne,
1983.
et INSEE, Emplois, qualifications et croissance dans 1'industrie. Col-
lection de 1'INSEE-E-68-1979.
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D'un autre cdté le niveau actuel des taux d'encadrement reste faible au
regard des taux observés dans certains pays développés ou méme a revenus in-
termédiaires, et n'autorise pas une productivité conforme aux investissements
réalisés ; 11 apparait a travers le tableau 6 que 1le taux d'encadrement et
particuliérement 1'encadrement moyen reste faible par rapport aux taux enre-
gistrés en France en 1974.

La formation en cours d'emploi pourrait permettre de pallier ces défi-
cits car elle constitue un potentiel de formation, facilement “mobilisable"
qui ne présente par les rigidités de la formation “formelle", et qui conduit
le plus souvent & une amélioration de 1a productivité des employés.

La formation en cours d'emploi peut jJouer un rdle non moins important
dans la promotion sociale du travailleur. Elle permet & ce dernier de s'épa-
nouir et se promouveir, et donne & 1'entreprise et & 1'employeur de fagon
générale les moyens de "moraliser"™ 1la promotion professionnelle. L'extension
de la formation en cours d'emploi peut ainsi contribuer 3 améliorer le climat
social dans 1'entreprise.

B. OBJECTIFS ET MOYENS DE LA FORMATION EN COURS D'EMPLOI

La formation en cours d'emploi, telle qu'on 1'entend dans ce rapport,
est prise dans une acception trés large. Elle concerne toutes les sortes de
formation dispensées aux travailleurs, & partir du moment ol 11s sont entrés
dans la vie professionnelle. On peut donc distinguer globalement, les deux
modes suivants :

1. La formation en début d'emploi : apprentissage, contrat emploi-
formation, adaptation au moment de 1'embauche.

2. La formation en cours d'emploi au sens strict : formation continue,
recyclage, perfectionnement.

Ces deux types de formation sont susceptibles, & des degrés divers, de
bénéficier des avantages de la ristourne sur la taxe de formation profession-
nelle prévus par le décret 79.140 du 12 février 1979 (voir plus loin la
partie 3) ; a condition, en ce qui concerne la formation d'adaptation en début
d'emploi, que des dépenses spécifiques ailent été effectuées a cet effet.

1. La formation en début d'emploi : apprentissage, contrat emploi-formation,
adaptation au moment de 1'embauche

L'apprentissage est un type de formation sur le tas trés ancien puis-
qu'il était utilisé dans les diverses corporations de métiers traditionnels et
qu'il constitue encore a 1'heure actuelle le mode de formation privilégié et
quasi unique dans le secteur non structuré.

La 1égislation qui en fixe les régles & partir de 1972 (Décret n°72-57

du 22 février 1972) va en quelque sorte faire déborder ce type de formation de
1'artisanat vers les entreprises modernes.
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Le début des années 70, et particuliérement 1'année 1972 marquent une
date-charniére dans la politique économique de la Tunisie. Aprés 1'échec des
coopératives et le coup d'arrét qui Teur est donné, une politique résolument
11bérale de développement économique va é&tre mise en oeuvre : c'est en 1972
que sont prises les mesures législatives visant a promouvoir les industries
exportatrices. C'est cette méme année qu'intervient une réforme du systéme
éducatif visant, aprés la période de généralisation qui suivit 1'Indépendance,
a rationaliser 1'effort poursuivi dans ce domaine en 1'adaptant aux capacités
nationales de financement, et aux formations requises par les besoins du déve-
loppement économique, et du développement industriel en particulier. Mais en
dépit de cette réforme, le nombre d'abandons est resté élevé, ce qui a néces-
sité un renforcement des structures de formation professionnelle hors de
1'Education nationale, et une réforme de la 1égislation sur 1'apprentissage
afin de développer les capacités d'accueil du secteur de 1'industrie pour les
jeunes défaillants du primaire et du secondaire qui n'ont généralement pas at-
teint 1'dge 1égal du travail et qui doivent pouvoir se former sur le tas aux
divers métiers.

Réservé aux jeunes de 14 a 18 ans qui ont abandonné leurs études, 1'ap-
prentissage est réglementé :

—- Quant 4 l1a durée : 1, 2 ou 3 années selon les métiers ou les bran-
ches d'activités. La prolongation d'une année est exceptionnelle et
doit étre autorisée ;

—- Quant au contenu : 1'employeur est 1ibre de la méthode qu'il entend
appliquer, mais 1'apprenti est suivi et contrdolé par les conseillers
d'apprentissage de 1'0ffice de T1'Emploil et de la Formation Profes-
sionnelle (OTTEEFP), et d'autre part, 1'employeur a 1'obligation
d'autoriser ses apprentis a suivre une ou deux fois par semaine des
cours théoriques et pratiques qui 1leurs sont donnés par 1'0ffice
dans des "Maisons de 1'Apprenti”. Autre facon également de pouvoir
contrdéler le niveau de la formation dispensée sur le tas.

-- Quant a la rémunération : celle-ci est en principe 1ibrement fixée
sur la base d'un accord entre 1'employeur et le jeune apprenti ou
plus généralement ses parents : 25 pour cent du SMIG durant les
6 premiers mois, 50 pour cent aprés 6 mois et 75 pour cent aprés
1 an ; le bénéfice de la couverture sociale est accordé en exonéra-
tion de toute cotisation. Cependant certaines conventions collec-
tives ont énoncé des régles dans ce domaine : ainsi la convention
collective du Batiment (Activité : Magonnerie générale) et celle de
1a Conserverie Alimentaire ont fixé la rémunération de 1'apprenti a
un taux variant (selon les métiers) de 40 a 60 pour cent du SMIG
durant le ler semestre, 50 a 70 pour cent durant le 2éme semestre,
70 a4 95 pour cent durant le 3éme et le 4&me semestres.

Ces obligations sont consignées sur un contrat d'apprentissage que doit
signer 1'employeur avec 1'0Office et dans lequel 11 est précisé que le patron
doit se comporter vis-d-vis de son apprenti comme un bon pére de famille.

Une restriction et une obligation sont en outre ajoutées & cette régle-
mentation de 1'apprentissage : dans un atelier ou une entreprise, le nombre
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des apprentis ne peut dépasser un certain pourcentage des effectifs d'ouvriers
qualifiés : 30 pour cent dans les branches "Menuiserie-Ebénisterie” et "Méca-
nique®, 40 pour cent dans 1les branches "Cuir-Chaussures” et “"Textile-
Confection*, afin de préserver de bonnes conditions de formation. Mais inver-
sement, la Tlégislation prévoit des proportions minimales selon lesquelles
1'employeur est tenu de former des apprentis dans 1la proportion de 15 a
25 pour cent (selon les branches d'activités) de ses effectifs d'ouvriers qua-
11f1és. Ainsi donc cette obligation signifie que les entreprises ont un devoir
de formation, ce qui indigue bien que, dans 1'esprit du législateur, la régle-
mentation de 1'apprentissage visait a pallier les insuffisances du systéme
scolaire général, mais aussi professionnel, et en particulier ses déperditions.

Le fait que rien ne vienne limiter dans cette réglementation 1'applica-
tion du systéme a un certain type d'entreprises, et qu'il soit donc loisible a
des entreprises de taille importante d'utiliser ce type de main-d'oeuvre, in-
dique bien également quel est le rdle que 1'on entendait faire jouer a 1'ap-
prentissage dans la politique de formation et de satisfaction des besoins en
main-d'oeuvre requis par le développement industriel et économique en général.

Plus qu'un contrat de travail, 1'apprentissage est donc considéré comme
un mode de formation. I1 n'en demeure pas moins qu'un certain nombre d'avan-
tages en découlent tant pour 1'apprenti que pour 1‘'employeur :

-~ Pour 1'apprenti : outre 1'indemnité fixée conventionnellement entre
les parties contractantes (24), 1'intéressé bénéficie de la gratuité
des soins dans les hopitaux, de 1'assurance contre les accidents du
travail et les maladies professionnelles, des tarifs scolaires pour
les titres de transport, et les parents salariés de 1'apprenti peu-
vent continuer & percevoir les allocations familiales.

-- Pour 1'employeur : les indemnités servies a 1'apprenti n'entrent pas
en l1igne de compte pour quelque prélévement fiscal, para-fiscal ou
social que ce soit ; 50 pour cent des indemnités servies peuvent
étre remboursées au titre de la ristourne sur la taxe de formation
professionnelle (pour les entreprises soumises a la patente non for-
faitaire) ; 1'assurance contre 1les accidents du travail et 1les
maladies professionnelles est prise en charge par 1'Etat, pour les
entreprises de moins de 10 salariés ; enfin 1'employeur qui recrute
un jeune & 1'issue de son contrat d'apprentissage est exonéré pen-
dant un an des cotisations sociales dues a ce titre.

Bien entendu, ces avantages ne sont consentis que pour les contrats
contrdlés par 1'0ffice de 1'Emploi et de la Formation Professionnelle.

Progressivement cependant, au cours des années, les lycées techniques
se sont mis A& déverser sur le marché du travail -- parallélement aux forma-
tions professionnelles dispensées dans les Institutions de 1'0ffice -- des
Jeunes ayant recu une formation secondaire professionnelle de trois ans (titu-
laires du Brevet d'Enseignement Secondaire Professionnel BESP) ou une forma-
tion secondaire technique longue (titulaires du Baccalauréat de technicien).
Ces effectifs étatent censés répondre aux besoins en main-d'oeuvre spécialisée
et qualifiée des entreprises industrielles. Or, 11 semble que si 1'industrie a
bien absorbé facilement les jeunes formés dans le secondaire technique (main-
d'oeuvre qualifiée), en revanche, les jeunes formés dans le cycle secondaire
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professionnel court ont eu plus de difficultés & trouver des emplois. I1 res-
sort d'une enquédte réalisée en 1981 et relative & la promotion 1978 des sor-
tants du technique et du professionnel, que 55 pour cent des techniciens
diplomés avaient trouvé un emploil au bout d'une année, alors que ce taux
n'était que de 32 pour cent pour les brevetés du professionnel. C'est princi-
palement & 1' adresse de ces derniers que fut institué en 1981 le contrat
emploi-formation. (Loi n°81-75 du 9 aolt 1981 et décret n°81-1220 du
24 septembre 1981 relatifs & la promotion de 1'emploi des Jeunes). L'objectif
recherché était de faciliter 1'embauche de ces jeunes, en faisant mieux con-
naitre aux entreprises ce type de main-d'oeuvre formé par le systéme éducatif.
Le contrat emploi-formation incite les entreprises & recruter ces jeunes comme
stagiaires pendant une année. Ces stages d'adaptation professionnelle visent
explicitement les sortants du secondaire professionnel et technique. L'entre-
prise doit rémunérer le stagiaire selon les réglementations en vigueur (en
particulier les conventions collectives), et ne peut recruter plus de 25 pour
cent de ses effectifs sous ce type de contrat. La subvention dont bénéficie
1'entreprise (500 dinars par personne, dont 200 dinars versés six mois aprés
le recrutement définitif) exclut cette formation du bénéfice de la ristourne.
En outre, 1'entreprise est dispensée du versement des cotisations sociales pa-
tronales, pendant la durée du stage et les trols années qui suivent.

Afin de ne pas désavantager trop fortement les jeunes ayant terminé
leur apprentissage, par rapport aux bénéficiaires du contrat emploi-formation,
le décret prévoit également une exonération d'un an des cotisations sociales
en cas de recrutement d'apprentis formés.

Bien entendu, & cdté de ces stages spécifiques donnant 1ieu au bénéfice
de la ristourne, les entreprises font passer leurs nouveaux recrutés par des
stages d'initiation a la profession et d'adaptation A& 1‘entreprise, de durées
variables. Pour les entreprises publiques, ces stages sont organisés dans les
Centres intégrés. Pour les autres entreprises, ces stages ne sont pas le plus
souvent formalisés, et ne donnant pas lieu & des dépenses particuliéres, ne
sont pas pris en charge dans les plans de formation.

Dans certains cas, généralement dans le secteur public, 1'embauche est
conditionnée par la réussite a un examen de fin de stage.

2. La formation en cours d'emploi au sens strict : formation continue,
recyclage, perfectionnement.

La formation en cours d'emploi au sens strict du terme, c'est a dire
intervenant au bout d'une période de travail plus ou moins longue (mais au
moins supérieure a 1 an) obéit & deux objectifs différents qui peuvent &étre
convergents, mais qui, sans é&tre obligatoirement divergents, peuvent aussi
rester en paralléle et parfois également entrer en conflit :

-~ Un objectif de promotion professionnelle et sociale, poursuivi par
le travailleur pour son propre compte, et de sa propre initiative,

-- Un objectif de productivité poursuivi par 1'entreprise, en fonction
de ses propres besoins et & son initiative.

I1 peut y avoir convergence entre ces objectifs lorsque 1'accroissement
de productivité passe par 1la promotion individuelle. I1 y aura divergence
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lorsque la promotion individuelle passera par la mobilité professionnelle. Et
enfin, 11 peut y avoir indifférence ou parallélisme lorsque 1'individu pour-
suit son objectif de promotion sans lien direct avec 1la profession ou 1le
métier exercé.

A partir des critéres d'objectif et d'initiative de la formation, 11
est possible de classer les institutions de formation en cours d'emploi,
publiques ou privées, en deux catégories principales :

Les institutions de formation continue ol les travailleurs s'inscri-
vent de leur propre initiative en vue de poursuivre un objectif per-
sonnel de promotion professionnelle et sociale, soit sans 1iaison
directe avec le métier exercé (divergence), soit en 1iaison avec le
métier exercé (convergence).

Les institutions de formation de recyclage olu les travailleurs
s'inscrivent a 1'initiative de 1'entreprise dont 11s sont les sala-
riés, en vue d'améliorer la marche et 1la productivité de 1'entre-
prise (parallélisme ou convergence).

a) Les institutions de formation continue sont de deux ordres :

Sous la tutelle de 1'Etat, et plus précisément de 1'0ffice de 1'Em-
plol et de la Formation Professionnelle, elles dispensent une forma-
tion générale (4 travers les Instituts de Promotion Supérieure du
Travail), aussi bien qu'une formation professionnelle (a travers les
Centres de Formation professionnelle) ;

En tant que Centres 1intégrés interentreprises, elles assurent une
formation a la fois générale et professionnelle, dans les secteurs
particuliers des Banques et des Assurances.

1) La formation continue & 1'0Office de 1'Emploi et de la Formation
Professionnelle

Les Instituts de Promotion Supérieure du Travail sont actuellement au
nombre de 5 (Tunis, Sfax, Gabés, Kairouan et Sousse). Une tentative de
création a Bizerte s'est soldée par un échec, de m@me que le projet de trans-
formation de 1'IPST de Tunis en Université du Travail. L'IPST de Tunis date de
1963.

Etablissements de formation continue, 11s dispensent aux salariés et
aux travailleurs en général un enseignement complémentaire 1leur permettant
d'accéder a certains établissements d'enseignement supérieur, et accessoire-
ment, de préparer des concours de promotion professionnelle.

L'enseignement est organisé selon 3 formules : cours du soir, cours par
correspondance, cycles de préparation aux examens et concours.

—- Les cours du soir sont ouverts a tout travailleur jJustifiant du ni-
veau de la 6& année secondaire ou du brevet de technicien, et exer-
¢ant effectivement un métier (les chOmeurs en sont donc exclus). Ils
comprennent deux filiéres : une filiére scientifique, et une filiére
“économie et gestion®. Chaque filiére comprend 2 cycles de
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2 ans : un cycle préparatoire pour lequel 11 est prévu deux niveaux,
et quil équivaut 3 1'année terminale de 1'enseignement secondaire ;
un cycle supérieur a deux niveaux également, équivalant a la pre-
miére année de 1'enseignement supérieur.

L*inscription est personnelle et peu coliteuse (2 dinars par matiére
et par an) ; les cours sont dispensés le soir, de 18h 30 a 21h, et
le samedi matin, de septembre a jJuillet. Ainsi une année de cours du
soir représente un semestre classique.

Les enseignants sont des professeurs de 1'Education nationale ou de
1'Enseignement supérieur, ou encore des professionnels : la présence
de cadres d'entreprise assure une certaine reconnaissance du niveau
de 1'IPST par les entreprises elles-mémes, et donne aux cours un
caractére plus pratique.

Les cours enseignés touchent 1les matiéres essentielles de base
(scientifiques, techniques ou économiques) (25) et excluent les
matiéres de culture générale (histoire, géographie, philosophie...).
C'est d'ailleurs 1'une des raisons pour lesquelles 1'homologation
avec les diplomes délivrés par T1‘Education nationale n'est pas
reconnue (sauf pour les lauréats du BAC) : 1'Ecole Nationale des In-
génieurs de Tunis (ENIT) et 1'Institut de Tissage de Ksar Hellal
sont les seuls établissements d'enseignement supérieur a4 recon-
nadtre, dans leurs statuts, 1'IPST comme voie de recrutement de
leurs éléves. L'accession a 1'enseignement supérieur s'effectue
néanmoins pour les lauréats, mais sans que 1'automaticité en soit
reconnue.

Les cours par correspondance sont destinés aux candidats se trouvant
dans 1'impossibil1ité d'assister aux cours du soir. En aucun cas, 1ls
ne peuvent permettre d'accéder 3 1'Enseignement supérieur : 11s sont
censés correspondre & une étape vers les 2 années du cycle supérieur
des cours du soir.

Les cours comprennent 3 niveaux dont les programmes correspondent a
la 5&, 6& et 7& année secondaire. Le programme annuel pour chaque
niveau est composé de 9 séries (une série correspondant au travail
d'un mois), adressées progressivement aux 1intéressés et que ces
derniers doivent renvoyer régquliérement sous peine de voir Tleur
inscription annulée. Deux examens semestriels se déroulent au cours
des mois de février et Juin.

Enfin, sont organisés a 1'IPST des cours de préparation a des
examens professionnels ou des concours administratifs de promotion
interne, sous forme de cycle court (2 mois).

Les Centres de formation professionnelle de 1'OTTEEFP organisent, pa-
rallélement & des cycles de formation initiale a temps plein, des cours du

soir d*'initiation ou de perfectionnement, ouverts a tous les travailleurs qui
en font la demande individuellement.

Les cycles de cours du soir (18 4 22 heures) durent de 11 3 22 mois et
ne s'adressent pas obligatoirement a des personnes travaillant déja dans la
profession. Gratuits et largement ouverts, 1l1s ne visent pas a répondre aux
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besoins du marché, mais simplement & produire des formations, sur initiatives
individuelles.

Les principaux centres sont les suivants :

-~ Le Centre d'Instruction et de Perfectionnement en Electrotechnique
(CIPE) : radio-TV, réfrigération, électro-ménager, électricité in-
dustrielle.

-- Le Centre de Perfectionnement en Mécanique automobile et Transport
de 1'Ariana.

-- Le Centre National de Soudure de Sousse.
-~ Le Centre du Froid de Kairouan.

Les cycles organisés par ces centres peuvent donner lieu a des examens
et des attestations de stage, qui ne sont toutefois pas reconnues officielle-
ment.

La formation continue en cours du soir ou par correspondance n'est ce-
pendant pas le monopole de 1'0Office de 1'Emploi et de 1a Formation Profession-
nelle et des Instituts et Centres qui en dépendent. Certaines professions se
sont organisées et ont créé des Centres intéqgrés qui accueillent en formation
des travailleurs de ces entreprises, & la seule 1initiative de ceux-ci. Il
s'agit du secteur bancaire et du secteur des Assurances.

11) La formation continue dans le secteur des Banques et Assurances

A la différence d'autres Centres intégrés, créés par des entreprises
publiques ou privées dans d'autres secteurs d'activité, les systémes de forma-
tion continue mis en place par les professions de l1a Banque et des Assurances
ont cherché a satisfaire les besoins de la profession en main-d'oeuvre quali-
fiée et en encadrement, par 1'intégration de la formation de leurs personnels
dans une politique organisée de promotion 1interne, laissée a 1'initiative de
chacun, 1imitant 1a mobi11té interentreprises et interbranches, tout en opé-
rant la sélection nécessaire & une élévation des niveaux de qualification.

S1 se trouvent ainsi résolus -- de facon pour ainsi dire idéale -- les
problémes principaux que pose tout systéme de formation en cours d'emploi, 11
faut dire que ces deux professions présentent deux caractéristiques qui ont
largement facilité une telle solution (26) : une grande homogénéité des forma-
tions et qualifications d'une entreprise a 1'autre, pour des effectifs et un
nombre d'entreprises suffisamment important et permettant la rentabi1ité d'un
tel investissement.

Le Centre Professionnel de Formation Bancaire a été créé en 1961, sous
1'égide de 1la Banque Centrale. Depuis 1975, 11 dépend de 1'Association
Professionnelle des Banques.

Le Centre assure une formation continue en cours du soir (de 18 a
20 heures) ou en cours par correspondance pour les provinciaux, a 1'initiative
individuelle des personnels des banques et des institutions financiéres (les
candidatures sont présentées par les banques, mais sans sélection préalable).
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Les heures de cours sont payées aux éléves en heures supplémenta1res par leur
établissement d'origine.

I1 existe 3 cycles :

-~ Un cycle élémentaire de 2 ans, s'adressant a des travailleurs ayant
un niveau secondaire (4é& a 7& année) (27) et débouchant sur un cer-
tificat de formation bancaire et une classe d'avancement.

-- Un cycle moyen de 4 ans, ouvert aux travailleurs bachellers, ou
ayant effectué le cycle élémentaire et obtenu une moyenne de 12. Ce
cycle débouche sur le Dipldéme de Formation Bancaire et permet de
passer (aprés examen du dossier) au grade de rédacteur.

-- Un cycle supérieur quil consiste, pour les titulaires d'une maitrise
de 1'enseignement supérieur ou du dipléme de formation bancaire, &
suivre les cours par correspondance de 1'Institut de Techniques Ban-
calres de Paris, avec synthése le samed! pendant 7 heures, pour pré-
senter le Dipldme Supérieur de Banque. Ce dipldme entraine automati-
quement le passage au grade supérieur (sous-chef de service).

Chaque banque contribue au budget du Centre pour une somme fixe ; le
reste du budget est réparti entre les banques au prorata du nombre d‘étudiants
qu'elles envolent. Ces dépenses sont présentées au bénéfice de la ristourne,
mals ce n'est pas le cas pour les heures supplémentaires payées aux personnels.

Secteur des Assurances : 1'organisation de la formation continue y est
moins ouverte que dans le secteur bancaire.

En effet, 1'Institut Africain des Assurances assure un cycle de 5 mois
a plein temps a des candidats bacheliers ayant au moins 2 ans d'exercice dans
le domaine des assurances, et présentés par une soci1été (28). Les mémes condi-
tions s'appliquent a 1'Institut de Formation de la Fédération Tunisienne des
Soc1étés d‘Assurances (FTUSA) pour lequel un simple avis favorable du chef
hiérarchique suffit, mails ol les cours sont donnés sur 3 ans & raison de
2 aprés-midi par semaine et la matinée du samedi (payés en heures supplémen-
taires).

Les personnels non bacheliers ne peuvent bénéficler d'une formation
continue qu'a travers les cours du soir de la STAR (29), a raison de 1 heure
et demie par jour (pour moitié prise sur le temps de travall, et pour moitié
payée en heures supplémentaires). Au bout d'une année, 1'obtention de 1la
moyenne débouche sur le certificat d'Assurances STAR. L'obtention d'une note
supérieure a 14 sur 20 permet, sur proposition de 1'employeur, d'accéder aux
cours de 1'Institut Africain des Assurances.

Ains1 la promotion individuelle des travailleurs de 1'assurance peut se

frayer un chemin a travers les cours du soir, 1'IAA, puls la FTUSA, mais
semble-t-11 de fagon plus malthusienne que dans le secteur bancaire.

b) Les formations de recyclage et de perfectionnement

En dehors des actions & 1'étranger et dans les Centres 1intégrés intra
ou Interentreprises, ce type de formation a surtout pris la forme de
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séminaires de courte durée, organisés par des cabinets privés. Ces activités
se sont fortement développées a partir de 1975, lorsque le nombre d'entre-
prises demandant a bénéficier de l1a ristourne a commencé 3 devenir relative-
ment 1important. C'est d'ailleurs pour ne pas laisser le champ entiérement
1ibre aux cabinets privés que 1'OTTEEFP a relancé en 1977 les activités de son
service de perfectionnement des cadres qui avait fonctionné de 1967 & 1970.

1) L'unité de perfectionnement et de recyclage des cadres de
1'Institut de Radés (OTTEEFP) établit un programme annuel de stages ou de
séminaires de 2 & 6 jours s'adressant aux cadres de maitrise, puis a partir de
1980, aux cadres de direction et au personnel d'exécution, aussi bien qu'aux
cadres moyens. S'agissant en effet de renforcer une catégorie intermédiaire
dont 1'importance est essentielle dans le fonctionnement de 1'entreprise et
1'obtention de bons résultats en matiére de productivité, 31 fallait bien
tenir compte du fait que, le plus souvent, ces cadres de maitrise étalent
issus de la base du personnel d'exécution, et qu'ils continueraient a 1'étre
en raison de leur fonction et de leur position particuliéres. Mais 1'hétérogé-
néité de la population-cible qui en est résultée n'a pas toujours permis une
efficacité avérée des séminaires et n'a pas réellement débouché sur une ouver-
ture vers le personnel d'exécution en tant que tel, puisque les thémes qui 1ui
sont spécifiquement destinés restent peu nombreux. La difficulté en ce domaine
réside dans le niveau éducatif minimum nécessaire pour pouvoir suivre de tels
stages (maitrise du francais, possibilité de suivre des cours 1l1lustrés par
des graphiques...).

Les thémes proposés portent sur les domaines fonctionnel et technique.

Ainst en 1983, les thémes fonctionnels portaient sur le management, les tech- -

niques humaines de 1'entreprise (apprentissage, communication), la gestion du
personnel (plan de formation, test), la gestion de la production (approvision-
nement), la gestion financiére, 1'organisation scientifique du travail, le se-
crétariat. Les thémes techniques concernaient : 1'audiovisuel, 1'entretien, la
mécanique d'entretien, la mécanique automobile, la soudure, 1'électricité in-
dustrielle, 1'électronique, les arts graphiques, la chaudronnerie.

A 1'intérieur de chacun de ces thémes, 1'objet méme des séminaires est
beaucoup plus pointu et évolutif, tenant ainsi compte des besoins exprimés par
les entreprises : le succés obtenu par les séminaires de secrétariat a amené
le programme a diversifier les thémes en 1984 : initiations a la dactylogra-
phie arabe, entretien-réparation des machines, rédaction-sténographie, docu-
mentation, correspondance commerciale francais-anglais. Les programmes sont
actualisés réguliérement par 1'introduction de techniques de pointe : planifi-
cation de la production, productivité et normes de production, prévision, ges-
tion de projet, recherche opérationnelle, rentabilité, initiation a 1'ergono-
mie (simplification du travail, é&conomie des mouvements, chrono-analyse),
froid (techniques du conditionnement d‘'air, service aprés-vente) sont des
thémes nouvellement introduits en 1984.

Les séminaires sont gratuits, mais les candidats doivent étre présentés
par leur entreprise (qui peut se faire ristourner frais de transport et de
séjour). I1 en résulte un faible niveau de base et des profils souvent inadap-
tés qui constituent des handicaps sérieux a la diffusion des connaissances au
sein de 1'entreprise.
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La rémunération au taux ordinaire de 1'heure de cours ne facilite pas
la prospection d'animateurs de séminaires parmi les personnes compétentes du
secteur privé. De ce fait, la plupart des animateurs sont des agents de 1'0f-
fice dont 1a compétence laisse parfois a désirer.

Les cabinets privés sont-i1s mieux & méme d'éviter de tels handicaps ?

11) Les cabinets privés de formation doivent avoir été agréés par la
Direction de la Formation en Entreprise de 1'OTTEEFP, avant de pouvoir exercer
leur activité. L'agrément semble @tre accordé de facon l1ibérale et c'est prin-
cipalement la forte concurrence existant sur le marché qui est garante d'une
certaine moralisation. L'essentiel du marché de la formation se partage néan-
moins entre les quelques gros cabinets que sont la Société Arabo-Africaine de
Management, d'Organisation et de Formation (CEGOS-Tunisie), le Bureau de
Management et de Formation (BMF) et le Centre International de Formation Tech-
nique (CIFTEC) (qui ont tous deux le méme président-directeur général), 1le
Cabinet d‘'Etude, de Formation et d'Organisation (CEFOR) (30), 1'Association
des Responsables de Formation et de Gestion Humaine (ARFORGH) et une douzaine
d'autres cabinets plus spécialisés (sécurité, prévention, psychologie,
etc...). Certains de ces cabinets n'en hésitent pas pour autant a demander
1'institution de 1la carte professionnelle, car des 1initiatives individuelles
peuvent toujours se frayer un chemin sur un marché qui ne semble pas encore
tout & fait saturé : on cite ainsi 1'exemple d'une personne seule qui avait
obtenu un agrément pour commercialiser un séminaire sur la loi de Finances,
théme aussitdt repris par d'autres cabinets. Mais que la Tiberté soit totale
ou protégée, on pressent le danger qui gquette un tel systéme : un partage or-
ganisé ou sauvage de la ristourne dont la formation ne serait que le simple
prétexte. Dans ce domaine, plus que dans tout autre, 11 conviendra d'étre a
1'écoute des entreprises privées, car 1'évaluation du contenu et des effets de
ces actions reste difficile, alors que le cofit en est relativement élevé.

La CEGOS qui bénéficie d‘une expérience déja ancienne et qui peut s'ap-
puyer sur des activités internationales diversifiées, offre un exemple typique
de tous les “"produits® que sont susceptibles de proposer les cabinets privés.

Le principe d'action et de pédagogie de l1a formation que suit la CEGOS
consiste en premier 1ieu & évaluer les besoins de 1'entreprise-cliente, ce qui
peut méme aller jusqu'a 1'élaboration du plan de formation, et & une fonction
de conseil qui dépasse la tdche de formation. Sur la base de ce diagnostic,
sont entreprises des actions de formation de durée plus ou moins longue (de la
journée 3 un mois réparti sur une année) qui s'efforcent d'allier la formation
interentreprise, avec 1'application intra-entreprise. Enfin, & 1'issue de la
formation, une évaluation des résultats est proposée. Schéma idéal donc, qui
permet 3 la CEGOS d'accumuler des expériences pratiques, intégrées par 1la
suite dans l1a formation, mails qui consiste & commerclaliser troils produits
successifs ¢ le diagnostic des besoins d'abord, la formation ensuite, 1'éva-
luation enfin.

La formation proprement dite consiste en divers modules thématiques
allant de 1a journée technique portant sur un sujet d'actualité (comme la Loi
de Finances) une nouvelle technique ou une expérience réussie, jusqu'au stage
de 6-12 jours qul consiste 3 étudier une technique ou un modéle et les moda-
11tés de son application dans 1'entreprise, en passant par le séminaire clas-
sique de 2-3 jours. Ces divers modules thématiques (journée, séminaire, stage)
peuvent s'emboiter pour constituer ce que la CEGOS appelle des Instituts,
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9cadres pédagogiques dynamiques" plutdt que réelles structures institutionnel-
les, et dispensant 120 & 200 heures par an réparties en 2-3 jours successifs
par mois, ou 3 heures par semaine en cours du soir. Ce sont : 1'Institut in-
formatique de formation & la programmation, 1'Institut de perfectionnement des
agents de mafitrise, 1'Institut de perfectionnement aux techniques de secréta-
riat, 1'Institut de perfectionnement 3 1a gestion du personnel, 1'Institut de
perfectionnement au contréle de gestion et 3 1a comptabilité analytique d'ex-
ploitation, 1'Institut de perfectionnement des cadres dirigeants, ce dernier
s'adressant aux créateurs d'entreprises mémes. En fait, ce sont toutes les
fonctions de 1'entreprise qul font ainsi 1'objet de formation (direction,
personnel, production, informatique, audit, finance, commerce...). Mais Tles
aspects techniques sont totalement absents.

Les tarifs sont relativement élevés : 90 dinars par personne pour la
Journée technique, 170 dinars pour un séminaire de 2 jours, 240 dinars pour
3 jours, 400 dinars pour un stage de 5 jours, etc... Pour les Instituts, les
tarifs varient de 1 100 dinars a 2 500 dinars.

BMF pratique & peu prés les mémes tarifs pour des thémes trés simi-
laires, mals sans procéder au diagnostic des besoins, ni a 1'application pra-
tique et & 1'évaluation. Le CIFTEC aborde les thémes techniques (électro-
mécanique, électronique, froid et climatisation, et aussi ergonomie, sécu-
rité), sous forme de séminaires, mals aussi en formation continue : tous les
samedis matin pendant 1, 2 ou 3 mois selon le théme ; les tarifs étant 1lége-
rement moins élevés que pour les thémes fonctionnels.

Le systéme des "instituts" ou la pratique de la formation continue en
cours du soir ou les samedis, permet éventuellement aux cabinets privés de
fonctionner comme "écoles" dispensant une formation initiale ou de perfection-
nement, et donc de capter une clientéle de particuliers : c'est notamment 1le
cas pour la création d'entreprises, le plan de financement pouvant alors pré-
voir des colts de formation pour les principales fonctions de 1'entreprise.

La tendance semble donc &tre celle d'une présence -- sinon d'une acti-
vité certaine -- sur tous les créneaux du marché de la formation, que 1'on
s'efforce d'intégrer sous la forme d'un seul produit, susceptible d'étre
scindé en fonction des possibilités du client.

Mals derriére ces schémas apparemment parfaits, demeure la difficulté
d'évaluation de 1'impact réel des actions ainsi réalisées, sauf peut-étre en
ce quil concerne 1'action intégrée dont le colt reste prohibitif pour bon
nombre d'entreprises, a moins d'y voir une fonction de conseil et en quelque
sorte une bouée de sauvetage.

11 est clair toutefois que la limitation des activités des cabinets
privés aux seuls séminaires interentreprises entrainerait a terme leur dispa-
rition. I1 est donc normal que les cabinets se préoccupent d'entrer dans 1'en-
treprise pour lul apporter ses conseils. Sur ce plan, 1'0ffice de 1'Emplol et
de la Formation Professionnelle ne reste pas inactif et procéde lui-méme a des
évaluations de besoins, a 1'établissement et la réalisation de plans de forma-
tion, et organise le suivi de ces formations : tel a été le cas notamment pour
le ministére des Affaires sociales, et 1'0ffice lui-méme (en matiére de forma-
tion de formateurs), mais aussi pour des entreprises comme "Le Confort", Les
Mines de Djebel Djerisse, la SAIPEM (gazoduc tuniso-algérien). Ainsi 1'0ffice
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ne laisse-t-i1 pas le champ 1ibre aux cabinets privés et essale-t-11 d'éviter
le risque réel d'un partage du marché de 1a ristourne.

Ce risque est sans doute, entre autres, 1'une des raisons qui a poussé
le législateur a encourager dés 1'origine, la création de centres intégrés
intra ou interentreprises : pour les entreprises qul en ont 1'initiative, 11
s'aglt en effet de définir une véritable politique de formation 3 moyen et
Tong terme dont le colt élevé sera nécessairement amorti.

111) Les Centres intéqrés inter ou intra-entreprise. Chaque fois que
dans une activité déterminée, des effectifs suffisamment nombreux sont

employés par une méme entreprise (qu'elle soit l1a seule ou qu'elle exerce une
position dominante), ou par un petit nombre d'entreprises aux caractéristiques
relativement comparables, les conditions se trouvent alors réunies pour que
soit justifiée et rentabilisée la création d'un Centre intéqré de formation,
parce que les gqualifications sont définies de fagon suffisamment homogénes
pour que les formations le soient également. On a déja vu qu'il en était ainsi
dans le secteur des Banques et des Assurances.

Les autres secteurs d'activité ol une telle politique a été mise en
oeuvre sont :

-- Le secteur des transports (Centres 1intégrés de Tunis-Air, la SNCFT,
la Soc1été Nationale des Transports).

—- Le secteur de 1'électricité (Centre intégré de l1a Société Tunisienne
de 1'Electricité et du Gaz).

-~ Le secteur de 1'industrie pétroliére : recherche, exploitation, raf-
finage (SITEP, SEREPT, STIR, ETAP).

-~ Le secteur des Mines (Compagnie des Phosphates de Gafsa).

-~ Le secteur du tourisme (ol le Centre de formation de la société hd-
teliére et touristique tunisienne SHTT, dispense également des for-
mations en cours d'emploi).

-~ Le secteur textile (avec la SOGITEX).
-- Le secteur chimie (avec les Industries Chimiques Maghrébines).
-~ Le secteur des i1ndustries métalliques (avec la STUMETAL).

Ces Centres intégrés prennent en charge la formation d'adaptation au
moment de 1'embauche, aussi bien que la formation de recyclage et de perfec-
tionnement en cours d'emploi.

Les modalités de stages sont assez semblables & celles qui sont
pratiquées par Tles cabinets privés : séminaires de 2 jours a plusieurs se-
maines au centre de la STEG & Khledia par exemple ; les thémes sont sans doute
plus orientés vers la pratique spécifique de 1'entreprise, particuliérement
dans les domaines techniques ; mals dans les domaines fonctionnels, les dif-
férences ne sont pas toujours perceptibles et 1'on est amené & suggérer que
certains séminaires soient ouverts a des travailleurs d'autres entreprises. On
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peut penser que, par rapport aux cabinets privés, le respect des niveaux
requis et des profils de postes concernés est plus strict, et que 1'efficacité
est donc plus grande.

Ce n'est évidemment pas un hasard si toutes les entreprises citées sont
des entreprises publiques ou para-publiques. La création d'un Centre intégré
est une opération fort colteuse, et méme si ce colt peut &tre récupéré sur la
ristourne, 11 ne le sera qu'au terme de plusieurs années. D'autre part, une
fois que le centre existe, sa rentabilité exige qu'il tourne a plein rende-
ment, ce qul signifie que des effectifs doivent y 8tre envoyés réguliérement
en formation. Or, 11 est clair que la perte de production dle & 1'envoi en
formation reste un obstacle prohibitif pour le secteur privé, alors qu'a 1'in-
verse ce sont les sureffectifs des entreprises publiques qui leur ont permis
de développer des politiques de formation : ainsi a pu apparaitre une contra-
diction entre formation et rentabil11té qui va & 1'encontre de la thése selon
lagquelle l1a formation en cours d'emplol est un facteur d'élévation de la pro-
ductivité. L'un des objectifs de 1'analyse du comportement des entreprises
devra &tre précisément de lever le voile sur ce débat.

I1 semble désormais que les pouvoirs publics se montrent moins favo-
rables 3 la création de Centres 1intégrés : ainsi le projet de la société sidé-
rurgique "E1 Fouladh" n'a toujours pas été agréé. L'on cherche plutdt a ouvrir
les centres vers 1'extérieur et a réfléchir & l1a possibi1i1té de projets régio-
naux (Maghreb -- Afrique).

L'ensemble des moyens finstitutionnels ou opérationnels qui viennent
d'étre passés en revue, s'adressent aux entreprises du secteur économique :
1'administration en est exclue, & 1'exception toutefois du Programme de Recy-
clage des Cadres de Radés qui Tui est largement ouvert.

L'Administration Publique est en effet un cas spécifique par le fait
que, n'étant pas soumise & la taxe de formation professionnelle et donc n'en-
trant pas dans la procédure de ristourne, elle ne passe pas par les opérateurs
habituels de formation qui viennent d'étre examinés.

Jusqu'a une date récente, les moyens consacrés par 1'Administration
sont restés 1imités : les agents de 1'Etat ont cependant pu bénéficier de
bourses de formation, sur financements bilatéraux ou multilatéraux, et 1la
1iste est longue des centres européens de recyclage des cadres administratifs
du Tiers-Monde. Le reproche couramment présenté & 1'égard de ce systéme de
bourses de perfectionnement était celul d'une distribution et d'une réparti-
tion en fonction de récompenses attendues ou promises, beaucoup plus qu'en
fonction des besoins réels des services et des profils véritables des intéres-
sés.

Les circulaires du Premier Ministre du 13 Juillet 1981 et du ler Avril
1982 vont venir souligner le rdle de la formation continue et du recyclage
dans 1'Administration Publique, et encourager les divers départements ministé-
riels a prévoir une ligne budgétaire a cet effet. C'est dans ce cadre que le
projet des Nations-Unies en Administration Publique a Joué un role particulie-
rement important et mérite d'étre cité en tant qu'opérateur de formation con-
tinue et de perfectionnement.

iv) Le projet des Nations-Unies en Administration Publique s'est ainsi
attaché depuis 1979, et dans le cadre de l1a Direction Générale de la Fonction
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publique et du ministére de la Fonction publique et de l1a Réforme administra-
tive, & recenser les besoins de formation des divers services et départements,
aux divers niveaux de qualifications. Le projet a organisé des séminatres in-
terdépartementaux ou spécifiques a des départements particuliers, dans des
domaines ou sur des thémes aussi divers que : les méthodes de gestion du per-
sonnel, 1'informatisation, les marchés publics, la préparation du budget, 1la
décentralisation, les procédures Judiclaires, la préparation des avant-projets
routiers, l1a tarification de services publics, la famille productive (31), etc.

Parallélement & ces séminaires de durées variables et souvent organisés
en dehors de la capitale, des bourses continuent a étre distribuées sur des
thémes spécifiques, mais non toujours en Europe.

L'objectif poursuivi est la création et le développement de services de
formation dans 1les divers départements ministériels, et a terme, d'une
Direction de l1a Formation et du Perfectionnement dans le cadre d'un ministére
de 1a Fonction publique et de l1a Réforme administrative.

Ayant ains) présenté les divers modes de formation en cours d'emplol et
les divers opérateurs de cette formation, on va maintenant passer en revue
1'arsenal 1égislatif dans lequel s'inscrit cette action et qui permet aux en-
treprises de bénéficler de la ristourne sur la taxe de formation profession-
nelle.

3. Le décret 79.140 du 12 février 1979 relatif 3 1a promotion
de 1a Formation Professionnelle en Entreprise.

Les entreprises employant une main-d'oeuvre salariée, et soumises a
1'4mposition sur les bénéfices (a 1'exclusion donc des entreprises acquittant
la patente forfaitaire) sont tenues d'acquitter une taxe de formation profes-
sionnelle équivalente depuis 1966 a 2 pour cent de la masse salariale. Paral-
1élement, et a condition d'apporter 1la preuve de la contribution effective a
la formation de son personnel, 1'entreprise a la possibi1ité de se falire ris-
tourner tout ou partie des dépenses effectuées dans le domaine de la forma-
tion. La philosophie de cette 1égislation est que les entreprises doivent par-
ticiper financiérement (c‘'est a dire fiscalement), a 1'effort de formation
qu'entreprend 1'Etat dans leur propre 1intérét ; mails si certalnes de ces en-
treprises déchargent 1'Etat d'une partie de cette tiche en assurant
elles-mémes la formation de leur personnel, elles doivent étre dispensées de
cette contribution financiére.

Autrement dit, si 1'Etat vient se charger de cette tidche, ce n'est que
provisoirement et en quelque sorte a son corps défendant. I1 ne le fait que
dans l1a mesure ol 11 1ul apparait nécessaire de pallier une insuffisance cons-
tatée et caractérisée de la part des entreprises : le but est blen d'inciter
les entreprises 3 se charger de cette mission essentielle au plan économique
et soclal, en leur falsant prendre conscience que c'est également leur propre
Intérét bien compris.

La procédure de ristourne, longtemps 1imitée a un petit nombre d'entre-

prises, et souvent longue, a été modifiée, abrégée et é&tendue par 1le
décret 79.140 du 12 février 1979.
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L'1dée maitresse du décret est que 1'entreprise est 1a mieux placée
-~ & condition de pouvoir bénéficier, le cas échéant, d'une assistance -- pour
définir le volume et la qualité des formations dont elle a besoin.

Désormais les actions de formation pouvant 8&tre présentées au bénéfice
de la ristourne doivent faire 1'objet d'un plan annuel qui devra avoir recgu
1'agrément préalable de 1a commission de ristourne, avant tout début de réali-
sation. Cela oblige les entreprises a prévoir a 1'avance les actions qui
seront entreprises, et & procéder & une réflexion d'ensemble sur la politique
4 court et & moyen termes en matiére de formation. En outre, les entreprises
employant plus de 200 personnes ne peuvent bénéficier de la ristourne qu'a la
condition d'étre dotées d'un service ou d'un responsable de la formation. On a
souvent 1interprété cet alinéa du décret comme faisant obligation pour Tles
grandes entreprises de prévoir dans leur organigramme un service ou un respon-
sable de la formation : mais 11 n'y a obligation que dans le cas ol les entre-
prises veulent pouvoir bénéficier de la ristourne. Dans le méme sens, 1'obli-
gation pour le service ou le responsable de l1a formation de se consacrer
exclusivement & la tdche de formation n'existe que pour pouvoir bénéficier
d'une ristourne compléte des salaires des formateurs et du responsable de 1la
formation.

Le plan de formation doit comprendre :

-~ Une carte d'identité de 1'entreprise avec ses principales caracté-
ristiques.

-- La Tiste des actions de formation programmées, avec leur justifica-
tion, et & 1'exclusion de toute action déja réalisée.

-~ La présentation de 1a politique globale de formation de 1'entreprise.

Dans la réalité, la justification des actions est souvent 1inexistante
et la présentation de la politique globale se réduit & quelques phrases qui
n'apportent guére de précisions. Seules, quelques grandes entreprises, le plus
souvent publiques, présentent des plans de formation dignes de ce nom.

Les dossiers ainsi constitués passent devant une commission d'agrément
de 1'0ffice de 1'Emploi et de 1a Formation Professionnelle (OTTEEFP) qui ac-
corde les agréments ou demande des compléments d'information dans un délai de
2 mois. Une fois 1'agrément obtenu, 1'entreprise peut commencer & réaliser les
actions de formation qu'elle a programmées, aussi bien & 1'intérieur de 1'en-
treprise qu'a 1'extérieur (en Tunisie ou & 1'étranger). L'Office exerce, en
outre, un droit de contrdle pédagogique.

Le plan ayant été présenté et 1‘agrément ayant été obtenu au cours de
1tannée n-1, la demande de ristourne a l1ieu & la fin de 1'année n, au plus
tard le 31 mars de 1'année n+1, sur présentation des piéces jJustificatives des
dépenses engagées. :

L'agrément permet de surseoir au paiement de la taxe de formation pro-
fessionnelle de 1'année n, exigible avant le 31 janvier de 1'année n+l.

La Commission interministérielle de ristourne (32) étudie les dossiers

jusqu'au mois d'octobre de 1‘année n+1, procédant éventuellement 3 des dépla-
cements aux fins de vérification. La décision de ristourne étant prise, la
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signature du ministre des Affaires soclales est donnée dans le courant du mois
de décembre : 1'entreprise doit alors payer le reliquat de la Taxe de Forma-
tion Professionnelle (montant de la taxe duquel a été défalqué le montant de
la ristourne) dans 1les 15 jours, au plus tard le 31 décembre de 1'année
n+1 (33).

L'apparence de lourdeur et le caractére laborieux d'une telle procédure
ne doivent pas cacher le fait que 1'entreprise se trouve ainsi dispensée du
paiement de la taxe, et que seul le reliquat devra 8&tre acquitté au terme
d'une année de sursis.

Or, en principe, depuis 1980, le montant de la ristourne dont est sus-
ceptible de bénéficier 1'entreprise, peut &tre connu avec une certaine préci-
sion, puisque le décret du 12 février 1979 énumére de fagon relativement res-
trictive les dépenses de formation concernées, et que 1*arrété du 28 octobre
1980 fixe le baréme de ristourne a appliquer & chaque type de dépense :

-- "Les frais engagés et Justifiés au bénéfice de la formation pratique
des éléves de 1'enseignement primaire, secondaire, technique et pro-
fessionnel” sont remboursés a 50 pour cent au maximum. Ce type de
formation concerne les apprentis et les stagiaires. Les stages obli-
gatoires des éléves non boursiers sont remboursés intégralement,
ainsi que les rémunérations versées aux stagiaires (Jusqu'a concur-
rence du SMIG) dans le cadre des contrats emploi-formation.

—_"Les frais engagés et Justifiés au bénéfice des cours professionnels
pratiques et théoriques de divers degrés dispensés dans 1leurs
propres établissements ou dans des centres de formation profession-
nelle intégrés a ces entreprises" sont remboursés a 50 pour cent au
maximum.

-- "Les bourses octroyées par les entreprises & leur personnel pour des
stages de formation ou de perfectionnement en Tunisie et exception-
nellement a 1'étranger, ainsi que les frais d'inscription et de
voyage lorsque ces stages sont en rapport étroit avec 1'objet de
1'entreprise” sont remboursés a 100 pour cent pour les travailleurs
ayant plus d'un an d'ancienneté dans 1'entreprise (sauf cas d'entre-
prises nouvelles). Les frais d'inscription pour les stages a 1'é-
tranger sont remboursés a 100 pour cent, A& condition de ne pas
dépasser le quart du budget de formation de 1'entreprise. Les frais
de déplacement et d'inscription aux cours du soir et aux cours par
correspondance sont remboursés a 100 pour cent ; les frais de parti-
cipation pour les séminaires organisés en Tunisie sont remboursés a
50 pour cent, sans pouvoir dépasser le tiers du budget de formation
de 1'entreprise.

-~ "Les salaires du responsable de formation et des formateurs qui sont
chargés, a 1'exclusion de tout autre travail, de 1'encadrement et de
la formation des stagiaires et apprentis" sont remboursés a 100 pour
cent.

—- "Les salaires payés aux représentants des entreprises pendant 1la
durée de leur participation aux comités directeurs des établisse-
ments publics de formation professionnelle, aux examens de fin de
stage ou a 1'homologation des programmes de formation dans ces
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établissements”, sont remboursés a 100 pour cent. I1 s'agit bien ici
de la participation a 1'organisation de l1a formation dans le secteur
public, et non pas de la participation & 1a formation elle-méme.

“Les dépenses de construction et d'équipement engagées par une en-
treprise ou un groupe d'entreprises en vue d'organiser un systéme de
formation 1intégrée préalablement approuvé"™ sont 1intégralement ris-
tournées, mais sans pouvoir alors &tre prises en compte dans 1le
calcul des amortissements de 1'entreprise. Comme ces dépenses ont
toute chance de dépasser alors le montant de la taxe de formation
professionnelle, 1'article 4 du décret prévoit que la différence
pourra étre déduite des exercices suivants. Quant aux frais de fonc-
tionnement de ces Centres intégrés, 11s ne peuvent &tre ristournés
qu'a concurrence de 50 pour cent.

On voit donc que 1le champ d'application du décret est relativement
large. Or, 1'examen d'un certain nombre de plans de formation montre que les
entreprises ont parfois eu tendance a 1'interpréter de facon encore plus
large, en particulier dans le domaine des salaires susceptibles d'tre ris-
tournés. Les dépenses présentées au bénéfice de la ristourne sont en effet
couramment gonflées par 1'inclusion des salaires versés aux employés bénéfi-
ciant d‘'une formation, alors que le décret prend bien soin de préciser qu'il
ne peut s'agir que de "bourses". De la méme fagon, les plans ont tendance &
soumettre a la ristourne tous les salaires des personnels employés par 1le
service de formation, alors que seuls sont susceptibles d'@tre ristournés les
salaires du responsable et des formateurs qui se consacrent exclusivement a
cette tdche. Dés 1lors, 11 convient d'interpréter avec prudence 1'importance
éventuelle des écarts constatés entre les dépenses réalisées en matiére de
formation, et le montant réel de la ristourne.

C. RESULTATS ACQUIS DANS LE DOMAINE DE LA FORMATION EN COURS D'EMPLOI

Les résultats de la politique de formation en cours d'emploi suivie par
les entreprises, peuvent &tre analysésra partir de deux sources d'information
différentes :

-- Par rapport & la demande de ristourne, d'une part : quelle est 1la
structure des dépenses, quelles sont 1les principales caractéris-
tiques des formations présentées au bénéfice de la ristourne sur la
taxe de formation professionnelle ? Cependant, ce tableau ne donne
pas une idée tout & fait exacte de 1'effort de formation réalisé
dans 1'ensemble de 1'économie, puisque toutes les actions entre-
prises ne sont pas tou)ours intégrées a des plans de formation.

-- En relation avec les données statistiques disponibles au niveau de
1'économie dans son ensemble, et celles fournies par un certain
nombre d'opérateurs institutionnels : les effectifs en apprentissage
peuvent ainsi @&tre connus globalement & partir des données de
recensements ou d‘'enquétes statistiques ; les apprentis sous contrat
sont par ailleurs dénombrés par 1'Office de 1'Emploi et de la Forma-
tion Professionnelle ; et, c'est encore une proportion moins nom-
breuse qui est présentée a la ristourne.
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1. Les résultats de la formation en cours d'emploi d'aprés 1'analyse
de 1a ristourne sur la taxe de formation professionnelle

Le tableau 7 permet de suivre 1'évolution de la ristourne au cours des
15 derniéres années.

Tableau 7

RISTOURNE ET TAXE DE FORMATION PROFESSIDNNELLE DE
1968 A 1982 : EVOLUTION ET NOMBRE D'ENTREPRISES BENEFICIAIRES

Montant TFP Part des
P ristournées dans TFP
{en pourcentage)
1968 9 14 450
1969 19 47 917 1 312 000 3.6
1970 27 109 869 1 307 000 8.4
197 33 199 987 1 278 000 15.6
1972 52 298 909 1 453 000 20.6
1973 82 449 579 1 594 000 28.2
1974 105 460 796 1 952 000 23.6
1975 133 370 615 941 390 2 135 000 17.4 44,1
1976 173 1 060 449 1 625 000 2 852 000 37.2 57.0
1977 m 1 205 277 1 949 334 3 477 000 34.7 56.1
1978 207 1 126 660 2 381 783 4 146 000 27.2 57.4
1979 209 1 447 577 2 504 313 4 515 000 32.1 55.5
1980 230 2 203 987 3 527 933 6 150 000 35.8 57.4
1981 250 2 039 004 3 866 784 5 539 000 36.8 69.8
1982 270 6 087 000 31.5 61.3
1983 7 033 000

Aprés un démarrage relativement lent, la procédure de ristourne a com-
mencé a4 avoir un certain poids par rapport au montant de la Taxe de Formation
Professionnelle a partir de 1972, date a laquelle les ristournes accordées
représentent plus de 20 pour cent de la TFP collectée. En moyenne, au cours
des derniéres années, prés du tiers de l1a TFP totale est redistribué sous
forme de ristournes aux entreprises.

Depuis 1976, le montant de la TFP collectée auprés des entreprises
ayant présenté des plans de formation au bénéfice de la ristourne, a plafonné
autour de 55 a 60 pour cent du montant global de la TFP. Ce qui signifie que
prés de 40 a 45 pour cent de la masse disponible ne font pas encore 1'objet de
demandes de ristourne.

La signification de cette relative stagnation est évidente : les entre-
prises de petite taille ou de taille moyenne restent largement en dehors du
systéme, par ignorance ou en raison de réticences dues a des procédures ou des
formalités trop lourdes et trop complexes. Seulement 10 pour cent des entre-
prises redevables de la TFP font des demandes de ristourne. De fait, ainsi
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qu'il apparait a travers les statistiques détaillées fournies par la Direction
de la Formation en Entreprises de 1'OTTEEFP pour les années 1977 a 1979, le
poids des grandes entreprises, et particuliérement des grandes entreprises pu-
bliques disposant de Centres intégrés, est prédominant dans le processus d'at-
tribution de la ristourne.

En 1976, sur Tles 173 entreprises ayant demandé & bénéficier de 1la
ristourne, 34 employaient plus de 500 personnes et se sont vu attribuer
80 pour cent de la ristourne totale accordée. Parmi les entreprises assujet-
ties a la TFP et employant moins de 20 personnes, 1 sur 1000 avait demandé &
bénéficter de la ristourne, et 6 pour cent parmi les entreprises employant de
20 a 500 personnes.

En 1978 et 1979, les entreprises de plus de 200 salariés ayant bénéfi-
cié de la ristourne avaient une taille moyenne de 830 employés et représen-
tatent plus de 90 pour cent de la TFP, des dépenses de formation et des ris-
tournes accordées, cependant que les entreprises de moins de 200 salariés se
partageajent le reste, avec une taille moyenne de 83 employés.

En 1978, 47 pour cent de la totalité des dépenses effectuées et des
ristournes accordées concernaient seulement 7 entreprises publiques : STEG,
Tunis-Air, SNT, SNCFT, SOGITEX, SEPA, SHTT.

11 ne fadt pas de doute que 1'un des objectifs poursuivis par le décret
de 1979 était précisément d'étendre & 1'ensemble de la population des entre-
prises tunisiennes le bénéfice de la réglementation, en précisant notamment la
matiére susceptible de donner 1ieu a exonératton.

Or, 1a relative irrégularité de la proportion de la ristourne par rap-
port & 1a TFP au cours des années 70, traduit le fait que 1a formation se fait
et s'organise au coup par coup, sans planification réelle ni prise en compte
des besoins. Surtout, ces années voient la mise en place des Centres intégrés
‘quil prélévent a eux seuls 30 pour cent de la ristourne.

En tout état de cause, les caractéristiques particuliéres des entre-
prises ayant bénéficié de la ristourne expliguent en grande partie la réparti-
tion des dépenses entre les divers types de formation, ainsi que le révélent
les statistiques de 1'OTTEEFP pour 1977, 1978 et 1979.

La Direction de 1la Formation en Entreprises distingue a cet effet
7 catégories de dépenses correspondant aux diverses matiéres susceptibles
d'8tre exonérées, selon la 1égislation en vigueur :

-- Les dépenses d'apprentissage.

-- Les dépenses de formation en Tunisie.

—- Les dépenses de formation & 1'étranger.

—-- Les dépenses des Centres 1intégrés.

-- Les dépenses pour 1'accueil des stagtaires universitaires et pour la
formation professionnelle des adultes.

-~ Les dépenses de cours et perfectionnement sur le tas.
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-- Les frals généraux.

Les principales caractéristiques de ces divers modes de formation et
leur évolution sur la période récente, sont présentées dans le tableau 8.

Dans 1'ensemble, ces diverses catégories de dépenses ont augmenté de
54 pour cent entre 1977 et 1979, cependant, que les ristournes accordées
n'augmentalent que de 20 pour cent durant l1a méme période. L'effectif des
bénéficiaires de la formation est passé de 8 400 en 1977 & 13 000 en 1979,
mais le nombre de journées de formation par bénéficiaire a fortement décru,
passant de 103 & 60. Si le colit de la formation par bénéficiaire est resté
relativement stable, autour de 270 dinars, le montant de 1la ristourne par
personne a été beaucoup plus irrégulier.

Le coQt moyen de la journée de formation est passé de 2 dinars 625 &
prés de 4 dinars 500 entre 1977 et 1979, et la ristourne moyenne par journée
est passée de 1 dinar 400 & 1 dinar 860.

L'apprentissage, formation en début d'emploi dispensée & temps plein
sur une durée annuelle, est évidemment le mode de formation qui représente le
poids le plus élevé pour ce qui concerne le nombre de journées, mails ce poids
a eu tendance & régresser entre 1977 et 1979, passant de 63.1 pour cent a
52.1 pour cent. Le nombre de bénéficlaires a augmenté de 2 423 a 2 854, mais
moins rapidement que 1'ensemble des effectifs en formation, ce qui fait que la
proportion des apprentis est passée de 28.8 pour cent & 21.9 pour cent. La
part de ce mode de formation dans l1a ristourne est restée stable autour de
11 pour cent, alors que sa part dans les dépenses engagées déclinait légére-
ment (passant de 15.7 & 12.2 pour cent). Le rapport de 1'OTTEEFP note que sur
les 207 entreprises ayant présenté un dossler de ristourne en 1978, 54
n'avalent pratiqué que 1'apprentissage comme mode de formation, alors que 79
n'y avaient pas eu recours, ce quil indique bilen que cette formation est le
fait d'entreprises de taille 1intermédlaire. La dépense mayenne par apprenti
est restée d'autant plus stable que la rémunération versée est fixée par la.
loi, mais 1a ristourne n'a pas atteint les 50 pour cent en raison d'un strict
contrdle exercé par 1'0ffice sur les conditions de 1'apprentissage. Dans 1'en-
semble, c'est pour ce mode de formation que le colit de 1a journée est le moins
élevé : 656 millimes en 1977 et 1 dinar 052 en 1979.

On notera que les apprentis dont les dépenses sont présentées a la ris-
tourne ne représentent qu'une faible proportion des apprentis contrdlés par
1'0ffice et une proportion plus faible encore de 1'ensemble de ce mode de for-
mation qul s'épanouit surtout dans 1le secteur non structuré, ainsi qu'on le
verra plus loin.

La formation en Tunisie recouvre 1'activité des cabinets privés de
formation, ainsi que le programme de recyclage des cadres de Radés. 11 s'agit
de séminaires inter ou intra-entreprises, de courte durée, tels qu'ils ont été
présentés précédemment. Malgré un cofit élevé mais qul a tendance & baisser (de
29 dinars la journée en 1977, soit le colt le plus élevé de toutes les forma-
tions, le coflit est tombé & 7 dinars 500 en 1979), ce mode de formation a connu
une trés forte croissance au cours des derniéres années : alors qu'il ne con-
cernalt que 3.5 pour cent des bénéficlaires de formation et 0.2 pour cent des
Journées de formation en 1977, 11 représentait 31.5 pour cent des bénéfi-
ciaires et 4.6 pour cent des journées de formation en 1979.
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Trés prisée par les grandes entreprises, la formation des cabinets
privés semble s'étre développée alors que parallélement on assistait & un
certain déclin de 1'action de 1'0ffice de 1'Emploi & Raddés (34).

I1 convient de noter cependant que c'est probablement 1'intégration des
séminaires de Radés dans les statistiques de la ristourne qui explique 1la
forte baisse du colt de 1a journée de formation.

Ce mode de formation représentait 6.2 pour cent de la ristourne en 1979.

La formation & 1'étranger est la plus colteuse : le colt par personne
est resté aux alentours de 800 dinars entre 1977 et 1979, alors que la durée
moyenne de ces formations diminuait de prés des deux tiers entre ces deux
dates. Le colt de la journée de formation & 1'étranger s'élevait a prés de
22 dinars en 1979, ce qui en faisait le mode de formation le plus cher,

Par 1a diminution de 1a longueur des stages plus que par la diminution
des effectifs, le poilds des dépenses occasionnées par ce mode de formation a
chuté de 28.3 pour cent en 1977 & 14.4 pour cent en 1979 : la politique d'at-
tribution de la ristourne est d'ailleurs allée dans le méme sens, puisque la
formation a 1'étranger qui représentait 25.7 pour cent de 1la ristourne en
1977, n'en représentait plus que 13.8 pour cent en 1979. Le taux de ristourne
effectif est en effet passé de 48 pour cent & 39 pour cent.

Cependant, méme sur ce poste extrémement colteux, 1le montant des
dépenses présentées a la ristourne est loin de représenter 1'ensemble de 1la
formation réalisée selon cette modalité : un certain nombre de grandes entre-
prises organisent des formations 1longues & 1'étranger sans en présenter 1le
coQt dans leur plan de formation : c'est le cas, par exemple, des filiales de
sociétés multinationales, ainsi qu'on le verra plus loin.

La formation en Centres intégrés représente la part la plus importante
de la ristourne, et cela s'explique par 1la possibilité d'obtenir sur ce
chapitre une exonération totale de 1a TFP. Cependant, alors que le nombre et
la proportion des bénéficiaires augmentatent (de 21.6 pour cent en 1977 a
24.6 pour cent en 1979), ainsi que le nombre relatif de journées de formation
(de 7.5 & 27.8 pour cent) et la durée moyenne de formation (de 36 & 67 jours),
le montant des sommes ristournées a plafonné, et 1la part de ce mode de
formation (qui reste le plus important) a diminué entre 1977 et 1979, passant
de 33.1 pour cent a 26.6 pour cent. La raison en est que 1'investissement et
la construction préalables & ce genre de formation ont été progressivement
amortis et ont pesé moins lourdement par rapport aux frails de fonctionnement :
le coQt de 1a journée de formation qui était de 9 dinars 670 en 1977 est passé
4 4 dinars 903 en 1979. Ce mode de formation qul était 1'un des plus colteux
en 1977, est ains) devenu 1'un des moins chers en 1979.

Autre raison ayant contribué a diminuer le poids de ce mode de forma-
tion : 11 semble que les agréments nécessaires a la réalisation de centres
intégrés aient été accordés de fagon moins 1ibérale, ce qui pourrait traduire
un changement d'orientation des pouvoirs publics en matiére de formation.

I1 est & noter enfin que les Centres intégrés organisent prioritai-
rement une formation d'adaptation et d'initiation, en début d'emploi. Peut-
étre conviendrait-11 de leur faire jouer un rdéle plus important en matiére de
recyclage et de perfectionnement ?
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La formation de stagliaires universitaires ne représente que 6 pour cent
de la ristourne en 1979, et 8.8 pour cent des dépenses des entreprises. Le
colit moyen de 1la Jjournée de formation est passé de 1 dinar 440 en 1977 a
4 dinars 966 en 1979, ce quil est le niveau moyen du colt pour tous les modes
de formation.

Les étudtants des écoles supérieures ou de 1'université dotvent, pour
1'obtention de leur dipléme, réaliser un stage en entreprise. S1 1'école d'o-
rigine ne leur délivre pas de bourse a cette occasion, 1'entreprise peut se
faire ristourner la somme qu'elle leur verse, & concurrence du SMIG. I1 semble
qu'en 1978, les pouvoirs publics ailent voulu mettre fin a certains abus d'un
mode de formation qui ne donnait pas entiérement satisfaction, puisque peu
nombreux étalent les stagiaires quil intégraient 1‘entreprise ol 11s avaient
fait le stage, une fois leur dipléme obtenu.

Les cours et perfectionnement sur le tas qui constitualent 1'un des
modes de formation les moins codteux en 1977, sont devenus le plus colteux
aprés la formation A 1'étranger en 1979 (8 dinars 787 1la journée contre
3 dinars 236 en 1977). Le nombre de bénéficiaires et le nombre de journées de
formation ont fortement diminué entre les deux dates aussi bien en valeur
absolue que proportionnellement (de 28.5 pour cent & 9.5 pour cent et de 13.5
a 4.5 pour cent respectivement). I1 en a été de méme pour les dépenses et le
montant de la ristourne. Cette évolution peut paraitre étonnante étant donné
que le taux de la ristourne pour ce mode de formation est relativement avanta-
geux (55 pour cent des dépenses étaient remboursées) et semblait donc signi-
fier une volonté politique d'en favoriser 1'extension. I1 n'y a sans doute pas
de corrélation entre la hausse du colt de cette formation et sa régression. En
fait, on peut penser qu'une modification de son contenu est intervenue au
cours des derniéres années : d‘une part, le développement des Centres intégrés
et des stages interentreprises de courte durée organisés par les cabinets
privés et le PRC de Radés a probablement tendu a attirer les bénéficlaires
habituels de ce mode de formation ; et la hausse du colt traduit d'autre part
la pénétration des cabinets privés dans le domaine des stages intra-entre-
prises.

Les frais généraux qul recouvrent les salaires des responsables de 1la
formation et des formateurs, et les divers frais de fonctionnement et
d'équipement, ont connu une trés forte augmentation : les dépenses ont plus
que quintuplé entre 1977 et 1979, et la ristourne a été multipliée par plus
de 7. Le colt de la journée (calculé en rapportant les dépenses au nombre
total de journées, toutes formations confondues) est celut qui a connu la plus
forte croissance, passant de 129 a 801 millimes. En 1979, les frals généraux
représentaient ainsi prés de 18 pour cent des dépenses de formation et plus de
24 pour cent de 1la ristourne. Une telle évolution peut paraitre a priori
inquiétante, mais on ne sait malheureusement pas comment se répartissent ces
frais généraux entre les divers modes de formation.

Les dépenses de formation qui viennent d'étre analysées ne représentent
pas 1'ensemble de 1'effort de formation entrepris a 1'échelle nationale,
puisque 1'on sait que le nombre reste minime des entreprises qui présentent un
plan au bénéfice de la ristourne : 11 est possible cependant d'avoir une vue
plus globale pour certains modes de formation ou pour certains agents de for-
mation.

63



¥9

Tableau 8

LES DIVERS MODES DE FORMATION PRESENTES A LA RISTOURNE

Nombre ae Nombre Nombre/dJd. Dépenses Ristourne Colt de la

! Dépenses Ristournes :
Années  bénéfi- % Jours % bénéfi- % N % par bénéfi- par bénéfi- Journée
ciaires (en millijer) ciaire en Dinars en Dinars ciaire ciaire (en Millimes)

Formation en 1977 2 423 28.8 544 63.1 225 356 723 15.7 132 013 1.0 147 54 0 656
apprentissage 1978 2 739 23.0 419 57.1 153 403 606 12.2 133 535 11.9 147 49 0 963
1979 2 854 21.9 406 52.1 142 427 091  12.2 166 479 1.5 150 58 1 052

Formation en 1977 296 3. 2 0.2 7 58 341 2.6 27 430 2.3 197 93 29 171
Tunisie 1978 2 180 18.3 10 1.4 5 190 907 5.8 74 694 6.6 88 34 19 091
1979 4 093 31.5 36 4.6 9 270 440 7.7 89 916 6.2 66 22 7 512

Formation a 1977 726 8.6 71 8.2 98 641 163 28.3 309 579 25.7 883 426 9 030
1'étranger 1978 697 5.9 16 2.2 23 613 195 18.6 171173 15,2 879 246 38 325
1979 679 5.2 23 3.0 34 503 964 14.4 199 424 13.8 742 293 21 91

Centres 1977 1814 21.6 65 7.5 36 628 557 27.8 398 705 33.1 346 220 9 670
intégrés 1978 2 249 19.0 139 18.9 62 1021 778 30.9 369 893 32.8 454 164 7 350
1979 3 201 24.6 216 27.8 67 1059 061 30.3 384 552 26.6 331 120 4 903

Stagiaires 1977 ri)l 8.9 65 7.5 87 93 637 4. 56 445 4.6 125 75 1 440
Universitaires 1978 540 4.5 41 5.6 76 101 696 3.1 61 128 5.4 188 13 2 480
et FPA 1979 949 7.3 62 8.0 65 307 887 8.8 87 301 6.0 324 92 4 906
Cours et 1977 2 396 28.5 116 13.5 48 375 387 16.6 232 376 19.3 157 97 3 230
Perfectionnement 1978 3 489 29.3 109 14.8 31 492 515 14.9 249 260 22.1 141 1l 4 518
sur le tas 1979 1 229 9.5 35 4.5 28 307 559 8.8 169 083 11.7 250 137 8 787
Frais 1977 11 136 4.9 48 729 4,0 13 6 129
Généraux 1978 480 406 14.5 66 978 5.9 40 6 655
1979 623 088 17.8 350 822 24.2 48 27 801

Total 1977 8 406 100.0 863 100.0 103 2 264 944 100.0 1205 277 100.0 269 143 2 625
Général 1978 1) 894 100.0 734 100.0 62 304 103 100.0 1126 661 100.0 278 95 4 501
1979 13 005 100.0 778 100.0 60 3 499 090 100.0 1 447 577 100.0 269 m 4 498



2. Résultats statistiques de certains modes de formation

a) les effectifs en apprentissaqe peuvent &tre connus de fagon relati-
vement exhaustive a partir des statistiques censitaires ou des enquétes sur
1'emploi auprés des ménages ou des entreprises.

Les apprentis, qui ne constituaient que 0.5 pour cent de la population
occupée non agricole en 1966, en représentaient 3.8 pour cent en 1975 et
4.8 pour cent en 1980 (35). Au cours de la période 1975-1980, il1s constituent
la composante de la population occupée qui a crld le plus rapidement (8.1 pour
cent par an). A la fin de cette période, on dénombrait 48 290 jeunes en forma-
tion sur le tas, dont prés des trois quarts étaient employés par le secteur
non structuré, les grandes entreprises semblent avoir de moins en moins
recours a ce type de main-d‘oeuvre (méme dans la branche textile-confection),
ainsi que le secteur public (a4 1'exception notable de 1'0ffice National de
1'Artisanat qui continue & former, principalement dans le tissage, des Jeunes
filles qu'il fera par la suite travailler a domicile pour son compte).

Ainsi, en 1980, sur les 48 290 apprentis, 3 300 étaient en formation a
1'ONA, et prés de 16 600 étatlent sous contrat de 1'OTTEEFP : plus de 58 pour
cent des apprentis en formation n‘étalent donc pas contrélés. I1 convient par
allleurs de préciser que le contrdle effectif de 1'0ffice touche un nombre
encore plus réduit d'apprentis, et que ces derniers sont peu nombreux a suivre
les formations théoriques dispensées dans les Maisons de 1'Apprenti.

Un certain nombre d'apprentis sous contrat de 1'OTTEEFP est employé
dans le secteur non structuré et les dépenses occasionnées par leur formation
peuvent ne pas 8tre susceptibles d'8tre présentées & la ristourne, puisqu'il y
a peu de chance que les entreprises dont 11s dépendent paient la taxe de for-
mation professionnelle.

S1 1'on compare les 2 900 apprentis ayant fait 1'objet d'une demande de
ristourne & 1'effectif total de ceux quil sont employés par des entreprises
payant la TFP et que 1'on peut estimer & prés de 12 000, 11 ressort que
24 pour cent seulement des dépenses réellement engagées dans ce type de forma-
tion, et susceptibles d'étre ristournées, ont été effectivement présentées
dans les plans de formation, ce quil est relativement faible.

b) Le systéme des contrats emploi-formation a permis aprés deux ans
d'existence 1égale (aolt 1981-1983), le placement de 5 512 Jeunes ; ces der-
niers ont pu accéder & une formation adaptée et prés des deux tiers d'entre
eux ont été embauchés a 1a fin de 1a période de stage.

L'effectif des bénéficiaires reste cependant assez failble par rapport
aux effectifs qul auralent pu prétendre & cette formule (30 000) et aux objec-
tifs fixés au départ (12 000 par an).

Un certain nombre d'entraves ont contribué a T1imiter 1'extension de
cette formule. I1 ressort de 1'enquéte réalisée et d'autres enquétes anté-
rieures (36) que la mauvaise information des entreprises reste le principal
obstacle au développement de cette formule.
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Les entreprises estiment par ailleurs les avantages dérisoires dans un
systéme qui les soumet & un contrdle administratif assez strict. L'obligation
qui est faite aux entreprises de recruter au moins la moitié des stagiaires
placés sous contrat au départ, entraine une réticence de la part des petites
entreprises.

Les avantages accordés ne s'appliquent pas aux entreprises nouvellement
créées et qui bénéficient des primes a la création d'emplois prévue par 1a 1ol
de juin 1981 sur les industries manufacturiéres. Enfin, pour 1les petites
entreprises, la condition d'affiliation a 1a CNSS et la concurrence de 1'ap-
prentissage, formule moins colteuse et plus simple, semblent &tre & 1'origine
du faible recours a ce systéme.

¢) Le programme de recyclage des cadres de Radés (OTTEEFP) peut égale-
ment faire 1'objet d'une évaluation particuliére, en termes de nombre de per-
sonnes formées ; mais cette évaluation dépasse largement les effectifs corres-
pondants dans les plans de formation, puisque les séminaires sont gratuits et
qu'un certain nombre d'entreprises pratiquent uniquement ce type de formation.

De 1977 a 1981, les effectifs ont évolué comme suit (voir tableau 9)

Tableau 9

RESULTATS DU PRC DE RADES

1977 1978 1979 1980 1981

Nombre d'inscrits 2 545 3 924 1 431 1 534 1 856
Nombre de participants 1 784 1 927 1 006 936 1 398
dont : thémes techniques 812 1022 7141 515 461
thémes fonctionnels 972 905 265 421 937

On voit que malgré la gratuité, les effectifs ont eu tendance a décli-
ner, et tout particuliérement dans 1les thémes techniques, ce qui semble
prouver que 1'OTTEEFP ne dispose pas, en cette matiére plus encore que dans
les autres, de formateurs compétents.

Le sursaut de 1981, d@ essentiellement au doublement des effectifs dans
les thémes fonctionnels, parait s'expliquer par la mobilisation du client
principal du PRC, a savoir 1'Administration qui représentait 35 pour cent des
effectifs en 1979 et 45 pour cent en 1981.

Dans ces conditions, 1'idée quil avait prévalu lors de 1la relance du
programme en 1977 et qui était de ne pas laisser le champ 1ibre aux cabinets
privés, semble de moins en moins d'actualité.

d) Enfin, les résultats de la_ formation dispensée dans les IPST peu-
vent, seuls, donner une 1idée de 1'importance de la formation poursuivie sur
1*4nitiative des individus eux-mémes, puisque, sauf exception, ces dépenses
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(par ailleurs minimes), ne. sont pas 1inscrites dans les plans de formation
présentés a la ristourne. g

IPST de TUNIS

Ensemble

Les effect1fs 1nscf1ts dans les cours du soir ont évolué comme suit :

-Tableau 10

INSCRIPTIONS AUX COURS DU‘SOIR'bES IPST

1964/1965 1971/1952 1977/1978  1980/1981 1982/1983

Nz - 353 - .-587 . 650 580
63 100 151
29 103

42 353 650 119 834

les 1nscriptions sont un faible indicateur de 1'efficacité

du systéme, puisqu'il apparait que le nombre des défaillants en cours d'année,
est trés 1important : 1‘'assiduité aux cours du soir suivis aprés la journée de
travaill est en effet une discipline de longue haleine, difficile a tenir. Le
tableau 11 présente, pour 1'IPST de Tunis, les taux de participation et de
réussite aux examens : ‘

1969/70
1970/71
1971/72

1972/73,

1973/14
1974/15
1975/76
1976/717
1971/18
1978/79
1979/80
1980/81
1981/82
1982/83

Nombre d'inscrits

Tableau 11

TAUX DE PARTICIPATION ET DE REUSSITE AUX EXAMENS

A L'IPST DE TUNIS

Présents & 1'examen Admis en classe sup.

(en pourcentage) (en pourcentage)

552 . . 242 43.8 155 64
344 165 48.0 99 60
353 146 o £.4 80 55
357 108 30.2 517 53
442 97 21.9 39 40
440 . 143 32.5 86 60
493 109 ) 22.1 61 56
512 ' ST 144 28.1 79 55
587 . .94 16.0 60 64
. B2 . 162 19.2 m 69
7125 149 20.5 92 62
650 177 27.2 100 56
4 139 59

560 232 a1.
580 , ‘

Une partie .dés abandons peut sieip11quer par le failt que certaines
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inscriptions sont simplement motivées par la préparation de concours internes,
particuliérement dans 1'Administration. Toutefois, les agents de 1'Administra-
tion publique représentaient en 1980-1981 prés de 34.5 pour cent de 1'ensemble
des présents & 1'examen (37).

S1 1'on ajoute & ces agents de 1'Etat, les personnels de la STEG et de
la SNCFT [qui bénéficient de certaines facilités de la part de leur organisme
employeur (36)], on arrive a 50 pour cent des présents a 1'examen.

I1 n'y a pas de doute que c'est parmi cette frange de "privilégiés® que
se recrutent les lauréats de 1'IPST quil, & 1'issue de Tleurs études, vont
pouvoir s'inscrire dans 1'enseignement supérieur.

Le tableau 12 donne la répartition de ces lauréats dans les diverses
écoles et facultés de 1'enseignement supérieur :

Tableau 12
ORIENTATIONS DES LAUREATS DE L'IPST DANS L 'ENSEIGNEMENT SUPERIEUR

1981/1982 1982/1983

-
-

ENIT

ENSET

ENPTT

Ecole Aviation Civ.
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Autres
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Total SFAX
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En 1982/1983, une trentaine de cadres ayant suivi la filiére de 1'IPST,
ont terminé avec succés leurs études supérieures (10 maitrises de gestion, et
20 ingénieurs-adjoints et ingénieurs de travaux).

Le niveau des éldves ayant suivi 1'IPST est généralement apprécié,
parce qu'ils sont trés motivés, et ont déja fait prés de 90 pour cent de 1la
l1ére année supérieure. En revanche, appartenant déja au monde du travail, et
bénéficiant de conditions matérielles avantageuses (la STEG par exemple, main-
tient le niveau du salaire de ses agents en payant le complément de 1la
bourse), 11s peuvent avoir des difficultés a s'intégrer dans 1le milieu
étudiant, d'autant plus que ces derniers leur reprochent de ne pas avoir été
soumis a 1'orientation obligatoire.

Quant aux cours par correspondance, 11s touchent en moyenne 200 a
280 personnes par an, les abandons y sont encore plus nombreux et les
réussites plus rares.

Telles sont les informations officielles et les connaissances dont on
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peut disposer actuellement en Tunisie, pour essayer d'évaluer le contexte,
1'importance et les effets de la formation en cours d'emploi. Le cadre 1égis-
latif et politique mis en place par les pouvoirs publics, et la politique
suivie par les divers opérateurs de formation, ne suffisent cependant pas i
permettre une meilleure compréhension des obstacles auxquels se heurte la for-
mation, ou des motivations qui la suscitent.

C'est afin de mieux comprendre 1'attitude et le comportement des entre-
prises tunisiennes dans leur diversité, a 1'égard de ce type de formation, de
recenser les freins qul s'exercent & son encontre ou au contraire, les motiva-
tions qui peuvent en accélérer 1'extension, tant au sein de 1'entreprise que
dans son environnement, qu'une enquéte qualitative a été réalisée auprés d'une
soixantaine d'entreprises tunisiennes, pratiquant ou non la formation en cours
d'emploi.
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Chapitre 111

LE COMPORTEMENT DES ENTREPRISES VIS-A-VIS DE LA FORMATION EN COURS D'EMPLOI

La problématique de la formation en cours d'emploi s'inscrit, dans un
pays comme la Tunisie, dans un double cadre :

-~ Une situation passée se caractérisant par une pénurie de main-
d'oeuvre qualifiée et de cadres, qui va justifier la mise en place
d'une infrastructure lourde et d'un arsenal 1égislatif permettant de
pallier 1'insuffisance momentanée de la production du systéme édu-
catif. Le départ massif des étrangers au moment de 1'Indépendance,
corrélatif a la volonté de développer une industrie nationale,
implique qu'une priorité soit donnée a 1la formation sur le tas
organisée dans des Centres intégrés pour répondre 3 des besoins spé-
cifiques, tout en bénéficiant d'un encadrement de la part des pou-
voirs publics. I1 s'agit 132 de formations initiales dispensées en
début d'emploi, dans 1'entreprise ou dans des Centres intra-entre-
prises.

Parallélement, le probléme de la pénurie des cadres est réglé par la
promotion interne qui permet de mobiliser et d'utiliser les compé-
tences immédiatement disponibles sur place.

—- Une situation présente de fortes productions du systéme éducatif mis
en place aprés 1'Indépendance, qui implique que la formation sur le
tas soit réorientée vers une formation d'adaptation plutdt que
d'acquisition de qualifications, et que 1la promotion interne soit
organisée A travers des formations de recyclage et de perfectionne-
ment, étant désormais réqlée par des lois de cadres pour les entre-
prises publiques, et des conventions collectives dans le secteur
privé.

De plus, le développement du secteur non structuré va prendre 1le
relais de la formation sur le tas, permettant ainsi 1‘insertion dans
le systéme productif des jeunes défaillants du systéme scolaire.

Tels sont les problémes essentiels que doit prendre en charge la forma-
tion en cours d'emploi : adapter 1'ancienne génération de travailleurs aux
nouvelles exigences de la technologie et de la gestion des entreprises, faci-
Titer 1'insertion de la nouvelle génération en 1ui faisant acquérir initiale-
ment les bases de 1'expérience, réconcilier la promotion de ces deux caté-
gories de travailleurs en faisant de 1la formation un critére de cette
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promotion. I1 s'agit non seulement de poursuivre un objectif de productivité,
mals aussi d'atteindre un meilleur climat soctial dans 1'entreprise.

On examinera tout d'abord les comportements et attitudes des entre-
prises tunisiennes a 1'égard de la formation en cours d'emploi, en distinguant
le secteur a participation publique, le secteur privé et le secteur non
structuré, qui constituent comme on 1'a wvu, trois composantes a peu preés
égales de 1'emploi total.

On étudiera ensuite les conditions qui 1induisent ces comportements :
conditions tenant au marché du travail, aux changements technologiques, aux
structures et a4 la politique de 1'entreprise.

A. ATTITUDES, COMPORTEMENTS ET STRATEGIES DES ENTREPRISES TUNISIENNES
A L'EGARD DE LA FORMATION EN COURS D'EMPLOI

On peut distinguer a priori, et sans préjuger des différences de com-
portement qui pourraient &tre observables dans le détail, trois grands types
d'attitudes et de stratégles des entreprises, selon qu'elles appartiennent au
secteur public ou para-public, que leur statut est de droit privé, ou encore
qu'elles appartiennent au secteur non structuré (c'est a dire qu'elles restent
largement en dehors des réglementations officielles).

Alors que 1les premiéres ont eu, en matiére de formation, un rdle
initial désintéressé, visant 3 stimuler le reste de 1'économie et & permettre
1a promotion des individus, souvent au détriment de 1leurs propres résultats
économiques et financiers, les secondes ont longtemps négligé la formation en
cours d'emploi, préférant tirer gratuitement les bénéfices de 1'action des
entreprises publiques et n'envisageant quére aujourd'hul cette formation que
comme un instrument permettant d'atteindre des objectifs de productivité, 1la
promotion des 1individus n'étant pas spécilalement recherchée. Quant au secteur
non structuré, qui constitue une composante particuliére et 1importante de
1'économie tunisienne, 11 a développé cette modalité de formation sur le tas
qu'est 1'apprentissage, & la foils décrié pour 1'exploitation qu'il risque de
permettre, et apprécié pour le rdle de soupape qu'il Joue vis-a-vis des
défaillants du systéme scolaire et pour les possibilités de promotion qu'il
leur offre.

1. Le rdle des entreprises publigues et des Centres 1intégrés

Celui-ct a été capital dans un pays ayant suivi une politique
économique plutdt 1ibérale. Méme si cette option n'était pas aussi marquée
dans la période qui a suivi 1'Indépendance que durant la décennie 1970-1980,
11 est évident qu'un pays Jeune qui se lance dans une industrialisation
volontariste, est amené a user des possibilités que Tuil offre la disposition
de capacités de production devenues vacantes.

a) Les Centres intégrés comme appoints au systéme éducatif

La création, en 1957, d'un des premiers Centres 1intégrés de formation,
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celui de la SNCFT, vise bien entendu & assurer la reléve des départs et le
fonctionnement de 1'entreprise, mais trés rapidement aussi a fournir 1les
autres entreprises en qualifications quil leur font défaut. Car, en raison de
1'importance de ses installations et de son parc de matériel, 1la SNCFT
requiert un trés grand nombre de gqualifications (mécaniciens, soudeurs,
ajusteurs, mais aussi menuisiers, coffreurs, etc...). Etant donné que 1la
pénurie de main-d'oeuvre qualifiée frappait toutes les entreprises tunisien-
nes, et que les formations du systéme éducatif étaient encore insuffisantes,
on a assisté a une trés forte rotation du personnel de la SNCFT (60 pour cent
tous les 3 ans, durant les années qui suivirent 1'Indépendance), débauché par
d'autres entreprises, notamment dans 1la branche des Industries Métalliques et
Mécaniques. Les pouvoirs publics ne cherchérent pas a4 y mettre un frein et
prirent au contraire la décision de développer fortement la capacité du Centre
intégré de la SNCFT qui devint ainsi un pdle important de formation pour
1'industrie tunisienne.

Bien que ses besoins alent un caractére plus spécifique (rondiers,
monteurs de 1ligne), l1la STEG ne va pas plus monopoliser les productions du
Centre d'Instruction et de Perfectionnement Electro-technique (CIPE) & 1la
création duquel elle a participé conjointement avec les services spécialisés
du ministére des Affaires sociales, en 1959. Trés rapidement, le CIPE va
déborder les spécialités de la production et du transport d'électricité, vers
la distribution et les utilisations (radio-télévision, électro-ménager, froid,
etc...), répondant ainsi aux besoins des autres entreprises. De sorte qu'en
1975, la STEG sera amenée a créer son propre Centre intégré, le CIPE se con-
sacrant dés lors aux formations pour le reste de 1'économie.

S1 1'on adjoint a ces deux domaines d'élection que sont les Transports
(SNCFT, SNT, puis Tunis-Air), et 1'Energie (STEG), celul des Mines et du
Pétrole (avec la Compagnie des Phosphates de Gafsa, SITEP, SEREPT, STIR), on a
les trois pdles de formation que 1'on retrouve dans de nombreux pays en déve-
loppement, et dont la caractéristique commune (importance de 1‘'infrastructure
et du matériel mis en oeuvre) a pour résultat la nécessité de disposer de nom-
breuses spécialités ou qualifications, en particulier dans le domaine de 1la
maintenance et de 1'entretien. La diffusion des formations a travers le reste
de 1'économie a été observée et on peut penser que cette diffusion continue a
Jjouer, quoique de facon atténuée.

Mais 1'extension du secteur public en Tunisie ne s'est pas limitée a
ces trois secteurs, ni a la seule prise en charge des capacités existantes.
Des activités nouvelles ont été entreprises, pour lesquelles la taille des
unités de production ne permettait pas que s'exerce une initiative privée
nationale encore fragile.

Dans le domaine de la sidérurgie ol 11 n'existait aucune tradition, 1la
main-d'oeuvre déja qualifiée et issue de 1'arsenal put parvenir a la maitrise
de 1'outil grice aux contrats-constructeurs qui prévoyaient 1a formation d'ef-
fectifs importants a 1'étranger, ainsi qu'aux services de 1'0ffice de 1'Emploi
et aux Centres 1intégrés, chargés de fournir les formations nécessaires. La
phase d'assimilation qui suivit devait permettre la confrontation des connais-
sances théoriques ainsi acquises avec la situation réelle : au cours de cette
phase, les cadres supérieurs et moyens formés A 1'étranger assurérent 1la
formation sur le tas du personnel d'exécution. La formation en cours d'emploi
pouvait alors devenir un outil de gestion et toucher des effectifs de plus en
plus importants, la priorité devant &tre accordée aux fonctions d'entretien
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(électricité, électronique, mécanique et machines-outils) qui, par leur impor-
tance (20 pour cent des effectifs totaux) et la forte rotation qu'ils connais-
sent, doivent faire 1'objet d'une attention particuliére.

De l1a méme fagon, dans 1'agro-alimentaire, la Société Tunisienne de
Sucre consacre une partie importante de ses effectifs a la fonction entretien.

Progressivement, dans 1'ensemble de 1'économie tunisienne, les pro-
blémes de maintenance et d'entretien prennent ainst une place importante.

b) La__ réorientation des Centres intéqrés vers les formations
d'adaptation et de perfectionnement

Au fur et A mesure que le systéme éducatif et professionnel se met A
produire les formations dont le systéme productif a besoin et a atténuer ains?
la pénurie globale de main-d'oeuvre qualifiée, les Centres 1intégrés qui
availent jJoué un rdle important dans ce sens se tournent désormais des for-
mations intiales vers les formations d'adaptation, de recyclage et de per-
fectionnement. L'atténuation de la pénurie globale occulte ainsi 1'apparition
ou la persistance de pénuries particuliéres dont 1les pouvoirs publics ne
percoivent pas immédiatement 1'importance, préoccupés qu'ils sont 3 régler le
probléme qui résulte de l1a période antérieure.

Car le systéme éducatif produit des diplomés qui vont, sur le marché du
travail, mais surtout dans les entreprises, se trouver en conflit avec des non
dip1dmés élevés a leur poste par 1'expérience sur le tas. Et en cas de com-
pétition entre le diplome et 1'expérience, c'est le diplome qui 1'a emporté
dans un certain nombre de cas. Dans une entreprise comme la Société Tunisienne
du Sucre, 10 a 12 ans d'expérience n'étaient pas aussi bien rémunérés que le
dipléme requis correspondant. Implantée en milieu rural, cette société avait
recruté a 1'origine son personnel parmi une main-d'oeuvre agricole analphabéte
"intouchable du point de vue de la formation", et a donc did profiter des dé-
parts en retraite pour régler progressivement le probléme du conflit entre
dip1dme et expérience. Le méme phénoméne était relevé dans une autre entre-
prise du secteur agro-alimentaire, ol est cité le cas d'un technicien trés
compétent mails 111étré, dont on estimait qu'il aurait dG passer au grade de
technicien supérieur, mais qui en était emp@ché par les statuts et par ses
collégues de méme rang mais instruits et s'estimant plus aptes. "I1 n'est pas
possible de reprendre tout depuis le départ ; les stages de formation ne sont
pas possibles pour ces gens-1a". Si1 les cas précédents apparaissaient insolu-
bles, 11 était urgent de prendre des mesures pour assainir le climat social
des entreprises et atténuer le conflit entre "diplomés et expérimentés". Cons-
tatant le blocage provoqué par les anciens statuts, les responsables de 1la
Société préparaient un nouveau statut ol serait prévu le passage d'un grade a
1'autre & partir de concours internes ol externes, & la suite de stages de
longue durée, en cours du jour normalement payés.

Les entreprises publiques organisent en effet la gestion de leur main-
d'oeuvre par des lois de cadres qui consistent a déterminer annuellement Tles
besoins et disponibilités, afin de procéder aux recrutements, promotions et
mutations nécessaires. Les avancements & 1'ancienneté entrainent une concen-
tration des effectifs en haut d'un cadre et un vide relatif en bas du cadre
supérieur. La 101 des cadres va favoriser 1la promotion interne en organisant
le recrutement dans le cadre inférieur. La mobi111té interne est ainsi assurée
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par la révision annuelle de 1'organigramme, et les postes vacants sont pourvus
par vole de concours 1internes et de tests professionnels. Ainsi, est ouverte
la vole de formations de perfectionnement, essentiellement orientées vers 1la
préparation des concours. La cascade de promotions repousse ainsi de plus en
plus vers le bas de 1'échelle les recrutements externes.

En période de pénurie de cadres et de qualifications, le systéme per-
mettait de puiser dans la réserve constituée par 1'expérience (et d'ailleurs,
11 en était nécessairement ainsi, méme en 1'absence de régles établies) ; en
période d'excédents, 11 risque de n'étre qu'une nouvelle 1l1lustration du prin-
cipe de Peter, de freiner le renouvellement des compétences, et d'aggraver le
chémage des diplomés. I1 semble que le systéme ne fonctionne, comme on 1le
verra plus loin, qu'en raison de 1'existence de sureffectifs importants, et
dans une perspective orientée vers la promotion individuelle plutdét que vers
1'amélioration de 1la productivité. Mais 11 est vral aussi que le secteur
public et para-public doit faire face au probléme relativement aigu que cons-
titue l1a mobi11ité de ses cadres. Dans ces conditions, s'explique et se jJusti-
fie mieux 1'organisation dans le secteur public d'une promotion interne systé-
matique et réguliére.

I1 semble qu'a 1'heure actuelle un certain nombre d'entreprises publi-
ques aient tendance a vouloir créer leurs propres Centres intégrés : c'est le
cas notamment de la société sidérurgique E1 Fouledh de la Société Nationale de
Cellulose et de Pate Alfa, de la Société Tunisienne de Sucre. Mais cette ten-
dance semble aller a 1'encontre de 1'évolution observée qui oriente 1les
Centres 1intégrés des formations initiales vers les formations d'adaptation et
rend plus difficile leur rentabilisation.

En résumé, on peut dire que les entreprises publiques ont sans doute
été 1'agent économique le plus actif en matiére de formation en cours d'em-
ploi, essentiellement mais pas uniquement a travers les Centres intégrés.
Elles n'ont pu Jouer ce rbéle que dans le cadre d'une politique délibérée des
pouvoirs publics qui leur ont assigné une tdche de diffusion des qualifica-
tions dans le reste de 1'économie, en leur permettant d'embaucher des ef-
fectifs en surnombre et en organisant de facon systématique la promotion in-
terne du personnel, deux éléments clés pour 1'extension du systéme de
formation ; mais deux éléments qui expliquent aussi, dans une certaine mesure
et, paradoxalement, la faiblesse des résultats de ces entreprises en matiére
de productivité. A 1'heure actuelle, toutefois, 1'action des entreprises
pubiiques dans le domaine de l1a formation apparait plus comme une conséquence
du rdle social 1imparti & ces entreprises dans le domaine de 1'emploi et du
développement régional, que comme une volonté délibérée de favoriser 1la
formation, ainsi que cela était le cas dans les années qui ont suivi 1'Indé-
pendance.

2. Le rdle des entreprises privées du secteur moderne

Ceci est beaucoup plus diffus et moins cohérent. On peut distinguer au
moins trois types de comportements :

-- Certaines entreprises évitent la formation en cours d'emploi, et se

contentent de pratiquer un débauchage systématique de personnels
dans les autres entreprises.
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-- D'autres considérent l1a formation continue comme un stage d'agrément
pour leurs personnels, et une fagon de récupérer une partie de la
taxe de formation payée.

-- Enfin certaines entreprises semblent croire a la formation continue
comme un élément fondamental de 1'élévation de la productivité, et a
la nécessité de 1'adaptation du personnel employé aux conditions de
production.

Ce mode de recrutement de la main-d'oeuvre par débauchage dans 1les
autres entreprises (ouvriers qualifiés ou cadres "changeant d'entreprise®”) est
cité dans un trés grand nombre de cas, parallélement au recrutement par voie
d'apprentissage, de contrat emploi-formation, ou de promotion des manoeuvres.
Or, le débauchage est aussi un risque dont les entreprises ne peuvent elles-
mémes se protéger, et qul les incite a ne pas pratiquer de formations col-
teuses de leurs personnels. I1 est certain que c'est 1a un frein trés impor-
tant 4 la formation en cours d'emploi dans le secteur privé.

Nombre d'entreprises ne pratiquent ainsi aucun type de formation en
cours d'emploi, et trés souvent, la formation d'adaptation est 1imitée au
strict minimum (une semaine & un mois) permettant d'atteindre le niveau normal
de production. Un nombre également important d'entreprises ne semble pas con-
naitre les possibilités qu'offre l1a loi sur la ristourne et la formation pro-
fessionnelle, alors que certaines de leurs actions pourraient en bénéficier.
Un effort d'information semble donc indispensable.

Quelques entreprises semblent présenter des "plans de formation" dans
le seul but de récupérer une partie de la ristourne, 1a formation restant,
pour elles, une préoccupation tout & fait secondaire. Un tel comportement est
bien entendu insatisfaisant, mais on peut sans doute considérer, avec Iles
responsables de 1'0ffice de 1'Emploi, que c'est par 1a que passe le chemin
conduisant les entreprises & une politique de formation bien comprise. Le
principe en étant le suivant :

Puisque les sommes versées sous la forme de la TFP, sont de toutes
fagons dépensées, autant les utiliser en actions de formation ; ce principe
pouvant étre suivi ultérieurement par la nécessité d'entreprendre des dépenses
de formation, de sorte que ces formations améliorent la productivité et, pas
seulement le climat social dans 1'entreprise.

Dans ces conditions, les types de formation rencontrés dans les entre-
prises privées sont trés spécifiques, dictés par les nécessités immédiates,
faisant rarement partie d'un plan d'ensemble ou d'une réflexion approfondie
sur l1a politique en matiére de ressources humaines.

a) Les formations aux nouvelles technologies

Elles constituent le cas le plus fréquemment rencontré. Mais ce type de
formation est rarement présenté au bénéfice de la ristourne, car 11 fait de
plus en plus souvent partie intégrante des contrats d'achat de matériel, ou
bien parce que, réalisé au moment de la création de 1'entreprise, 11 risque
d'étre exclus de la ristourne. Le phénoméne marquant des derniéres années est
essentiellement, dans ce domaine, la prise de conscience du rdle imparti a la
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maintenance et & 1'entretien qui se traduit par 1le passage de la formation
d'une main-d'oeuvre banale ou spécialisée dans le fonctionnement des machines,
4 la formation d'une main-d'oeuvre qualifiée dans les fonctions mécanique,
électricité, électronique pour le montage-démontage-entretien des machines.

C'est ainsi par exemple que le chef d'une manufacture de Produits
céramiques a embauché, au moment de 1la création de son entreprise, la pro-
motion entigre d'une section d'électro-mécanique du Lycée technique, parce
qu'il avait le pressentiment que des électro-mécaniciens comprenant le systéme
de fonctionnement des machines et ayant participé & leur installation seraient
plus capables de comprendre la production de céramique sur machines, que des
céramistes proprement dits : "Aujourd'hui, ce sont eux qui font 1a maintenance
et 11 n'y a nul besoin de faire appel & des techniciens de 1'entretien®.

Dans le contexte tunisien ol, malgré les mesures d'incitation en faveur
de 1a création d'emplois, les choix se portent vers les technologies de pointe
économes en main-d'oeuvre, une telle attitude tend a se répandre.

Dans une entreprise des Industries électriques ou les derniers équipe-
ments achetés sont entiérement automatisés, le personnel d'exécution sera pro-
gressivement reclassé et remplacé par des techniciens capables de suivre et de
réparer 1'équipement de base.

Les entreprises sont en effet devenues conscientes des colts entrainés
par 1'immobilisation et 1la réparation des machines (39), pour lesquelles 11
est nécessaire d'envoyer des techniciens a 1'étranger ou de faire venir des
techniciens de 1'étranger : de plus en plus, c'est cette derniére solution qui
semble privilégiée, et on 1a met & profit pour former un groupe d'ouvriers, et
des formateurs qui seront mieux a méme de diffuser les connaissances ainsi as-
similées.

A titre d'i1lustration, en 1979, une entreprise du secteur des In-
dustries mécaniques avait procédé a 1'entretien d'une de ses lignes de fabri-
cation & 1'aide de techniciens étrangers. Parallélement, elle avait demandé au
Centre de Formation Professionnelle de Grombalia de 1ul fournir une dizaine
d'éléves comme stagiaires afin d'apprendre, avec les techniciens étrangers, a
réaliser cette opération d'entretien, opération qui impliquait le démontage et
le remontage complet de cette 1igne.

Par la suite, quelques-uns de ces stagiaires ont été recrutés et sont
actuellement chefs de 1igne. Ce sont eux, qui, en 1983, ont procédé a la ré-
vision des 1lignes de fabrication, avec 1'assistance d'autres éléves du Centre
de Grombalia, et ce, pour un colt trés nettement inférieur & la révision de
1979.

Or, paradoxalement, ces formations n'entrent généralement pas dans 1le
cadre de la procédure de ristourne, alors que 1'économie tunisienne connait
actuellement une pénurie trés 1importante de qualifications dans ces fonctions
d'entretien-maintenance.

Les ralsons de cette exclusion sont de deux ordres :
Soit de telles occasions de formation se présentent au moment de 1la

création de 1'entreprise : ne pouvant justifier du paiement de 1la
TFP, 1'entreprise pense ne pas pouvoir bénéficier de la ristourne ;
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en réalité, une entreprise nouvellement créée et ayant moins d'une
année d'ancienneté peut envoyer des techniciens & 1'étranger et
bénéficier de la ristourne : I1 luil faut, dés le démarrage, négocier
son plan de formation avec 1'Office de 1'Emploi et de la Formation
Professionnelle. Mais un grand nombre d'entreprises qui se créent ne
connaissent pas cette possibilité.

-- Soit ces formations sont dispensées au moment du renouvellement du
matériel et sont considérées comme 1incluses dans le colt de 1'in-
vestissement, ou bien si elles ont l1ieu & 1'occasion d‘une panne,
elles n'ont pu é&tre 1inscrites dans un plan qui doit &tre présenté
une année a 1'avance, ou du moins 2 mois avant la premiére action
prévue.

En fait, 11 faut dans ce dernier cas pouvoir faire la part de la
formation et de la réparation. Certaines entreprises 1'ont fait, et
un additif au plan de formation présenté initialement est toujours
possible. Mais 13 encore, les entreprises ne sont pas toujours au
courant de cette possibilité, et dans ces conditions, les entre-
prises peuvent &tre tentées d'envoyer leur personnel en formation a
1'étranger, alors qu'il serait moins colteux d'assurer cette for-
mation sur place, en faisant venir un technicien étranger.

En ces matiéres, 11 semble donc que le probléme principal soit celui de
1'information : les entreprises ne paraissent pas connaitre toutes les pos-
sibi1ités qui s'offrent a elles de pouvoir bénéficier de la ristourne dans le
cadre de leurs plans de formation.

b) Le renguvellement des cadres et de 1a main-d'oeuvre gqualifiée

Ceci est un probléme général sur lequel on a dé)a insisté a propos des
entreprises publiques. Mais alors que celles-ci se sont efforcées -- sauf pour
1a main-d‘oeuvre analphabéte -- d‘'adapter leurs personnels aux nouvelles con-
ditions de la production en organisant et en 1liant la formation a la pro-
motion, 11 semble que les entreprises privées ont opté plus généralement pour
le remplacement pur et simple de leur main-d'oeuvre devenue inadaptée. Le cas
est évident, lorsqu'il y a changement des technologies mises en oeuvre ; mais
le phénoméne touche & peu prés toutes les catégories de personnel. On peut
dire que dans le secteur privé, la formation en cours d'emploi n'est pas
considérée comme un moyen de maintenir et d'adapter une main-d'oeuvre déja
ancienne, mais bien comme une méthode permettant d'adapter a 1'entreprise des
personnels recrutés selon des critéres nouveaux, et dont le niveau de for-
mation est supérieur & ce qu'il était auparavant. Ce phénoméne semble da,
entre autres raisons, au fait que la formation en cours d'emploi est actuelle-
ment congue pour des individus ayant atteint un niveau scolaire minimum.
Encore convient-i1 de noter que 1a formation en cours d'emploi n'est utilisée
-~ dans ce cas de figure -- que par une minorité d'entreprises a participation
étrangére, le renouvellement de 1'encadrement et de la main-d'oeuvre qualifiée
se faisant dans l1a majorité des cas par la voie du débauchage.

Dans les entreprises a participation étrangére, et en particulier 1les
filiales de firmes multinationales, le renouvellement s'opére de facon pro-
gressive, en doublant 1'encadrement déja existant : le recrutement s'opére
selon les critéres en usage dans les pays Iindustrialisés quil constituent
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d'ailleurs souvent le l1ieu de recrutement, ainsi que le 1ieu de formation pour
les nouveaux recrutés : ces derniers seront pris en charge pendant plusieurs
années par les maisons méres ou filiales européennes de ces multinationales.
I1 est alors évident que ces formations de longue durée ont une signification
différente et ne sauraient étre présentées 3 l1a ristourne.

Dans tous les cas, la volonté de renouvellement de l1a main-d'oceuvre et
de 1‘'encadrement se fait par redoublement et remplacement progressif, et se
traduit par un développement des effectifs en surnombre, signe d'une crainte
permanente de voir se dégrader le ¢l1imat social.

On peut percevoir un autre signe de cette politique de renouvellement
cherchant & éviter les conflits soclaux tout en éludant la question de la pro-
motion de 1a main-d'oeuvre ayant déja une certaine ancienneté : la préférence
—- lorsque formation 11 y a -- est donnée aux séminaires de courte durée qui
ne peuvent Jjustifier 1a revendication d'une promotion et qui apparaissent
comme de simples gratifications sans visée véritablement économique.

c) Des formations en_ cours d'emplol & caractére nécessaire dans
certaines entreprises privées

Ainsi, une entreprise de construction métallique organise-t-elle tous
les six mois des cours de formation & la soudure. Ces cours qul s‘'étalent sur
une quinzaine de jours, a raison d'une heure par jour (payée en heure supplé-
mentaire & 75 pour cent) sont donnés par un adjoint technique de 1'entreprise,
chargé du contrdole des soudures, et formé au Centre de soudure de 1'OTTEEFP a
Sousse. Tous les soudeurs de 1'entreprise suivent le cycle, quel que soit leur
niveau (ouvrier, staglaire, apprenti), mais 1'assiduité ne persiste pas. Ces
cours d'ordre théorique (présentation des divers défauts de soudure) et
d'ordre pratique avec démonstration, visent en fait a préparer le personnel A
passer les tests professionnels organisés par les bureaux APAVE et SUPERVISE
en vue de 1la délivrance par le bureau VERITAS de 1'agrément nécessaire a
chaque nouveau chantler. C'est donc un probléme de sécurité et d'exigence sur
la qualité des travaux a effectuer qui conditionne 1'organisation d'une for-
mation de la main-d'oeuvre sur le tas, dans 1'entreprise méme. I1 est sympto-
matique de remarquer que les autres spécialités telles que chaudronnerie et
charpente, non soumises 3 des exigences similaires, ne font pas 1'objet de la
méme attention, alors qu'est reconnue 1'existence d'une pénurie dans ces
qualifications.

d) L'apprentissage

C'est enfin le mode de formation le plus couramment utilisé par 1les
entreprises privées du secteur moderne, méme s'i1 tend a ne plus &tre le mode
de recrutement principal, certaines entreprises préférant désormais recruter a
un niveau de formation initiale plus élevé (Brevet de 1'Enselignement Secon-
daire Professionnel et Baccalauréat Technique (40). Cependant si un grand
nombre d'entreprises néglige de présenter les frais et rémunérations d'ap-
prentissage & la ristourne (41), c'est que ce mode de formation reste en fait
un moyen d'employer une main-d'oeuvre productive en dessous de 1'dge légal.
Dans les industries manufacturiéres du textile et de la confection notamment,
la période de mise en production reste inférieure a la durée 1égale de 1'ap-
prentissage : "1‘'apprentissage dure 1 an et dem) ; 6 3 7 mois suffisent pour

78



former ces Jeunes de 16 ans". De ce point de vue, les entreprises du secteur
moderne ont un comportement qui ne se distingue guére de celui du secteur non
structuré ; les apprentis formés dans les grandes entreprises subissant en
outre, le handicap d'une formation spécialisée qui ne Tleur permet pas
d'acquérir 1'ensemble des techniques d'un métier, possibilité qui leur est
plus grandement ouverte dans le secteur non structuré.

En résumé, le secteur privé moderne semble ne pas faire de l1a formation
en cours d'emploi un élément essentiel de sa stratégie de développement et de
modernisation. La pratique courante du débauchage permet d'élever le niveau de
formation initiale de la main-d'oeuvre tout en éludant la question de 1'en-
tretien du capital humain. Une cause, mais aussi une conséquence de ce faible
intérét pour la formation, est le privilége accordé de plus en plus, dans les
choix technologiques, au capital physique : 1'acquisition d'équipements et de
technologies de plus en plus capitalistiques polarise dés lors la question de
la formation vers la maintenance et 1'entretien ol se révélent de nouvelles
pénuries, cependant que la rigidité des contraintes sociales freine le re-
nouvellement d'une main-d'oeuvre ancienne et peu productive, "intouchable" par
la formation en cours d'emploi.

3. La formation sur le tas dans le secteur non structuré (42)

Le r8le du secteur non structuré dans la formation de la main-d'oeuvre
est & la mesure du poids que représente le secteur dans 1'emploi global (43) :
la formation sur le tas y est généralisée et constitue pratiquement le mode de
formation essentiel pour ne pas dire unique, sur la base duquel recrute et se
reproduit le secteur non structuré, puisqu'aussi bien les salariés que Tles
patrons, dans leur quasi-totalité, ont recu une telle formation.

On a dé)a indiqué la trés forte croissance du nombre des apprentis au
cours de la derniére décennie (44), alors que la part de 1'emploi salarié dans
la population occupée non agricole est passée de 73 a 70 pour cent. Or, cette
croissance ne traduit pas seulement le développement de ce type de formation
sur le tas, 11é a des besoins accrus en main-d'oeuvre qualifiée ; elle traduit
également et peut-&tre méme surtout un changement de nature de 1'apprentissage
qui en fait une main-d'oeuvre de remplacement, recherchée pour son faible cofit.

En 1976, 75 pour cent des apprentis recensés travaillaient dans des
établissements de moins de 10 emplois, et 50.5 pour cent dans des établisse-
ments de moins de 5 emplois. En revanche, c'est dans les établissements de
taille 5 @ 9 que les apprentis représentaient la plus forte proportion de 1la
main-d‘oeuvre (30 a& 40 pour cent ; et méme plus dans les tailles 8-9).

Les monographies de métiers menées par 1'Institut WNational de 1la
Statistique ont confirmé cette utilisation différente de la main-d‘'oeuvre en
apprentissage en fonction de la taille de 1'entreprise, et ont explicité le
changement corrélatif du contenu de 1'apprentissage :

-~ Les ateliers de petite taille sont susceptibles de dispenser une
formation sur le tas, classique et compléte, en ce sens que les ap-
prentis y acquiérent non seulement les techniques du métier, mais
aussi les connaissances pratiques (en matiére d'approvisionnement et
de débouchés) qui les rendront aptes a devenir artisans a leur tour.
Le systéme est trés sélectif et la faible rémunération versée a
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1'apprenti est le prix que celui-ci doit payer pour apprendre 1le
métier ;

-- Les atellers de taille 1intermédiaire, au contraire, spécialisent
rapidement leurs apprentis dans des tdches parcellisées, ce quil leur
permet d'utiliser de facgon productive une main-d'oeuvre bon marché.
Les rémunérations consenties peuvent alors étre plus importantes,
mais au prix d'un abandon de 1'apprentissage du métier.

Le premier type de comportement, qui est en quelque sorte la persis-
tance de 1'apprentissage traditionnel, classique, consiste a rechercher 1la
maximisation de 1l1a productivité des apprentis sur longue période, mais 1le
renoncement a la maximisation de la productivité a court terme dans une situa-
tion de concurrence effrénée passe par la minimisation du colt de la main-
d'oeuvre. Etant donné que la recherche de la productivité a moyen ou 1long
terme implique une certaine stabilité de la main-d'oeuvre, toute la stratégie
de 1'artisan va consister a faire comprendre a 1'apprenti que la faible ré-
munération qu'il regoit est le prix a payer pour 1‘acquisition du métier. Et
une formation compléte ne sera distillée que trés lentement -- ce qui est
d'ailleurs un gage de bonne assimilation —- puisqu'il y a un grand risque que
1'apprenti quitte son patron dés 1'achévement de cette formatton. On assiste
dans ce cas a une trés forte rotation initiale des apprentis qui recherchent
des gains monétaires et qui ne se stabilisent, provisoirement, qu'au moment ol
11s auront trouvé des patrons adoptant le second type de comportement.

Ce second type de comportement consiste a maximiser la productivité a
court terme, par une formation trés rapide et spécialisée, ce qui permet de
consentir des rémunérations plus élevées. La rotation de cette main-d'oeuvre
est alors systématisée en fin d'apprentissage (au bout de 2 ou 3 ans),
puisqu’' alors, les augmentations nécessalres de rémunérations ne peuvent étre
compensées par des augmentations de productivité, celle-ci ayant été maximisée
dés 1'origine.

La formation sur 1le tas pratiquée dans 1le secteur non structuré
s'adresse essentiellement & des jeunes dont 1le niveau de formation ne dépasse
pas en général la 6éme année primaire du systéme éducatif, et principalement a
des Jeunes défaillants du primaire.

Les enquétes de 1'INS sur le secteur non structuré du bois, de 1la
mécanique et du cuir ont révélé (cf. tableau 13) que 88 a 91 pour cent de 1la
main-d'oeuvre (patrons compris) avaient un niveau de formation primaire ou
inférieur, et que ces taux passatent a 90-94 pour cent pour les apprentis.
Un pour cent seulement des ouvriers étalent issus de 1'enseignement profes-
sionnel dans la mécanique aussi bien que dans le cuir. En revanche on ne
relevait pas d'ouvriers ayant suivi cette formation dans le bois. Les patrons
ayant suivi cette filiére étaient par contre plus nombreux (5 pour cent dans
le bois, 6 pour cent dans la mécanique, un pour cent dans le cuir).

11 semble que T‘arrivée sur Te marché du travail d'un nombre de plus en
plus 4important de Jeunes 1issus du secondaire professionnel (ou technique)
risque de modifier dans les années a venir les caractéristiques qui viennent
d'étre décrites. Une enquéte réalisée en 1981 par 1'Institut National du
Travail et le ministére de 1'Education nationale, sur 1'insertion des éléves
de 1'enseignement secondaire professionnel et technique (promotion 1978) a
montré que 44 pour cent des jeunes dipldmés de 1'enseignement professionnel de
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sexe masculin, avaient trouvé un emplol dans des établissements de moins de
dix emplois, a un salaire Inférieur au SMIG (et sur ce nombre, 38 pour cent
étatent employés dans des établissements de moins de.six emplois).

Tableau 13
NIVEAUX DE FORMATION INITIALE DE LA MAIN-D'OEUVRE DANS LE SECTEUR
NON STRUCTURE DU BOIS, DE LA MECANIQUE ET DU CUIR

(en pourcentage)
Patrons Ouvriers Apprentis Ensemble

Analphabétes Bois 30 9 4 15
Ecole coranique Mécanique 23 7 - 10
Cuitr 46 23 10 32

Primaire Bois 53 81 88 73
Mécanique 59 81 94 80

Cuir 47 68 80 59

Secondaire Bois 5 - 2
professionnel Mécanique 6 1 - 3
Cuir 1 1 - 1

Secondaire Bois 9 7 6 9
général Mécanique 11 11 - 7
Cuir 6 8 1 7

Non-déclarés Bois 3 3 2 1
Mécanique 1 0 6 0

Cuir 0 0 9 1

Total Bois 83 90 92 88
primaire Mécanique 82 88 94 90
et moins Cuir 93 91 90 91

Source : INS Enquétes sur le secteur non structuré
- secteur "Bois - Ameublement" 1977
- secteur " Réparation mécanique” 1979
- secteur "Cuir - Chaussures" 1980.

Cette entrée en force dans le secteur non structuré de jeunes dipldomés
s'explique par le fort taux de chémage qui frappe cette catégorie. Trois ans
aprés leur sortie du systéme scolaire, selon 1'enquéte citée ci-dessus,
33 pour cent d'entre eux étaient toujours sans travail. On peut présumer que
cette pénétration va peser d'un poids de plus en plus lourd sur 1'évolution du
secteur non structuré : si en 1977 on n'avait relevé dans le Bois-Ameublement
aucun salarié a avoir suivi cette formation (alors que 1'enquéte de 1'Institut
National du Travail montre que c'est précisément dans ce secteur que 1la
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pénétration des jeunes diplomés a été particuliérement forte), par contre en
1979 et 1980, on commencait a percevoir cette pénétration dans 1a mécanique et
le cuir.

Le secteur non structuré qui a joué un réle primordial dans 1'absorp-
tion et l1a formation des Jeunes défaillants du systéme scolaire primaire et
dans leur insertion sur le marché du travail, voit progressivement son réle se
transformer, corrélativement a 1'élévation générale du niveau de 1la main-
d'oeuvre. Mais ce ne sont plus seulement les défaillants qu'il absorbe, mais
bien les dipldmés du systéme de formation professionnelle que 1le secteur
moderne ne peut a& Tui seul résorber, malgré les encouragements qu'il recoit de
la part des pouvoirs publics.

B. OBSTACLES ET INCITATIONS A LA FORMATION EN COURS D'EMPLOI

Les conditions qui 1induisent 1les comportements des entrepreneurs a
1'égard de la formation en cours d'emploil tiennent a la fois au mode de
fonctionnement du marché du travail, et a 1'absence d'organisation et de
réglementation de la promotion au sein des entreprises.

1. Le marché du travail en Tunisie

Ceci se caractérise par 1'existence et peut-&tre 1'accélération de deux
phénoménes apparemment contradictoires :

-- d'une part, un développement relativement important des effectifs en
surnombre dans les entreprises publiques ;

-- d'autre part, une grande mobi11té de la main-d'oeuvre, plus spé-
cialement dans certaines qualifications, et dans 1'encadrement.

a) Les effectifs en surnombre

I1s caractérisent particuliérement les entreprises publiques pour les-
quelles est présentée comme un leitmotiv l1a "dimension sociale" qui leur est
conférée. A 1'absorption d'une main-d'oeuvre nombreuse aprés 1'Indépendance,
ont succédé des "recrutements a outrance par le biails de la révision annuelle
des organigrammes®. Et si1 une telle solution au probléme de 1'emploi a long-
temps été admise, elle est aujourd'hui de plus en plus contestée, et Tles
entreprises publiques en ont bien conscience. "I1 faut poser la question de
savoir si1 de tels recrutements sont une solution sociale, mais s'ils n'en-
trainent pas une mort de 1'entreprise” en favorisant 1'absentéisme, 1'indisci-
pline et l1a démotivation. "La masse salariale n'a pas de contrepartie écono-
mique stricte (en terme de productivité) parce qu'il y a un nombre tmportant
de cas sociaux qui ne devraient pas &tre a la charge de 1'entreprise : plus de
10 pour cent des effectifs sont totalement improductifs, et la société est
obligée de les garder..."

Cependant les effectifs en surnombre ne sont pas toujours constitués
par une main-d'oeuvre parasite et totalement 1improductive, et un certain
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sureffectif de personnel est parfois considéré comme un facteur favorisant le
développement de la formation. La condition est également relevée dans le sec-
teur privé ol est soulignée, en sens inverse, 1'impossibil1ité d'une formation
en 1'absence de personnel en surnombre : dans ce cas, 11 n'est pas pensable de
laisser partir une personne.

Dans le secteur privé, ce n'est pas la "dimension sociale" suggérée par
les pouvoirs publics, qui débouche sur 1'extension des personnels en sur-
nombre, mais une situation historique provenant de la conjugaison de deux
facteurs : 1'obsolescence du personnel employé et les contraintes de la 1égis-
lation du travail. Le renouvellement des équipements se fait de plus en plus
souvent dans le sens de 1‘automatisation et de 1la technologie de pointe,
économe en main-d'oeuvre :

~- "L'investissement de 1'entreprise dans des technologies plus
avancées vise a une meilleure précision du travail, mais aussi a
économiser sur la main-d'oeuvre " (construction métallique).

—— "Les machines sont renouvelées tous les cing ou six ans, et c'est
toujours 1la technologie l1a plus moderne qui est choisie, car cela
permet d'économiser la main-d‘'oeuvre, et cela permet une production
de meilleure qualité, avec moins de déchets" (confection).

-- "La nouvelle entreprise aurait pu é&tre créée avec 200 emplois ou
avec 30 : c'est une solution moyenne qui a été choisie en fin de
compte (110 emplois créés). Le choix technologique est un probléme
fondamental que les responsables et 1'administration tunisienne font
semblant d'ignorer et de méconnaitre : certes, i1 y a un probléme
social de 1'emploi, mais plus on fait appel a une main-d'oeuvre
abondante, et plus l1a qualité du produit est touchée. Certains pro-
duits comme la céramique ont besoin de mécanisation pour atteindre
la perfection. Donc la main-d'oeuvre doit étre réduite automatique-
ment, en dehors de toute considération sociale. Les exemples du
Japon et de la Corée du Sud sont tout & fait typiques a cet égard.
Et si elle est qualifiée, la main-d'oeuvre n'aura pas de probléme
d'emploil : elle sera trés demandée et trouvera a s'embaucher®
(céramique).

-~ "La concurrence finternationale et 1les exigences de la clientéle
orientent 1'entreprise dans le sens de 1'automatisation : la qualité
exige en effet malheureusement que 1'on diminue 1'intervention
humaine ou qu'on la spécialise” (Industrie électrique).

Mais 1'économie en main-d'oeuvre ne peut &tre immédiate en raison de la
"contrainte sociale” :

-- "Le personnel actuellement en poste n'est pas adapté a 1'évolution
technologique, car Tles derniers équipements électroniques achetés
sont entiérement automatiques ; les ouvriéres d'exécution ne pour-
ront pas travailler au rythme de 1‘'automatisation, elles ne pourront
pas réparer les équipements. I1 faudra donc reclasser les personnels
qui auront atteint leur degré d'incompétence” (Industrie électrique).
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On voit, dans 1'exemple qui vient d'étre cité, ol se situe le probléme
posé par les effectifs en surnombre dans 1le secteur privé. I1 n'est pas
question de les recycler, mais de les reclasser, sans qu'une formation soit
nécessaire. Car 1‘'écart qui sépare la qualification désormais requise, de 1la
qualification antérieure semble infranchissable. L'automatisation crée un sur-
nombre dans les effectifs de main-d'oeuvre spécialisée (abusivement traitée de
“qualifiée”), et une pénurie de main-d'oeuvre qualifiée et hautement qualifiée
dans les fonctions de maintenance, entretien, réparation. Le surnombre ne
favorise pas alors la formation, cependant que la pénurie provoque une extréme
mobi11té de 1a main-d'oeuvre dans les qualifications les plus recherchées.

b) La mobil1ité de 1a main-d'oeuvre

Elle est relativement élevée en Tunisie. Selon l1a derniére enquéte sur
1'Emploi, elle aurait touché 7.5 pour cent de 1la population occupée en 1983,
ce taux reste de 4 a 5 pour cent si 1'on en exclut 1'agriculture et le secteur
du batiment ol 1a mobilité correspond davantage 3 un phénoméne saisonnier
touchant une main-d'oeuvre sans qualification.

Cette mobi11té s'observe a trois niveaux différents :

-~ I1 existe un flux du secteur public vers le secteur privé dont les
effets de diffusion des formations ont déja été signalés, et que les
pouvoirs publics ont, & 1'origine, laissé se développer afin de per-
mettre & 1'industrie privée d'émerger. Ces flux qui ont pris nais-
sance a partir des pdles de formation que constituent les secteurs
des transports, de 1'énergie et des mines, ont progressivement per-
mis l1a constitution du tissu économique de la Tunisie, et se sont
par la suite ralentis.

Cependant, 11s continuent a persister dans certains secteurs ol 1la
volonté politique de décentralisation ne s'est pas accompagnée de mesures
adaptées. Dans un contexte qui a radicalement changé, la persistance et 1'im-
portance d'une telle mobilité, spécialement au niveau de 1'encadrement, de-
viennent des obstacles & la formation. Dans une grande entreprise publique de
1'agro-alimentaire, cadres et techniciens n'arrivent pas a se stabiliser a
cause du cadre de vie et de 1'environnement extérieur qui ne sont pas attrac-
tifs, et de la rémunération qui n'est pas encourageante. Dés lors, les res-
ponsables se posent la question de savoir quelles sont les dépenses entrainées
par la formation répétitive de 1'encadrement. "Le fait de payer un ingénieur
pendant deux-trois ans pour le former sur le tas, c'est trés important. Si
1'on ne vit pas avec 1'espoir qu'au bout de la troisiéme ou quatriéme année 11
va étre rentable et qu'il va essayer de diriger 1'un des services ou départe-
ments de 1'entreprise, pourquoil le supporter deux ou troils années sans aucune
production ? I1 y a dans la société des ingénieurs qui sont simplement en for-
mation : 11s compulsent des documents, 11s se déplacent, assistent a des
réunions sans donner leur avis, cherchant seulement 3 comprendre les rouages
des choses, sans participer. Tout cela, 11 faut le supporter avec les dif-
ficultés tenant aux conflits entre générations, entre compétence et ancien-
neté. On le supporte dans 1'espoir de les voir oeuvrer plus tard dans 1'entre-
prise : c'est plus fatigant que de se contenter de payer les deux pour cent de
la taxe de formation professionnelle. Parmi les cadres, certains ne croient
plus & la formation, et sont découragés par ces défections : c'est un point
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trés critique. Un 1ingénieur colite 5 000 a 6 000 dinars a 1'entreprise. S'il
part, 11 faut recommencer la formation de son successeur, sans contrepartie de
productivité, alors qu'on aurait pu utiliser ces 5 000 dinars pour améliorer
les salaires de ceux qui restent, afin d'assurer la continuité de 1'activité".

On s'explique ainsi les réticences du secteur privé moderne 3 se lancer
dans des formations colteuses de ses cadres et 1ingénieurs, et sa préférence
pour la pratique du débauchage. Compte tenu du colt de cette main-d'oeuvre,
1'entreprise privée qui la recrute, veut en obtenir des résultats immédiats en
terme de productivité. Or les chefs d'entreprise sont bien conscients qu'il
n'est ni bon ni rentable de Jeter directement les nouveaux recrutés sans for-
mation dans 1'ambiance de 1'usine, car alors 11s nouent des rapports qui sont
fondés sur autre chose que la compétence.

-~ La mobilité existant entre les entreprises du secteur privé porte
sur tous les niveaux de qualifications : la maitrise ou 1'encadre-
ment, mais aussi la main-d'oeuvre qualifiée ayant trois ou quatre
ans d'ancienneté, c'est-a-dire ayant atteint son niveau de produc-
tivité maximum. Ce phénoméne est strictement identique dans le sec-
teur non structuré. La mob111té porte également de plus en plus sur
les spécialités de mécanique, électricité, électronique, auto-
matisme, fonctions 1iées & la maintenance et A& 1'entretien.

-— Enfin, 11 ne faut pas négliger une mobi11ité touchant 3 la fois 1le
secteur public et le secteur privé, qul consiste pour le salarié a
s'installer & son propre compte sur des projets parfois concurrents
de 1'entreprise ou 11 a été formé. L3 encore, 11 s'agit d'un cas de
figure que 1'on retrouve fréquemment dans le secteur non structuré.

Quelle que soit sa forme, 1a mobi11té est un obstacle 1important a 1la
formation de la main-d'oeuvre, car :

-- Aucune réglementation contractuelle ne peut la limiter. Méme 1les
contrats de durée pluri-annuelle peuvent &tre rompus avec un court
préavis, d'autant plus facilement que 1'attrait est fort pour des
rémunérations plus élevées.

—- L'entrepreneur qui investit dans la formation de son capital humain
va 8&tre tenté d'amortir cet 1investissement en sous-payant la main-
d'oeuvre qu'il a formée, pendant les premiéres années ol celle-ci va
commencer a é&tre productive. I1 va s'ensuivre une double frustra-
tion : chez 1'ouvrier, une incompréhension devant le non-palement de
sa productivité accrue ; chez 1'entrepreneur, un refus de la forma-
tion devant 1la perte d'un ouvrier dont 11 avait accepté une pro-
ductivité faible ou nulle pendant une période plus ou moins longue.

AinsY se trouve posé le second obstacle qui entrave la formation en
cours d'emploi, et qu'une conception mieux comprise et acceptée, pourrait
transformer : la 1iaison entre formation et promotion.
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2. La llaison entre formation et promotion

Elle doit permettre de satisfaire & 1la fois 1le désir des agents
d'accéder 3 une promotion individuelle, et 1le désir du chef d'entreprise
d'améliorer la productivité de son activité. La 11aison formation-promotion
doit &tre envisagée d'un double point de vue ; 11 peut s'agir :

-~ D'une 1iaison entre formation et promotion verticale.

-~ D'une 1iaison entre formation, mobi11té horizontale et productivité.

a) La llaison entre formation et promotion verticale

C'est celle-ci qui a été le plus couramment mise en oeuvre dans le sec-
teur public, par le biais de l1a loi1 des cadres. Elle permet au personnel de
1'entreprise de gravir la pyramide hiérarchique, et d'avoir au départ une
espérance de profil de carriére. On a vu que le secteur privé était beaucoup
plus réticent a3 faire de la formation en cours d'emploi un moyen d'améliorer
le faible niveau de 1la formation initiale. Cependant, méme dans les entre-
prises publiques ou le systéme est pratiqué, la 1iaison formation/promotion
est rarement automatique. Ainsi la société sidérurgique E1 Fouledh qui avait
organisé en 1977-1978 des stages de formation & 1'étranger assimilés a une
formation professionnelle pour la petite et la haute maitrise, dat supprimer
en 1978 cette assimilation et 1'automaticité de la promotion qui en résultait,
en raison du bouleversement des régles de gestion que cela provoquait au
niveau des concours internes. La régle devait étre le test professionnel pour
tous les candidats. Les actions de formation ne sont donc plus promotionnel-
les, mais bien entendu le passage des concours internes en est facilité.

Dans la majorité des cas, la liaison formation/promotion est admise
sous cet angle, a savoir qu'elle facilite le passage des tests ou des concours.

Pour qu'il en soit autrement, 11 faudrait que toutes les formations
dispensées -- ou du moins les plus courantes -- donnent lieu a délivrance d'un
dipldme ou d'une attestation dont 1'homologation, sinon 1'équivalence avec les
dip1dmes de 1'Education nationale serait reconnue par tous les partenaires, et
inscrite dans les conventions collectives. Mais 1'élaboration de correspon-
dances entre programmes de formation et niveaux de qualification, 1‘organisa-
tion des passages d'un niveau & 1'autre, et leur reconnaissance dans les con-
ventions collectives, se heurtent a plusieurs types de problémes :

-~ Tout d'abord 1‘'absence d'intérét des partenaires sociaux et notam-
ment du syndicat de travailleurs vis-a-vis des problémes de forma-
tion, qui se refléte dans les conventions collectives essentielle-
ment focalisées sur les problémes de salaires.

-- Le colt 1inhérent a toute régulation de cet ordre ; des projets
élaborés par 1'0ffice de 1'Emploi, ou par 1'UGTT, ont été rapidement
abandonnés pour cette raison.

-~ Le risque pour 1'employeur de perdre toute mafitrise sur 1'évolution
de sa pyramide hiérarchique, résultant de 1'automaticité de la pro-
motion en fonction de 1la formation recue. L'inflation des organi-
grammes dans le secteur public, malgré le maintien des tests et
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concours, est révélatrice a cet égard. Sans doute 1'employeur
peut-11 garder le cholix des personnels pour lequel 11 consent des
dépenses de formation, mais 11 serait dans 1'impossibilité de
retirer le doigt de 1'engrenage si1 un systéme formalisé venailt a se
mettre en place ; cecl explique en partie que le secteur privé ait
préféré jusqu'a présent éluder le probléme.

Les tentatives d'établir un tableau de correspondances entre les forma-
tions assurées par 1'Education nationale ou d'autres formations reconnues par
les textes, et les diplomes délivrés par 1'0ffice de 1'Emploi sont toujours
restées velléitaires. L'Office se trouve lui-méme dans cette situation pour 1le
moins paradoxale de ne pas reconnaitre ses propres diplomes. Rendus prudents,
ses responsables souhaitent 1'homologation des diplomes et non pas 1'équi-
valence avec ceux de 1'Education nationale. Pourtant 1'exemple du secteur ban-
calre (et & un moindre degré du secteur des assurances) devrait montrer qu'un
tel systéme est viable. L'extréme mob111té de la main-d‘oeuvre dans les qua-
11fications les plus recherchées s'avére peut-&tre plus collteuse pour 1'écono-
mie dans son ensemble et les entreprises en particulier, qu'une organisation
des carriéres assurant a la main-d'oeuvre ce qul Tul manque sans doute 1le
plus : la motivation, et la perspective d'une promotion en fonction de valeurs
objectivement reconnues.

Dans les conditions quil prévalent actuellement dans le secteur privé en
Tunisie, T1a formation continue apparait comme “une arme & double tranchant :
nécessaire pour pallier les déficlences techniques ou d'organisation, elle
aboutit & des demandes systématiques d'amélioration de la situation, alors
qu'il faudrait qu'elle soit fondamentale et de longue durée pour donner lieu a
promotion”. A ce point de vue de 1'employeur, s'oppose celul de 1'employé :
“la 1iaison formation/promotion n'existe pas, et toutes les tentatives pour
1'instaurer ont été jJusqu'a présent vouées a 1'échec, car qui dit formation,
dit information et donc dénonclation des procédés autocratiques et remise en
cause de la structure".

Cette derniére opinion laisse apparaitre le conflit de générations qui
sert d'arriére-plan a 1la formation en cours d'emploi, le conflit entre
dip16més et non-diplomés.

C'est aussi1 la raison pour laquelle les actions de formation en cours
d'‘emplol doivent englober 1'entreprise dans son 1intégralité et doivent dé-
boucher sur un mouvement ascensionnel des différentes composantes de la pyra-
mide, car une intervention 1imitée a un niveau intermédiaire ne manquerait pas
d'entrafiner les réticences de ceux qui se trouvent au-dessus.

C'est pourquoi la formation en cours d'emplol implique une véritable

volonté politique du chef d'entreprise. C'est pourquoi également elle s'est
peu développée et est restée 1imitée & l1a promotion horizontale.

b) La 11aison entre formation, mobi11té horizontale et productivité

Toute action de formation ne peut déboucher automatiquement sur la pro-
motion verticale dans la structure hiérarchique de 1'entreprise, car certalines
actions visent a pallier un défaut, & él1iminer une carence, & améliorer 1la
productivité du travallleur, en vue de lui faire atteindre son niveau normal ;
ains) les normes de production se trouvent 1iées aux actions de formation.
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Dans le domaine commercial par- exemple, l1a société Tunis Air évalue les
besoins de formation en fonction des constats d'anomalies recensés lors du
contréle des recettes commerciales. En 1982, les formations ont ainsi porté
sur les manipulations de monnaie et les modifications de parcours qui entrai-
nent des pertes importantes pour la société. De la méme fagon, le nombre d'ac-
cidents ou d'incidents permet de choisir les candidats aux stages de perfec-
tionnement, & la Société Nationale de Transport.

Ces cas sont les plus simples puisqu'il y a correspondance entre 1'éva-
lTuation des besoins et 1'évaluation des résultats de la formation. Dans la
plupart des cas, 1'évaluation des besoins passe par 1'étude des postes. I1
s'agit d'élaborer des monographies professionnelles et des normes de produc-
tion, et 1'ergonomie se trouve ainsi impliquée dans la définition des poli-
tiques de formation ; celle-ci ne vise pas seulement & rapprocher le poste du
travailleur, mais aussi a rapprocher 1le travailleur du poste. La recherche
d'une plus grande productivité rend nécessaires des formations au niveau du
personnel d'exécution. Mais 1'analyse des postes va plus loin, puisqu'elle
permet de mettre en évidence une mauvaise répartition du personnel et donc de
déterminer les surplus ou les insuffisances. Les formations de recyclage en
dépendent, au méme titre que les formations de perfectionnement. La mobilité
horizontale n'est pas toujours une promotion. En fait, la définition de normes
débouche sur 1'établissement de primes de productivité ou de rendement : 1'as-
pect de 1la rémunération a toujours primé dans ce domaine sur 1'aspect
organisation-formation, dans les discussions avec les syndicats ; raison qui
explique sans doute le manque d'intérét relatif du syndicat des travailleurs
pour les questions de formation.

Le risque est alors double d'une formation mal comprise fondée sur des
normes de production :

—- D'une part, une telle formation risque d'étre 1imitée a son strict
minimum. Ainsi, dans une branche des industries agro-alimentaires ol
“"le processus de production nécessite plus de conscience que de con-
naissance", le chef d'entreprise estimait avoir résolu le probléme
de la formation "en planifiant a 1'avance toutes les opérations
nécessaires, sur des documents impérativement tenus a jour par les
différents agents participant a l1a production, et contrdlés par les
services techniques”.

-- D'autre part, une formation tronquée de ce genre risque de ne se
traduire que par 1'augmentation du rythme de production et des
primes qui y sont attachées pour les agents d'exécution, la promo-
tion verticale résultant de 1'amélioration du processus dans son
ensemble, étant réservée aux échelons supérieurs de 1la pyramide
hiérarchique.

Pour tous les niveaux de qualification, 11 est donc essentiel de dé-
crire précisément le profil des postes, et parallélement et de fagon non in-
dépendante, le profil de carriére correspondant. Ce n'est qu‘a ces conditions
que pourront étre résolus les problémes posés par 1'absence de motivation et
la faiblesse de 1a productivité, dont 1'étroite dépendance est évidente.

On a vu dans 1'introduction de ce chapitre, 1'importance du contexte
historique dans lequel doit &tre replacée la problématique de la formation en
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cours d'emploi, et en particulier 1'importance du rdle de la sédimentation des
générations de travailleurs dont le niveau de formation initiale a constamment
progressé depuls bientdt 25 ans. Cette sédimentation fait que 1'on trouve
aujourd'hul attachées a des postes déterminés, des qualifications qui ne sont
plus tout & failt opérationnelles, ou méme qui ne le sont plus du tout.

S1 1a question des monographies professionnelles, de 1'étude des postes
et des normes de production se pose aujourd'huil avec une telle acuité, c'est
bien parce que, dans les entreprises, on a mis les gens au travall alors qu'il
n'y avalt pas une organisation, une méthode ou des méthodes de travail aux-
quelles se référer : ce qui était logique ou du moins incontournable dans la
situation de pénurie postérieure 3 1'Indépendance, devient dans la période ac-
tuelle, un obstacle évident & la croissance et au renforcement des potentiali-
tés de 1'industrie tunisienne. Et face a une telle situation, la formation
continue, le perfectionnement et le recyclage ne peuvent &tre considérés en
eux-mémes comme des panacées universelles : 1'évaluation correcte des besoins
de formation est une étape indispensable de toute politique bien comprise de
1'entreprise dans ce domaine ; 11 convient donc de partir de la réalité qui
existe, "de savolr qut est quil dans 1'entreprise, qut falt quoil, quil est
responsable de qui et de quoi..."

Ce sont des choses élémentaires, mais Jusqu'a présent trop souvent
éludées dans les plans de formation. Selon un responsable de 1'0ffice de
1'Emplol et de la Formation Professionnelle "1'évaluation des besoins de for-
matton se fait finalement de fagon trés tronquée, parce qu'il n'y a pas d‘'ob-
Jectif... Cela se fait au petit bonheur de 1a chance ... Je ne citeral pas le
nom de cette entreprise qui emploie prés de 2 000 personnes, et dont le res-
ponsable de la formation n'avait trouvé que deux minutes pour prendre dif-
férents prospectus de cabinets privés, de ceux que 1'on peut trouver dans les
jJournaux, pour les mettre sur un catalogue a faire circuler dans les bureaux
des cadres en général, en demandant & chacun de cholsir et de cocher la for-
mation qu'1l souhaitait. Voilla le plan de formation ... Ce n'est pas une cari-
cature, c'est la réaliteée".

Les cabinets privés de formation, du moins les plus importants d'entre
eux, proposent d'ailleurs aux entreprises de prendre en charge eux-mémes cette
premiére étape de 1'évaluation des besoins et de 1'établissement du plan de
formation. Mais dans un nombre non négligeable de cas, le colt de cette
premiére étape (non présentable a 1la ristourne) décourage 1'entreprise de
poursuivre la politique de formation ainsi établie.

Dans cette voie, 1'0ffice de 1'Emploi a tout récemment proposé d'orga-
niser une formation des responsables de formation en entreprise (a4 ratson de
2 jours par semaine) afin d‘'‘exposer a ces agents qui viennent en général de
prendre leur poste, le contenu des textes sur la formation, et ce que 1'on
peut en tirer. Mais 11 conviendrait d'aller plus loin et de faire inscrire en
premiére ligne des plans de formation, la formation d'une ou deux personnes
chargées d'établir la description des tdches dans 1‘entreprise : étant donné
qu’il s‘agit 14 d'une catégorie de qualification qui fait actuellement
totalement défaut, 11 faudrait en envisager la constitution par une formation
systématique et assez longue dans un organisme tel que 1'IPST par exemple.
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Décrire tout d'abord le poste de responsable de formation, et décrire
ensuite 1'ensemble des postes de 1'entreprise, sont les deux éléments-clés qui
permettront d'éviter de bdtir sur le sable dans un domaine qui reste, par
nature, difficile & appréhender.

C'est une tdche premidre qul devrait assurer 1'extension et 1le

développement de la formation en cours d'emploi. Mails cela introduit déja aux
recommandations et suggestions qu'il est possible de faire en ce sens.
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Chapitre 1V

SUGGESTIONS ET RECOMMANDATIONS POUR L'ACTION

Dans les chapitres précédents, 1'accent a été mis sur 1'analyse et 1la
description du systéme de formation en cours d'emploi en Tunisie, sous 1'angle
institutionnel d'une part et a travers la vision des principaux intéressés,
d'autre part. La principale legon que 1'on peut tirer de ce qui précéde est
que la formation en cours d'emplol en Tunisie recéle beaucoup de potentialités
malgré une prise de conscience relativement récente de 1'intérét de ce type de
formation. Parallélement aux modes classiques de transmission des qualifica-
tions (apprentissage), certaines réalisations récentes (renforcement des
structures de formation professionnelle, révision de la 1législation sur 1la
ristourne de la TFP, contrats emploi-formation...) sont venues renforcer le
dispositif de formation en cours d'emploi. Et une sous-utilisation de ces
capacités a méme pu @&tre observée dans certains secteurs (Transport,
Tourisme...).

Cette faible rentabilisation des potentialités offertes semble s'expli-
quer par un ensemble d'obstacles quil se rapportent aux comportements des en-
treprises et & la politique suivie par les divers opérateurs de la formation.

Les objectifs du gouvernement tunisien (croissance, plein emploi, déve-
loppement régional) ne pourront &tre atteints que si une politique adaptée et
évolutive de mise en valeur des ressources humaines est mise en oeuvre.

On traitera dans ce dernier chapitre des suggestions et recommandations
pour 1'action susceptibles d'accélérer la mise en oeuvre d'une telle politi-
que. Auparavant, on précisera dans quel cadre d'ensemble doit s'inscrtre une
politique de formation en cours d'emploi : comme élément de gestion prévision-
nelle de la main-d'oeuvre, et en l1iaison avec la réforme envisagée du systéme
éducatif. En annexe a cette étude ont été décrits deux projets-pilotes qui
pourraient &tre présentés au financement d'organismes internationaux et qui
pourralent ainsi constituer une mise en pratique de certains résultats et de
certaines recommandations de la présente étude.
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A. CONTEXTE DE LA FORMATION

1. Formation continue et réforme du systéme éducatif

L'un des enseignements fondamentaux tirés de 1'étude est que 1'effica-
cité de la formation en cours d'emplol reste tributaire d'un niveau éducatif
de base minimum. Le systéme éducatif actuel ne permet pas aux individus qui
n'‘ont pu acquérir initialement ce niveau minimum de réintégrer le systéme dans
le cadre d'une politique d'éducation permanente, adaptée a 1'environnement et
aux oblectifs socio-culturels et aux besoins du développement. La réforme en-
visagée par le VIéme Plan va dans ce sens. I1 y est proposé notamment un amé-
nagement des possibilités de retour dans le systéme éducatif : 1'entrée a cha-
cun des cycles secondaire et supérieur se ferait par voie de concours ouverts
4 tous les candidats (ou selon une autre alternative, a un nombre 1imité de
candidats n'ayant pas obtenu le dipldme du cycle précédent). I1 est aussi pro-
posé de multiplier et de varier les enseignements (cours du soir, d'été, par
correspondance...) de sanctionner ces enseignements par des dipldmes reconnus
et d'ailder les travailleurs désireux de reprendre les études par 1'octroi de
bourses de stages ou de congés payés.

La méme réforme prévoit également d'ouvrir 1'Ecole sur 1'environnement
et de la mettre 4 1'écoute et au service de la communauté. L'institution édu-
cative aurait a sa charge 1'organisation de programmes spéciaux et de stages
ou de séminaires de formation continue, parallélement & de nouvelles missions
en matiére d'enseignement décrites plus haut.

2. Formation en cours d'emplol et gestion prévisionnelle de 1a main-d'oeuvre

Une telle gestion pourrait s'inspirer de 1'actuelle 101 des cadres en
vigueur dans les entreprises du secteur public et para-public, modifiée afin
d'établir, a un horizon de cinqg ans, les besoins en recrutement et d'assurer
le recyclage et le perfectionnement complet du personnel tous les cing ans ;
ainsi pourraient étre suivies les évolutions de la technologie et des techni-
ques d'organisation.

Cela permettrait de rationaliser et d'actualiser les résultats de 1la
formation dans le plan de carriére des individus, et de déboucher, a terme,
sur un enrichissement et un perfectionnement des tdches. Pour cela, 11 faut
1ier la formation, en amont avec le recrutement (tests, concours, examens) et,
en aval avec la promotion des individus. S1 1'on veut motiver 1les personnes
concernées a 1'intérét de la formation en cours d'emploi, tout en élevant le
niveau d'efficacité des structures économiques, 11 conviendrait toutefois de
prévoir systématiquement une composante de l1iaison entre la promotion et 1la
formation dans les statuts d'entreprises, dans les conventions collectives et
dans les lois régissant la formation en cours d'emploi. On pourrait, dans ce
but, s'insplirer du nouveau statut de la fonction publique ainsi que de cer-
tains statuts d'entreprises publiques. I1 est clair que de nombreuses réti-
cences se feront jour a 1'encontre d‘une telle proposition. Ces réticences se
fonderont principalement sur trois critiques, qu'il nous faut présenter ici
avant d'y répondre. Tout d'abord, beaucoup de chefs d'entreprises estimeront
que les bénéficiaires de formation ne devront se voir accorder de promotion
que dans le cas ol leur productivité s'accroitrait. En second lieu, 11 appa-
rait que les stages de formation n'‘ont pas d'utilité immédiate directe pour
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1'entreprise et que dans certains cas, méme, 11s n'‘ont d'utilité que pour la
promotion individuelle de 1leurs bénéficiaires (45). Enfin, dans les cas ol
cette 11aison promotion/formation a été institutionnalisée, 11 apparait que la
promotion aprés formation est plus congue comme un moyen a bon compte et offi-
ciel de satisfaire de maniére indirecte aux revendications salariales des syn-
dicats en gardant les mains 1ibres pour 1'avenir, plutdt que comme un moyen
d'accroitre l1a productivité de 1'ensemble de 1'entreprise.

Pour éviter de telles critiques, 11 convient d'insérer la composante de
11aison promotion/formation dans une politique d'ensemble de gestion de 1la
main-d‘oeuvre. Une telle politique passe par la définition des postes, 1le
recensement précis des besoins en personnel de tous niveaux a un horizon de
cing ans, la planification des recrutements et 1'établissement détaillé des
besoins en formations d'adaptation, recyclage et perfectionnement tenant
compte des potentialités réelles des individus dans 1'entreprise.

Ce travail permettrait d'une part, de rationaliser 1la gestion et,
d'autre part, de motiver les personnes en place, ce qui concourt a un accrois-
sement de la productivité d'ensemble. 11 pourrait &tre accompli, éventuelle-
ment & 1'aide de spéclalistes de la gestion de personnel, dont 1a formation
serait assurée soit par 1'Université a travers la création d'une filidre spé-
clalisée, soit par 1'OTTEEFP et/ou 1'UTICA (qui pourraient former des spécia-
1istes, ou les mettre & la disposition des entreprises).

Toute action de formation serait alors sanctionnée par un certificat,
validé ou non par un concours ou examen, ouvrant droit, soit a& une augmenta-
tion de salaire, soit a une promotion. Afin d'accroitre la motivation et ra-
tionaliser le systéme, 11 conviendrait par la suilte de prévoir un systéme
d'équivalence entre les formations recues en cours d'emplol et les autres sys-
témes de formation, tels le Baccalauréat ou 1'Université. A ce sujet, certains
secteurs, tels que la banque et 1'assurance, pratiquent depuis longtemps une
telle politique dont les autres secteurs pourraient utilement s'inspirer.

Ce qul précéde permet de mettre 1'accent sur une caractéristique fonda-
mentale d'un systéme de formation en cours d'emplol bien congu : a savoir
qu'une telle formation n'a pas seulement pour but 1'accroissement de la pro-
ductivité d'ensemble mais doit aussi satisfaire aux objectifs de promotion de
1'individu, tout en permettant les développements ultérieurs de 1'organisa-
tion. Ces deux objectifs ne sont pas contradictoires puisque tout 1ndividu
ayant atteint son maximum d'efficacité dans un poste pourrait ainsi se voir
offrir la possibilité de travailler dans un autre poste aprés avoir suivi une
formation adaptée, et ce dans 1'intérét de 1'organisation et de la structure.
Dans ce sens, la formation en cours d'emplol atténue la spécialisation exces-
sive des individus qui, aprés formation, peuvent remplir de nouvelles taches
au sein de l1a structure.

B. SUGGESTIONS ET RECOMMANDATIONS

Ayant ainsi précisé le cadre, 11 s'agit de présenter la problématique
qui se dégage de 1'analyse, et que 1'on développera dans ces pages. Cette pro-
blématique fait ressortir quatre questions essentielles, auxquelles on tentera
1cY de répondre :
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1) Quelles actions peut-on entreprendre au niveau 1égal et institution-
nel afin de favoriser 1le développement de programmes cohérents de
formation en cours d'emploi qui puissent aider & l1a satisfaction des
besoins en main-d'oeuvre qualifiée ?

11) Quels sont, dans le domaine de la formation en cours d'emploi, les
besoins spécifiques des secteurs prioritaires du développement et
les possibil1ités effectives d'accroitre leur satisfaction ?

111) Que faudrait-i1 mettre en oeuvre sur un plan strictement pratique,
pour améliorer 1'efficacité et la portée de la formation en cours
d'emplol ?

1v) Quelles recommandations générales peut-on faire pour améliorer rapi-

dement la situation actuelle, en référence selon les cas & la coopé-
ration technique avec d'autres pays, développés ou non ?

1. Contexte 1égal et institutionnel

Les textes régissant la formation professionnelle constituent un en-
semble cohérent, auquel quelques modifications pourraient &tre facilement ap-
portées afin d'en accroitre 1'efficacité.

a) Congé-formation : 11 s'agirait tout d'abord de prendre un certain
nombre de mesures visant a inciter les partenaires sociaux a inscrire dans les
conventions collectives par secteur le droit au congé-formation sans solde
mais permettant la réintégration au poste d'origine. La durée minimum de ce
congé-formation devrait é&tre de trois mois tous les cinqg ans, mais, dans
1'1déal, elle pourrait étre portée a une année tous les cing ans, renouvelable
une fois et, éventuellement sous certaines conditions, cumulable afin de per-
mettre, & un moment donné de la vie professionnelle, la poursuite des études.

Une mesure incitative en ce sens pourrait &tre la possibilité de pré-
senter a la ristourne la bourse consentie par 1'entreprise aux membres de son
personnel en congé-formation.

b) Equivalence entre dipldmes : une telle équivalence 4implique, de
maniére indirecte que les écoles spécialisées et les universités ouvrent plus
grandes leurs portes aux personnes en activité, et qu'un mode de financement
approprié (bourse ou prét remboursable) soit prévu pour de telles personnes.
De plus, les établissements susceptibles d'accueillir ces personnes devraient
réfléchir a des cursus adaptés a des étudiants ayant déja une expérience pro-
fessionnelle. De maniére générale, un tel systéme nécessiterait 1'établis-
sement et la reconnaissance d'Unités de Valeur pour expérience professionnelle
ainsi que le développement de cours du soir ou par correspondance afin de per-
mettre la réintégration a 1'Université.

Ces passerelles entre formations, assorties d'un systéme d'homologation
permettrailent de parer aux 1inconvénients posés par la fragmentation des
actions de formation en cours d'emploi.

¢) Université du travail : dans 1'idéal a plus ou moins long terme, les
autorités tunisiennes pourraient envisager 1a création d'une Université du
Travail, création qui peut revétir plusieurs formes.
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Premiérement, la transformation d'une institution telle que 1'IPST ;
cette solution présente 1'inconvénient de créer upe certaine concurrence avec
les Universités actuelles, concurrence qui pourrait déboucher sur une dévalo-
risation relative de 1a formation recue dans une telle institution.

Deuxiémement, 1'intégration d'une filiére spécifiquement destinée aux
personnes en activité au sein des actuelles Ecoles et Universités.

Troisiémement, mise en place d'un Conservatoire National des Arts et
Métiers, a4 1'image de ce qui existe actuellement en France, et dispensant des
formations par correspondance de haut niveau, complétée éventuellement par des
cours du soir et des séances bloquées le samedi : cette solution peut d'ail-
leurs é&tre envisagée comme complémentaire d'une des deux solutions précédentes.

d) Heures supplémentaires : Sur ce point, la législation sur la ris-
tourne de l1a taxe de formation professionnelle devrait &tre réformée et assou-
plie afin de permettre le paiement et le remboursement des heures supplémen-
taires accordées lors de formations se dérogulant en dehors des heures de
travall. Cette pratique est courante dans le secteur des banques et des assu-
rances et devrailt é&tre étendue aux autres secteurs. Afin de ne pas encourager
indOment 1'assistance a des cours de formation pour des raisons uniques de ré-
munération, 11 conviendrait sans doute de ne permettre le paiement en heures
supplémentaires au titre de la formation que jJusqu'a un plafond, par exemple
de 60 pour cent de la rémunération horaire globale, assortie d‘'une obligation
d'assiduité et de réussite aux examens annuels.

e) Llalson éducation/formation/production : 11 faut rappeler qu'une po-

11tique globale de formation en cours d'emploi, pour atteindre sa pleine effi-
cacité, doit étre insérée dans une stratégie de promotion des ressources hu-
maines. Cela implique des 11aisons a tous les niveaux entre le systéme éduca-
tif et le systéme productif afin que les entreprises puissent disposer d'une
main-d‘oeuvre correctement 1instruite et préte i apprendre les nouvelles tech-
niques nécessaires au développement.

Dans ce sens, 11 conviendra de rechercher les moyens permettant d‘assu-
rer une mellleure correspondance entre les qualifications requises par le sys-
téme productif et les formations des diplomés sortant du systéme d'enseigne-
ment. C'est pourquoi, 11 serait utile d'associer plus étroitement milieux in-
dustriels et établissements de formation & 1'élaboration et a 1'exécution des
politiques, plans et programmes d'éducation et de formation, et de garder i
1'esprit la nécessité d'établir un systéme d'éducation et de formation qui
s'étale sur 1'ensemble de la vie professionnelle.

Cette politique pourrait se traduire par :

-- Des périodes de stages et d'exercice ep milieu professionnel aussi
bien pour les éléves et étudiants que pour les enseignants ;

-- Une adaptation des programmes aux exigences de la profession ;

-~ L'instauration d'une concertation entre le systéme éducatif et 1le
milieu professionnel pour permettre, outre ce qui précéde, de déter-
miner les besoins des secteurs.

f) Simplification des procédures. Si 1'on en croit certains
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responsables de formation interviewés lors de 1'enquéte, 1'0Office demanderait
plusieurs fois les mémes documents administratifs. A titre d'illustration,
tout plan de formation doit &tre agréé au préalable, mais lors de la réalisa-
tion d'un stage a 1'étranger, 11 convient de réintroduire une demande d'agré-
ment, ce qui multiplie 1nutilement 1les procédures administratives. Pour 1les
chefs d'entreprise 1'0ffice devrait donc Juger du contenu des stages, du ni-
veau et de la qualification des stagiaires et non pas seulement des dates et
des lieux. D'aprés les discussions complémentaires avec 1'0Office, ce type de
problémes pourrait facilement &tre résolu grdce une meilleure circulation des
informations de part et d'autre.

Enfin, 1la décentralisation des procédures de ristourne, bien que
décidée par les pouvoirs publics, n'est pas encore entrée dans les faits. Il
conviendrait de déployer les efforts nécessaires le plus rapidement possible.

g) Analyse des besoins : les réformes seraient accompagnées de la mise
en place au sein de 1'0Office d'une cellule chargée de 1'analyse et du suivi
systématique de la formation, établissant un rapport annuel détaillé sur 1les
actions de formation en cours d'emploi en Tunisie ayant ou non bénéficié de la
ristourne de la TFP. De telles études entreprises actuellement, de maniére
épisodique, font cruellement défaut aux planificateurs tunisiens. Cette
cellule pourrait par 1la suite &tre transformée en un Centre d'Information,

d'Etudes et de Recherches sur la formation_en_cours d'emploi, si le besoin
d'une nouvelle structure se faisait réellement sentir.

L'0ffice, en 1iaison avec toutes les parties concernées, devrait créer
un tel Centre qui permettrait non seulement aux entrepreneurs et aux personnes
de s'informer 3 titre individuel sur les possibilités de formation, mais auss?
d'assurer les 1iaisons emploi/formation.

Ce Centre pourrait utilement s'inspirer du Centre Inter-Africain pour
le Développement et 1la Formation Professionnelle (CIADFOR) créé en 1978,
regroupant 19 pays africains membres et recevant 1‘'assistance du BIT et du
PNUD. Dans ce centre, les spéclalistes africains travaillent dans plusieurs
domaines :

~—~ Recherche sur 1'organisation de la formation professionnelle ;

-~ Adaptation, production et diffusion de matériel didactique ;

-~ Information sur tous les aspects de la formation professionnelle ;

-— Publication d'un bulletin périodique ;

--- Mise en place d'un centre de documentation.

Ainsi, par exemple, les résultats de la politique de formation en cours
d'emploi pourraient &tre suivis grdce aux renseignements extrémement précieux
mais actuellement sous-exploités que constituent les dossiers d'agrément pour

la ristourne de la TFP. I1 semble que cette analyse a été menée de 1977 a
1979, mais n'a pu &tre continuée par la suite, faute de moyens.
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2. Besoins spécifiques par secteurs et par niveaux

Conformément aux orientations du Plan et compte tenu des besoins futurs
entrainés par le développement, certains secteurs de 1'économie tunisienne
doivent faire 1'objet d'une attention toute particuliére tandis que pour 1'en-
semble de 1'économie, les insuffisances en formateurs, cadres moyens et spé-
cialistes en entretien et maintenance préventifs doivent &tre levées.

Les secteurs prioritaires semblent &tre ceux des Industries mécaniques
et électriques, des Industries agro-alimentaires et enfin du Secteur non
structuré.

a) Formation de cadres moyens et de formateurs : comme dans beaucoup
d'autres pays en développement (et plus particuliérement en Afrique), si 1la

formation de personnel de niveau supérieur n'a pas été négligée, 11 n'en est
pas de méme au niveau moyen. Or, comme 1'indiquent toutes les études entre-
prises sur les taux d'encadrement, 11 faut pouvoir disposer en moyenne de cing
techniciens de niveau intermédiaire pour assister un ingénieur ou un cadre
dirigeant.

La formation de personnel au niveau moyen est donc un élément clé et
constitue une priorité de tout programme de développement. Bien entendu, 1la
formation en cours d'emplol ne peut a elle seule résoudre ce probléme en
Tunisie, mais elle peut y contribuer puissamment, grdce au perfectionnement de
personnes actuellement en activité.

Dans ce sens, la formation des formateurs apparait comme 1'une des plus
grandes priorités ainsi que celle de responsables de la formation. L'un des
projets-pilotes présentés en annexe porte d'allleurs sur ce domaine. I1 con-
vient d'exercer un contrble pédagogique assez strict sur la qualité des forma-
teurs qui devralent obligatoirement avoir re¢u une formation solide, attestée
par un certificat validé au plan national, auprés d'un organisme de formation
des formateurs. ’

11 faut citer a cet égard 1'expérience de 1'Institut Supérieur de
1'Education et de la Formation Continue, dépendant de 1'Université de Tunis,
qul assure la formation continue des enseignants du secondaire.

b) Instituts polyvalents d'entretien et de maintenance industrielle :
compte tenu des besoins quil existent dans ce domaine, les pouvoirs publics
devraient envisager la création de tels Instituts 3 1'image de ce qui existe
déja A Sousse, sous 1'égide des actuels centres régionaux de Formation Profes-
sionnelle, qui seraient capables d'assurer des tdches de formation, de recher-
che, de conseil et d'assistance en matiére d'entretien des équipements indus-
triels, ainsi que la fabrication de certaines piéces de rechange, actuellement
trés coliteuses en devises. Toutefols, 11 faut se garder de créer de tels Ins-
tituts sans une étude soignée des besoins et des possibilités de formation
déja disponibles par ailleurs. A titre d'exemple, la création d'un centre de
Régulation et d'Automatismes, proposée par la STIR doit &tre coordonnée avec
le Centre déja existant a Radés. L'Office a actuellement 1'intention de créer
un Centre de maintenance a Gabés (avec 1'aide de la coopération belge) et un
autre 3 Nabeul (avec 1'aide de la coopération des communautés européennes).
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c) Centres interentreprises

Sur le plan qui intéresse 1c1, une des solutions consisterait 3 favo-
riser l1a création de centres interentreprises quil pourralent assurer la forma-
tion du personnel pour 1'ensemble du secteur. Une telle action conjuguée per-
mettrait d'alimenter toutes les entreprises d'un secteur en main-d‘oeuvre qua-
11f1ée a un moindre coOt unitaire. Le budget d'un tel Centre serait alimenté
par des contributions obligatoires d'une part, et des contributions au prorata
des personnes formées par le Centre, d'autre part (toutes sommes qul ouvri-
rajent le droit a la ristourne de l1a Taxe sur la Formation Professionnelle).
De plus, le gouvernement pourrait sans doute contribuer aux investissements de
départ, dans le cadre de sa politique globale d'éducation et de formation. Ces
Centres devraient étre largement ouverts sur 1'extérieur, et éventuellement
méme sur 1‘étranger, ce quil permettrait a l1a Tunisie de devenir a terme un
prestataire de services dans le domaine de la formation dans les pays en déve-
loppement. Toutefols, cette ouverture vers 1'extérieur ne doit pas entrainer
une volonté de rentabiliser a tout prix les structures de formation, rentabi-
1isation qui se ferait au détriment de 1'efficacité pédagogique.

A titre d'illustration, 1'Institut des Transports, proposé par 1la
SNCFT (46) pourrait 2tre utilisé non seulement par celle-ci mais aussi par la
SNT, 1a SMT ainsi que par les sociétés régionales de transport. Actuellement,
11 existe un suréquipement en matiére de formation puisque chacune des entre-
prises du secteur posséde son propre Centre intégré. Par la suite, un tel
Centre pourrait méme servir de lieu de formation pour le personnel du secteur
des transports de certains pays d'Afrique francophone (tels que mécaniciens,
fraiseurs, dieselistes et, en général, toutes les spéclalités spécifiques au
secteur des transports).

La création d'un Institut des Industries agro-alimentaires permettrait
de pourvoir aux besoins de main-d‘'oeuvre qualifiée d'un secteur vital pour 1le

développement de la Tunisie compte tenu de ses avantages comparatifs sur 1le
marché mondial. I1 existe actuellement une école de formation a 1'agro-
alimentaire (deux années d'études supérieures) mais les profils sont Tlimités
et, de plus, 1'école n'est pas implantée prés des usines mails & Tunis. Un tel
Institut devrait étre implanté dans le triangle Béja, Mateur, Jendouba, afin
de rayonner sur 1'environnement industriel par les stages et l1a recherche sur
les problémes spécifiques des entreprises du secteur menés par les ensel-
gnants.

De méme, 1'Institut de réqulation et d'automatismes proposé par la STIR
pourrait non seulement servir aux entreprises du secteur énergétique mais

aussi, dans un sens plus large, d toutes les entreprises tunisiennes utilisant
des procédés de réqgulation et d'automatisation.

Pour cela, 11 conviendrait de modifier les régles actuelles concernant
1a ristourne, afin de ne pas 1imiter au plafond de 2 pour cent de 1a masse sa-
lariale le remboursement des dépenses de fonctionnement occasionnées par la
formation dans les Centres intégrés ou les centres sectoriels qui seralent ou-
verts a toutes les entreprises, et plus particuliérement les petites et moyen-
nes entreprises, qui désireraient bénéficier de telles formations. Cela se
Justifie alsément puisque de telles formations accroissent le potentiel de
main-d'oeuvre qualifiée au sein de 1'économie et sont donc bénéfiques a 1'en-
semble des secteurs. I1 est juste de favoriser les efforts de formation spéci-
fiques a certains secteurs, dont 1le financement est obtenu grdce aux
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entreprises payant la TFP mais n'ayant pas d'actions de formation et ne
demandant donc pas la ristourne.

d) Développement régional : on assiste-actuellement a une concentration
des possibilités de formation en cours d'emploi & Tunis et dans sa banlieue.
Or, dans le cadre de la politique de développement régional, 11 conviendrait
de procéder a une décentralisation de la formation, comme par exemple dans le
cas de 1'Institut de 1'Agro-Alimentaire. Dans ce cadre, la formation profes-
sionnelle est 1'un des moyens pour faire accéder un plus grand nombre de de-
mandeurs d'emplol A une activité rémunérée et représente un élément d'incita-
tion 3 1'investissement et d'encouragement 3 l1a décentralisation. Cela consti-
tue un probléme majeur de 1a politique de développement régional puisque 1'on
a pu constater que plusieurs industriels subordonnaient 1le lancement ou la
décentralisation de leurs activités a l1a disponibil1ité de 1a main-d'oeuvre
qualifiée au méme titre qu'aux autres contraintes. Ces points devralent é&tre
étud1és entre les représentants des professions et le Commissariat général au
Développement régional. I1 seralt sans doute utile de prévoir des programmes
de formation a la gestion pour 1les futurs promoteurs, artisans et hommes de
métier afin de développer, dans 1a mesure du possible, 1'esprit d'initlative
et les qualités requises a d'un chef d'entreprise. Ceci est d'autant plus im-
portant que certains projets de développement régional n'ont pu &tre entrepris
du failt de 1'insuffisance de promoteurs et de 1'encadrement.

e) Secteur non structuré : ce secteur a de plus en plus tendance a ab-
sorber les Jeunes diplomés de 1'Enseignement secondaire professionnel. Pour le
Fonds National de Promotion de 1'Artisanat et des Petits Métlers, cette caté-
gorie de travailleurs constitue sans aucun doute une population-cible, priori-
taire méme sur les simples sortants du systéme scolaire non encore 1intégrés
dans la vie professionnelle. Bénéficiant de l1a formation sur le tas dispensée
dans le secteur non structuré (dont on a souligné le caractére positif dans la
perspective de l1a création d'entreprises), disposant d'un bon niveau de forma-
tion théorique, ces Jeunes peuvent &tre avantageusement aldés a créer 1leur
propre entreprise en minimisant les risques d‘'échecs. Pour cela, des forma-
tions continues en matiére de gestion et d'organisation pourratlent leur &tre
utilement dispensées, et la formation professionnelle pourrait &tre orientée
vers la gestion, favorisant 1'installation des Jeunes a leur compte, et du
méme coup, le développement régional.

Par ailleurs, 11 serait important de rentabiliser le réseau des Malsons
de 1'Apprenti dont le but est de consolider et d'accompagner la formation sur
le tas des jJeunes défaillants du systéme scolaire et, par la suite, de procé-
der éventuellement A de nouvelles ouvertures.

f) Formation dans 1'administration : les activités menées dans le cadre
du projet du PNUD et décrites dans le rapport devalent &tre étendues a tous
les ministéres. E1le implique, en particulier, 1a création et le développement
de services de formation dans les divers départements ministériels et 3 terme,
1'élargissement des attributions de l1a Direction de la formation et du perfec-
tionnement dans le cadre du ministére de la Fonction publique et de 1a Réforme
administrative.
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3. Mesures d'ordre pratique

a) Maitrise de la technologie : Une des contraintes les plus sévéres
auxquelles font face les entreprises de pays en développement est celle de la
maitrise de la technologie (en particulier au niveau des savoir-faire quoti-
diens et de 1'entretien maintenance). Pour la lever 3 court terme, les entre-
prises tunisiennes ont deux alternatives : soit la formation de leur person-
nel, soit 1'appel & des techniciens étrangers.

Dans le premier cas, lorsque la formation est acquise par des stages a
1'étranger, 11 convient d'envoyer systématiquement avec les stagiaires un for-
mateur spécialisé, qui soit a la fois technicien et susceptible de diffuser
par la suite la formation acquise. Pour assurer a cette action son maximum
d'efficacité, le formateur doit & son retour, formaliser 1'expérience acquise,
laquelle doit ensuite @tre validée par les autres stagiaires, avant méme
qu‘une action de diffusion de l1a formation soit entreprise.

Dans le second cas, lors de la venue de techniciens étrangers sur
place, 11 faut insister auprés du constructeur étranger pour que soient
envoyés des techniciens réellement capables d'enseigner et de diffuser Tleurs
connaissances.

Dans les deux cas, tout contrat passé avec des constructeurs étrangers
doit explicitement et dés le départ, inclure une composante de formation com-
pléte de la main-d'oeuvre appelée a travailler sur les équipements importés,
formation qui devrait alors pouvoir bénéficier de la ristourne, méme dans le
cas de création de nouvelles entreprises. Il est clair que cela ne résout pas
complétement le probléme de la diffusion de la technologie, qui ne peut 1'étre
a terme que par la création d'une capacité scientifique et technologique endo-
géne.

De ce qui précéde, 11 apparait qu'un certain nombre de points doivent
étre obligatoirement 4inclus dans tout contrat passé entre un entrepreneur
tunisien et un constructeur étranger :

-~ Détermination des savoir-faire et des connaissances nécessaires au
bon fonctionnement des matériels achetés.

—- Définition précise de la formation assurée dans le cadre du point 1.

-~ Détermination de la propriété du matériel didactique de formation, y
compris aprés la fin de la formation.

-~ Détermination des responsabilités respectives de chaque co-
contractant pour 1'élaboration du programme de formation, des
niveaux de formation et de la formation des formateurs. Importance
relative des formations théoriques et pratiques.

--- Détermination du nombre de personnes formées en tenant compte des
départs éventuels aprés formation.

--- Modalités de recrutement des personnes formées et méthodes de

sélection. Définition précise des qualifications de base requises
pour faire partie du programme de formation.
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-- Procédures de suivi et d'évaluation de la formation, et détermina-
tion de 1'entretien et de la maintenance.

b) Activités des cabinets privés de formation : A terme, 11 s'agirait

de "moraliser®” 1'activité des cabinets privés de formation en instituant une
carte professionnelle, en augmentant les contr8les pédagogiques sur leurs pro-
grammes et en vérifiant leur réelle adéquation aux besoins, en surveillant
1'accroissement de leurs tarifs et en les 1incitant a se diversifier plutét
vers la formation opérationnelle que fonctionnelle. Pour éviter les doubles
emplotls, on pourrait, par exemple, décider de diminuer progressivement les
barémes de ristourne des frals occasionnés par un stage qui aurait pu se dé-
rouler dans un des séminaires de 1'office, tels que le Programme de Recyclage
des Cadres de Radés. (Par la sutte en fonction de 1'accrotssement des activité
de 1'0ffice, on pourratt décider de supprimer totalement la ristourne). Une
telle mesure, pour 8tre efficace, doit &tre compensée par une dynamisation des
activités de recyclage et de perfectionnement de 1'0ffice, dont les programmes
selon plusieurs interlocuteurs, n'auratent pas été remis a jour deputs plu-
sieurs années, et souffrent d'une absence de renouvellement.

c) Méthodes pédagogiques adaptées

Ce point est tout particuliérement diffictle a résoudre car 1'effica-
cité de toute formation est condittonnée par 1'adéquation du contenu, mais
ausst de la forme (telle que la langue de travall) aux objectifs de formation
visés,

L'une des meilleurs formules sur ce plan consiste & procéder i une
étude in situ des difficultés A résoudre, & 1'atde d'une analyse et
d'interviews en profondeur des personnes rencontrant ces difficultés, afin de
définir en commun, la maniére la plus efficace de résoudre les problémes ren-
contrés.

On pourrait s'inspirer, par exemple, du projet d'entretien et de main-
tenance industrielles de 1'AFPA-CORT, actuellement en cours, qui comporte les
phrases suivantes :

-— Enquéte auprés des entreprises pour déterminer, dans chaque cas, un
probléme spécifique d'‘entretien ou de maintenance.

-~ Sélection de deux agents de maitrise par entreprise.

-~ Formation sur deux mois des agents selectionnés dans les diverses
entreprises dans un centre de formation, grdce au concours d‘ingé-
nieurs spécialisés.

—— Retour des agents de maitrise sur place pour résoudre les cas pra-
tiques de matntenance et d'entretten relatifs a leur entreprise.

Toutefots, 11 conviendrait d'examiner en détail les résultats de ce
projet avant d'envisager son extension.

d) Suivl et évaluation de 1la formation : Un des problémes les plus
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fréquemment cités par les chefs d'entreprise est 1'absence de suivi et d'éva-
luation des actions de formation. Or, sans cela, 11 parait clair que 1'on peut
difficilement juger de 1'intérét de formations en cours d'emploi, en particu-
lier, sur le plan de 1'augmentation de la productivité.

L'Office devrait donc réfléchir a une standardisation des mécanismes
d'évaluation et insister, dans le cadre des procédures de ristourne, sur 1'im-
portance des sessions de suivi de la formation, lesquelles permettent 1les
actions correctrices nécessaires.

Dans un premier temps, les entreprises devraient exiger un rapport de
stage de leur personnel ayant suivi des séminaires, contenant des objectifs
précis pour 1'amélioration. Ce rapport serait discuté aprés le stage entre le
service de la formation, 1'intéressé et son chef et rediscuté quelques mois
plus tard pour contrdler la progression.

e) Formation inter et intra-entreprises : A 1'exception des Centres in-
tégrés et par secteurs, 11 est clair que l1a formation intra-entreprise consti-
tue 1a solution la plus adaptée aux problémes spécifiques des entreprises. Une
des solutions, par exemple, est celle des camions ateliers. Les formations
intra-entreprises, qu'elles solent réalisées par 1'0ffice ou par les Cabinets
privés de formation, doivent 2tre précédées d'une analyse des besoins et des
potentialités, et suivies, dans 1'idéal d'une réorganisation de 1'entreprise.
Dans la pratique, cela n'est pas toujours possible, mais 11 conviendrait de
tendre vers cet objectif.

f) Conditions de succés d‘'une formation recue 3 1'extérieur d'une en-
treprise : S1 1'on analyse ces conditions & 1la Tlumiére de 1'enquéte -et
d'autres expériences, 11 semble que: le succés d'une formation recue & 1'exté-
rieur d'une entreprise dépende d'un certain nombre de contraintes qu'il faut
impérativement respecter :

-- Sélection et préparation du stagiaire : celui-ci doit étre tout a
fait disposé a apprendre et comprendre 1'importance de sa formation ;

-~ Sélection et préparation de 1'instructeur : dans le cas d'un ins-
tructeur étranger, celui-ci doit pouvoir enseigner & des stagiaires
venant d'un autre pays, et &tre capable d'adapter ses attitudes et
ses méthodes pour tenir compte des différences 1inguistiques et cul-
turelles ; -

-- Adaptation du contenu de la formation qui doit &tre d'une réelle
utilité au stagiaire dans son entreprise d'origine. -Cela implique
une formation en général plus axée sur 1la pratique que sur 1la
théorie ;

-- Solution des problémes matériels, afin d'éviter au staglaire de dis-
traire son attention des questions de formation ;

-~ Supervision et §u1v1 dﬁ'sfag1a1re, afin d'encourager et de contrdler

sa progression ; cela implique, entre autres, des contacts réguliers
avec 1'employeur du stagiaire ;
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-- Délivrance d'un certificat de fin de stage, dont la valeur doit étre
reconnue afin d'éviter une formation "au rabais”, et de garantir une
certaine promotion au stagiaire & son retour dans son entreprise ;

Au retour du stagiaire, un effort particulier doit étre fait afin de :

-~ Discuter du programme de formation, de son utilité et de sa perti-
nence, de 1'intérét d'envoyer d'autres stagiaires en formation.

~-- Déterminer 1'utilisation qui sera faite de la formation, et fournir
au stagiaire support et encouragement.

-- Sulvre les progrés réalisés quelques mois plus tard, pour juger avec
le recul de 1'intérét de la formatlon regue.

4. Recommandations générales

Des actions de sensibilisation, de promotion et de coordination doivent
étre mises en oeuvre afin d'accroitre 1'intérét et les potentialités de 1la
formation en cours d'emploi.

11 convient de déterminer avec précision le public qui serait visé par
de telles actions. Ce sont :

-- Les décideurs.

- Les chefs d'entreprise, les chefs de personnel et de 1a formation.

-- Les dirigeants d'institutions de formation professionnelle.

-- Les représentants de syndicats du patronat et des travailleurs.

-- Les instructeurs, formateurs et conseillers d'orientation.

-~ Les chercheurs, planificateurs et responsables de 1'information en

matiére de formation professionnelle.

Les actions a entreprendre sont les suivantes :

a) Réle de 1'0Office : La premiére des recommandations consisterait a
transformer 1'0ffice en un agent de promotion plutdét qu'’en un simple contré-
leur de la formation en cours d'emploi. Le récent éclatement de 1'OTTEEFP en
deux offices, 1'0ffice de la Formation et de 1a Promotion Professionnelles et
1'0ffice de 1'Emplol va probablement dans ce sens. De plus, 1'0ffice pourrait
mieux assister ‘les entreprises pour 1'établissement, entres autres, de leurs
plans et de leurs programmes détaillés de formation. Cela impliquerait cer-
tainement le recyclage d'une partie du personnel actuel pour en faire des spé-
cialistes d'étude de postes de 1a productivité et de la formation.

I1 conviendrait d'assurer une meilleure 1l1ilaison entre les Centres de

1'0ffice et les entreprises. Cecl passe bien sir par 1'organisation de la con-
certation entre 1'0ffice, le patronat et les salariés, tant au niveau national
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que régional. Cela pourrait aussi éventuellement passer par la transformation
des Centres en prestataires de services, ce qui assurerait leur autonomie fi-
nanciére et garantirait 1'adéquation des formations dispensées aux besoins des
entreprises. De ce fait, les régles de gestion des centres devront &tre modi-
fiées, si1 les entreprises acceptent de "jJouer le jJeu". Dans 1'avenir, 1la
création de centres de 1'0ffice serait planifiée en fonction des besoins réels
en personnel qualifié des entreprises, lesquels seraient connus grdce a une
enqudte annuelle réalisée par 1'0ffice.

b) Rdle des syndicats : syndicats ont un rdéle important a jouer dans le
domaine de la formation en cours d'emploi, réles qu'ils n'assument pas réel-
lement a 1'heure actuelle.

L'UTICA pourrait continuer et surtout étendre la série de séminaires de
formation a l1a gestion des chefs d'entreprises (en particulier pour les PME)
et inclure une formation spécifique a 1la fonction de Chef de service de 1la
formation.

Les syndicats ouvriers pourront jouer, sans nul doute, un rdle fonda-
mental dans la sensibilisation du personnel. Ainsi, méme du point de vue de la
revendication salariale, 11 est clair que la formation en cours d'emploi per-
met d'augmenter, a moyen et long terme, les revenus des individus concernés.
En effet, la formation, tout en assurant la promotion sociale des individus,
accroit la productivité de 1'entreprise et donc, & long terme, la sauvegarde
de leur emplof.

c) Séminaires de sensibilisation : Des séminaires et des colloques de
sensibilisation sur 1'intérét de 1a formation devraient @&tre organisés,
réunissant chefs d'entreprise, syndicalistes et représentants de 1'0ffice.
Ceci pourrait &tre complété par des campagnes d'information menées a 1'aide de
divers organismes (radio, télévision et presse écrite).

d) Associations de formation : I1 existe actuellement au niveau
national et régional un Conseil National de la Formation Professionnelle et de
1'Emploi, dont 11 conviendrait de dynamiser 1'action et 1les activités. De
plus, 11 serait souhaitable de favoriser la création d'associations de forma-
tion, qui seraient chargées de sensibiliser les entreprises et les employés
sur les actions de formation.

Actuellement, le cadre incitatif et 1égislatif mis en place semble in-
fluencer de maniére 1imitée les entreprises du secteur privé. Cette situation,
si elle n'est pas dle a la mauvaise volonté des entrepreneurs tunisiens, est
plutdt l1a conséquence de leur mauvaise information et de leur manque d'intérét
pour les questions de formation, dont 1l1s ne percoivent pas les bénéfices a
long terme. L'ensemble de mesures qui précéde permettrait de remédier en
partie a cette situation.

e) Coopération avec d'autres pays : I1 faut tout d'abord souligner les
avantages d'une coopération entre 1a Tunisie et d'autres pays en développement
(plus particuliérement le Maghreb, mais aussi les pays d'Afrique francophone)
ainsi qu'avec les pays développés, tels la France ou 1'Italie avec qui 1la
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Tunisie entretient, de longue date, des rapports d'amitié et de coopération.
Toutefois, dans le domaine de 1la formation professionnelle, les bénéfices
mutuels sont sans doute plus grands dans le cas de formation de tunisiens dans
les autres pays en développement. En effet, une telle formation répond mieux
aux besoins de la Tunisie, elle est plus adaptée a 1'environnement et elle
permet des contacts fructueux entre personnes confrontées a des problémes
similaires.

Les moyens & utiliser pour de telles actions peuvent &tre, selon 1les
cas, les suivants :

- - Bourses pour les spécialisations de haut niveau.

-- Séminaires et ateliers entre cadres de différents pays afin de con-
fronter des expériences réelles.

-- Cours et mises en situation dans des 1institutions ou des wusines
d'autres pays. :

-~ Eventuellement, création de "centres d'excellence”, correspondant a
des instituts de formation entreprise pilotes, & un niveau régional
(exemple : pour les pays du Maghreb).

11 convient néanmoins d'étre trés prudent quant aux possibilités d'ap-
plication d'expériences réussies ailleurs dans d'autres pays en développement.

En ce qui concerne les entreprises-écoles, on peut craindre, a3 la lu-
migdre d'autres expériences, qu'elle ne tombe dans deux travers : si de telles
entreprises ont une forme privée, 11 y a un certain risque de détournement de
la formation vers 1la production. Inversement, si 1'entreprise-école a un
statut public, on peut craindre que 1'aspect production ne disparaisse
derriére 1'aspect formation.

La coopération avec d'autres pays pourrait consister en la formation en
commun des formateurs ou en 1'échange de matériel didactique, de programmes,
de publications, de résultats de recherche, de rapports techniques et ce, afin
d'éviter les doubles ou triples efforts.

De méme, on pourrait également envisager des échanges d'instructeurs
entre institutions de formation, c'est-a-dire 1'utilisation collective et com-
plémentaire des ressources humaines et matérielles entre pays.

L'assistance technique étrangére pourrait si le besoin s‘en fait sentir

participer activement a& la mise en place de telles actions, dont 1'intérét est
évident.
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NOTES ET REFERENCES

Dans le cas des enseignants, par exemple, on pourra se référer a :
Centre pour la Recherche et 1'Innovation dans 1'Enseignement, 1'Innova-
tion dans la formation en cours de service des enseiqnants, pratique et
théorie, OCDE, Paris, 1978.

Puisque 1'on peut admettre que 1la principale fonction d'un systéme
d'éducation et de formation, a 1'heure actuelle, est celui "d‘'apprendre
a apprendre®.

Voir par exemple : UNESCO, Situation et perspectives prioritaires du
développement de 1'éducat1on dans les Paxs les Moins Avancés, Paris,
20-24 septembre 1982.

Une telle constatation entraine a la prudence et a la modestie quant
aux conclusions et aux recommandations que 1‘on peut &tre amené a tirer
de 1'analyse de ce probléme puisque 1'on reléve ici que méme dans le
cas des pays 1industrialisés, 1les 1iaisons éducation/formation/emploi
sont loin d'étre satisfaisantes.

On a exclu de ce graphique les modes de transmission de connaissances
en dehors de toute structure éducative et formation formelle telle
1'apprentissage social et familial, ou encore la religion qui fut his-
toriquement au confluent du formel et de 1'informel. De méme sont
exclues les formations individuelles (ex : apprentissage d'une langue a
1'aide d'une méthode 1individuelle ou 1'écoute de la radio et de la
télévision).

Certaines de ces analyses et des conclusions présentées 1ici peuvent
toutefois s'appliquer aussi, sous certaines réserves, dans le cas de
certains pays de 1'0CDE, tels par exemple 1la Gréce, 1'Espagne, le
Portugal ou la Turquie. ‘

Voir le “compte rendu succinct des travaux 'du groupe de réflexion in-
formel sur le développement des Ressources Humaines" tenu au Centre de
Développement & Paris, les 24, 25 et 26 novembre 1981.

L'Institut de Technologie d'entretien électro-mécanique d'E1 Harrach.
Contribution du CORT dans le cadre de la coopération franco-algérienne,
Paris, CORT-Centre de Développement, 25 mat 1983, (pp. 151 et
suivantes).

Voir en annexe le guide d'entretien auprés des entreprises utilisé lors
de 1'enquéte pilote en novembre-décembre 1983, (pp. 151 et suivantes).
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10.

1.

12.

13.
14.

15.

16.

117.

18.

19.

20.

21.

22.

23.
24.

Voir en annexe le guide d'entretien auprés des acteurs institutionnels
uti1isé lors de. 1'enquéte piléte en novembre-décembre 1983, (pp. 159 et
sulvantes).

Toutefols, la sulte des travaux'permettra de déterminer la pertinence
d'une telle classification de pays en fonction de 1'objectif octroyé a
1a recherche.

Voir en annexe le tableau récapitulatif de 1'échantillon.
MD : Mi111ons de dinars Tunisiens.

43 dinars au prix de 1961, équivalent a 70 dinars au prix de 1975 et &
100 dinars au prix de 1980.

Entre 1972 et 1981, 1la croissance annuelle de la consommation & prix
constants a atteint 8.2 pour cent, alors que celle du PIB ne dépassait
pas 7.3 pour cent.

135 000 emplols nouveaux ont été cféés au cours de la premidre décennie
et 400 000 au cours de l1a seconde.

Le taux apparent d'inscription est le rapport entre le nombre d'éléves
nouvellement inscrits quel que soit leur dge et 1a population dgée de
six ans. .

L'Office des Travallleurs Tunisiens & 1‘'Etranger, de 1'Emplol et de 1la
Formation Professionnelle (OTTEEFP) a été scindé en 1984, et a donné
naissance a un office chargé de la formation et un office chargé de
1'emplol et de_ 1'émigration. .

'Les cycles professionnel et technique de 1'Education nationale sont

souvent assimilés a un "produit finalisé”, au méme titre que 1les
sortants des institutions de formation professionnelle.

La création de 1'Institut de Promotion Supérieure du Travaill et de
1'Institut de Radés en est un exemple..

Ivéme Plan du Développement économique et .soctal (1973-1976) de 1la
République de Tunisie, Tunis 1973 (chapitre XI).

Le Budget de 1'Education est 1le cumul du budget de 1'Education
nationale et de celul de 1'Enseignement supérieur et la Recherche
scientifique. -

Ces chiffres tiennent compte des dépenses d'Administration centrale.

L'indemnité versée aux apprentis reste faible. L'Enquéte nationale sur
les Activités Economiques, réalisée-par 1'Institut national de la Sta-
tistique, réveéle qu'en 1981, dans les branches manufacturiéres un ap-
prentl ne touchait en moyenne que 21 dinars par mois, soit 32 pour cent
de SMIG.
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25,

26.

27.
28.

29.
30.

31.

32.

33.

34.
35.

36.

37.

38.
39.

40.

L'IPST a essayé d'organiser les cours du soir sous forme d‘un systéme
de modules au choix. Mais compte tenu des moyens nécessaires, 11 a
fallu revenir a un systéme de modules obligatoires qui permet d'eo-
rienter plus facilement les éléves a la fin du cycle.

Ce n'est d'ailleurs pas un hasard si ce systéeme de formation existe et
est internationalement rddé dans ces deux professions.

Ou & défaut, ayant fait une année préparatoire.

Cette condition est d'autant plus nécessaire que le candidat doit étre
pris en charge par sa société, sauf a obtenir une bourse.

Société Tunisienne d'Assurances et de Réassurances.

BMF, CIFTEC, CEFOR ont été créés par d'anciens collaborateurs de 1la
CEGOS :phénoméne symptomatique d'un marché en expansion.

La famille productive est une action sociale en faveur des familles les
plus démunies et consistant en l1a mise & disposition d'un petit capital
(métier a tisser, petit élevage) et la formation correspondant a 1la
mise en oeuvre de ce capital.

Cette Commission comprend, outre le Ministre des Affaires sociales et
le Commissaire général de 1'OTTEEFP, 8 représentants des principaux
départements ministériels, un représentant de la Banque Centrale, et un
représentant du syndicat des travailleurs (UGTT) et des syndicats des
employeurs (UTICA et UNA).

Au cas, rare, ol le montant de la ristourne dépasserait le montant de
la TFP, 1'excédent pourrait &tre reporté sur les exercices suivants.

On examinera plus loin les résultats du PRC de Radés.

Enquéte réalisée dans le cadre de 1'étude sur 1la création d'emploi
réalisée conjointement par la Banque Mondiale et le ministére tunisien
du Plan.

Sources : Recensement général de la population de 1966.
Recensement général de la population de 1975.
INS : enquéte Population-Emploi de 1980.

Cf. Ben Hamida Nour E1 Houda : 1'expérience tunisienne en matiére de
formation continue., Mémoire de DEA. Université des Sciences Sociales de
Toulouse. Octobre 1982, 171 p. (voir pp. 65-66)

Pour 1'année 1983, la STEG a présenté 50 inscriptions et l1a SNCFT, 70.

Une enquéte réalisée par le CORT et 1'AFPA (Projet de perfectionnement
de la formation maintepnance industrielle en Tunisie. 1983, 33 p.)
montre ainsi que le ratio colt d'entretien/valeur des immobilisations
atteint un niveau plus élevé en Tunisie qu'en Europe.

Niveaux qui ouvrent droit au bénéfice des contrats emploi-formation.
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41.

42.

43.
44,

45,

46.

Nous avons vu, au chapitre II, que seulement 24 pour cent des apprentis
employés par les entreprises payant la TFP, étaient présentes dans les
plans de formation. Et cependant, en 1978, 54 entreprises sur 207 ne
présentaient que ce type de formation.

Pour plus de détaills, on pourra se reporter a : Jacques Charmes “ap-
prentissage sur le tas dans le secteur non structuré en Tunisie", in La
politique d'emploi-formation au Maghreb. 1970-1980. Annuaire de
1'Afrique du Nord, vol. XIX, 1980, p. 357-395.

cf. chapitre I, tableau n°1.
cf. chapitre II, section III, paragraphe 2.a

On peut considérer par exemple que les effectifs en formation en cours
du soir 3 1'IPST de Tunis entrent dans cette catégorie.

Cette suggestion a fait 1'objet d'un rapport établi par la SNCFT pro-
posé au Ministére des Transports en 1976. Le BIT, 1'Union Africaine des
Chemins de Fer ainsi que la Soci1été Nationale des Chemins de Fer Fran-
cals ont appuyé fortement cette idée.
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TABLEAU SCHEMATIQUE DE QUELQUES

TYPE OU METHDDE DE FORMATION

1. Nature de la formation

2. Endroit ol peut avoir lieu
la formation

3. Financement

Avantages

Inconvénients

Structuré

Non structuré

Dans le pays
A 1'étranger

Public

Privé

Pour 1'employé

Pour ‘employeur

Pour 1'employé

Pour 1'employeur

Tableau Annexe 1

CARACTERISTIQUES DE LA FORMATION EN COURS D'EMPLOI

SSYR LE TAS® {"on-the-job®)

- Séance de démonstration faites par un employé/Instructeur aux
nouveaux employés

Apprentissage °sur le tas® des opérations, observation des coll2gues,
contacts individuels avec supérieurs/Cnefs d‘équipe

Sur le lieu de travail : entreprise/usine/atelier
Dans une entreprise apparentée/succursale
Dans une usine (pilot plant)

Allocation & 1'entreprise d'une partie ou fonds destiné & la formation
Cotisations des entreprises au fonas de formation

Fonds des Entreprises

Dons d'organismes privés ou internationaux

Possibilité d'avoir un emploi et un revenu fixe
Possibilité de promotion (7)

Acquisition des connaissances & son propre rythme
{Grande) maftrise de sa t3cne

Colt moins élevé

- Réauction risques de former & des techniques inutiilisées

- Spécificité de 1a formation -- inutilisable ailleurs par concurrence
- Contribution au stagiaire (trainee) 3 1a production pendant la
format ion

- Flexibilité réauite sur le marcné du travail car connaissances trop
spécifiques

- Connaissances générales tnéoriques limitées

Risque de sur-spécialisation dans un adomaine trop spécifique

- Sous-utilisation partielle de 1'équipement de production
- Rendement et productivité réduite des employés-formateurs
- Manque de flexipilité et de connaissances générales de la main-o‘oeuvre



2Lt

Tableau Annexe 1 (suite 1)

TYPE QU METHODE DE FORMATION

1. Nature de la formation

2. Endroit ol peut avoir lieu
la formation

3. Financement

Avantages

Inconvénients

Structurde

Non structuré

Dans le pays

A 1'étranger

Public

Privé

Pour 1'employé

Pour 1'employeur

Pour 1'employé

Pour 1'employeur

FORMATION HORS DU POSTE DE TRAVAIL(“OFF THE JOB")

- Dans des salles de classe ou ateliers spéciaux par des cours
techniques + généraux

Visites a'entreprises/ateliers/usines
Séminaires
Conférences

Dans un centre de formation spécialisé
Dans une école publique
Dans une école privée

- Dans 1'entreprise elle-m&ne/Maison mre ou succursales

Mise A aisposition des locaux pour la formation
Financement de programmes publics de formation
Contribution aux Institutions privées de formation
Cotisations des entreprises au fonds de formation

Allocation de ressources budgétaires spécifigues

Récupération a'une partie aes cotisations faites au fonas pubnlic ae
formation

Catisations des autres entreprises pour la mise en place a'un
programme de formation

Frais de "scolarité"/(formation)

- Connaissances générales sur les techniques et fonctionnement des
machines

Possibilité a‘utiliser les connaissances aans a'autres domaines/t8cnes
Madalité fonctionnelle (intra et interentreprises) accrue
Accroissement du bagage des connaissances “académiques®

Flexibilité dans 1'emploi des personnes formées

Niveau général aes connaissances plus élevé

Possibilité de former plus de personnes & la fois qu'avec la formation
“sur le tas®

Nécessité d'avoir une scolarité avancée avant la formation

CoGts de la formation

(Selon cas) difficulté de se réadapter a l'emploi & la fin de
1a période de formation

Colts élevés

Nécessité d'avoir aes instructeurs compétents et pédagogues

Formation (trop) générale et souvent inapplicable sans complément
“sur le tas"
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Tableau Annexe 1 {suite 2)

TYPE OU METHOBE DE FORMATION

1. Nature ge la formation

2. Endroit oll peut avoir lieu
la formation

3. Financement

Avantages

Inconvénients

Structurée

Non structurée

Dans le pays

A 1'étranger

Public

Privé

Pour 1‘employé

Pour 1'employeur

Pour 1'employé

Pour 1'employeur

FORMATION COMBINEE

a) Apprentissage (contrat;
b) Sur le tas ?on-the-gob plus cours spécifiques en dehors
des heures de travail

c) Programmes “"coopératifs® entre écoles et employeurs
{®Scnool-work “programmes"}

- En alternance entre le lieu de travail et les cours 2
1'extérieur

- Subsides & la formation
- Mise & disposition des locaux
- Prise en cnarge par le gouvernement des frais de “scolarité®

- Cotisations des entreprises
- Allocation des ressources spécifiques aux programmes de
formation par les entreprises

- Obtention d'un certificat reconnu (cas : apprentissage)

- Combinaison aes avantages précédents

- Plus possibilités de continuer une scolarité (limiter les
abandons {cas : ¢}

- Formation compldte (générale + spécifique)
- Colts plus bas que dans le cas de la formation nors du poste
de travail (off-the-Job)

purée de la formation souvent trop grande
- Risque de ne pas se sentir intégré et responsanle

- Utilisation possible par les Syndicats du systéme
d'apprentissage pour limiter 1'offre d'ouvriers qualifids
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Tableau Annexe 2

FACTEURS INFLUENCANT LA FORMATION EN COURS D'EMPLOI POUVANT ETRE PRIS EN CONSIDERATION POUR LA RECHERCHE

DOMAINES

Niveau macro-économique - A

A-1 Education A.l1.1,

A-2 Secteurs industriels A.2.1.
A.2.2.

A.2.3.
A.2.4.
A.2.5.

A-3 Marché du travail A.3.1.
A.3.2.

A.3.3.
A.3.4.
A.3.5.

DIRECTEMENT

Politique générale du gouvernement A.l.a.
Structures existantes
Taux de fréquentation A.l.b.
Politique en matidre de formation A.l.c.
professionnelle
-- données sur les écoles
professionnelles

Politique en matidre d'éducation

non formelle
Fonds alloués 3 la formation et &

1a recherche

Structures industrielles A.2.a,
Répartition des activités
éconcmiques aans les secteurs
Données sur 1'emploi dans les . A.2.b.
secteurs formel/informel
Répartition géograpnique des A.2.c.
activités (urbaines/rurales)
Niveau du développement Economique
et évaluation ages besoins
sectoriels

Problémes emploi/formation A.3.a.
Perméabilité/cloisonnement du A.3.b.
marché
Législation en matidre d'emploi et
de formation
Législation en matidre des
salatres et revenus
Politiques fiscales concernant les
entreprises : -- subventions
-- avantages fiscaux

INDIRECTEMENT

Planification de 1'&ducation

Rapports avec les autres ministeres

Colts et financement de 1'éaucation

Compétence des différents ministlres et
répartition aes responsapilités

politique au gouvernement en matidre d'expansion
industrielle et stratégies pour le
aéveloppement technologique

politique du gouvernement concernant
le commerce extérieur

politique en matidre de satisfaction du marché
interne (substitution aux importations)

politique générale en matidre d‘emploi
Existence et activité des Synaicats et
corporations de travailleurs



Skl

DOMAINES

Niveau macro-économique - B

B-1 Nature de 1'entreprise

B-2 Politigue de 1'entreprise
en matidre d'emploi

B-3 Tecnnologie utiliséde

B.1.6.

B.2.1.

B.2.2.

B.2.3.

B.2.4.
B.2.5.

B.2.6.

B.3.1.
B.3.2.

Tableau Annexe 2 (Suite 1)

DIRECTEMENT

Type (MNE, secteur public, semi-
- public, privé)
Taille (employés + C.A.)
Capital {étranger, local, joint)
Nature du produit
Ratio : -- 3 forte intensité de
de capital
--'3 forte intensité de
travail
Situation : secteur -- formel
-~ informel

Politique én matidre de

-~ recrutement

-~ promotion

Moatle (orientation par rapport au
marché du travail)

-- compétitif (interfirmes)

-- interne (intra-firmes)

Politique en matildre de formation
des cadres et ouvriers

Politique salariale

op forte intensité de capital ou
dge travail®

Obligation de cotiser & un fonds
d'instruction (financement de la
formation

Type de pointe, intermédiaire,
appropriée)
Provenance ae la technologie

B.l.a.

B.1.D.

B.1.C.

B.2.a.
B.2.b.

B.3.a.

INDIRECTEMENT

Politique en matidre ge gestion du personnel
Politique commerciale (compétitivité sur prix,
qualité)

Politique d'expansion sur le marcné
-- interne
-- externe

Probldmes de sous-traitance et entreprises
impliquées dans la production

Législation et réglementation sur 1'emploi
(ex. oes étrangers)

Rapports avec 1'administration (en matidre
de formation) et les synaicats

Facteurs influengant le choix des techniques
-- salaires, crédit, information, formation du
personnel

-- étranger (type de contrat lors B.3.b. Evaluation des effets & long terme en fonction

du transfert)
-- locale
-- interne (Centre de R & D)

de la technique utilisée (compétitivité A long
terme par rapport au choix intensité de
capital ou intensité de travail.
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DOMAINES

Données démographiques, sociales

et _culturelles - C

C-1 Individuelles

C-2 Collectives

Coopération internationale - D

D~1 Organisations
internationales

D-2 Rapports bilatéraux ou
multilatéraux

D-3 Donneurs d'aide

c.1.1.

c.1.2.
C.1.3.

c.2.1.

c.2.2.
c.2.3.

C.2.4.

D.1.1.
D.1.2.

0.1.3.

D.2.1

D.2.2.

D.3.1.
0.3.2.

Tableau Annexe 2 (Suite 2)

DIRECTEMENT

Personnelles : dge, sexe, C.l.a.
état civil, milieu (urbain,
rural} & 1a naissance et aprds C.l.b.
la formation

Scolaires : formation suivie,
itinéraire

Professionnelle : activités
antérieures

Caractéristiques de la société C.2.a.,
traditionnelle C.2.b.
Attituaes face au travail salarié
{Attitudes face & 1'insertion dans
les secteurs structuré ou non
structuré (urbain ou rural}
Propension 3 1'encouragement de
1'esprit d'entreprise (auto-
emploi)

Politique en matidre ae formation D.l.a.
Projets spécifiques d’industriali- D.1.b.
sation
Activités directes en matidre de
formation
-- indépendantes
-- dans le cadre de projets
industriels

Existence de projets
d'industrialisation comprenant
volet de formation

Financement d'écoles profession-
nelles ou des programmes de
formation

U.UU
N RN
.
oo
.

Fonds d'aide pour projets d‘indus- D.3.a.
trialisation
Fonas pour la formation D.2.p.
-- création d'écoles profession-
nelles
-~ formation en cours d'emploi

INDIRECTEMERT

Appartenance éthnigue et milieu
familial

Emploi et formation *?) des parents ou
membres de la famille

Héritage nistorique et colonial
Probldmes linguistiques et conflits
éthniques

Financement des projets

Rapports avec le gouvernement
(Ministere compétent : industrie,
&ducation)

Domaines de coopération
Financement des projets
Rapports avec le gouvernement

Politique générale en matidre de
formation
Types de projets financés



Annexe 3

GUIDE D'ENTRETIEN POUR LES ENTREPRISES

Le théme de 1'étude proprement dit fait 1'objet du guide d'entretien
suivant, qul sera enregistré au magnétophone, aprés accord de T1'interlocu-
teur : 1'obtention de cet accord suppose donc évidemment une discussion préa-
lable sur 1'ob)et de 1'entretien et une mise en confiance de la personne in-
terrogée. Que 1'enregistrement ait 1ieu ou non, celuil des deux enquéteurs qui
n‘aura pas posé la question, prendra des notes détailiées.

(Les questions & poser sont soulignées. Les passages non soulignés ser-

vent a& guider 1'enquéteur, au cas ou 11 estimerait la réponse non satisfail-
sante ou incompléte, ou encore au cas ou la question aurait été mal comprise).

I - Biographie du chef d'entreprise

Formation, expérience et 1tinéraire professionnel.

II - Structure hiérarchique des qualifications et niveau de formation

1) Quel est le niveau de formation requis habjtuelliement, et quels sont les
critéres de recrutement habituels, pour 1a catégqorie de qualification
suivante... ?
-~ Critéres de qualification : on pose la question en commengant par la
plus basse et en remontant vers l1a plus haute.

Dans les entreprises de petite taille et de taille intermédiaire, cette
nomencldature se 1l1imitera aux 3 dernigres catégories. Dans certaines grandes
entreprises, elle pourra, au contraire, etre plus détaillée.

-~ Niveaux de formation : 11 s'agit de la formation regue dans le sys-
téme scolaire et universitaire, ou dahs d'autres institutions offi-
cielles.

-~ Critéres de recrutement : leur importance respective sera discutée.
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2) Pour ce méme niveau de qualification..., la formation recue dans
1'enseignement et requise pour le recrutement, est-elle satisfaisante ?

-~ Aspects positifs, aspects négatifs, propositions.
-~ Face aux aspects négatifs, gque faltes-vous pour y remédier ?

3) Pour ce méme niveau de qualification, vous arrive-il de recruter_en dessous
ou en dessus de ce niveau de formation ? Pourquol ?- -

-~ Aspects positifs et aspects négatifs.

Quelles mesures prenez-vous alors pour remédier a cette
sous-qualification ou sur-qualification ?

Remarque : 11 se peut que -les questions 2 et 3 -atlent été -abordées au
cours de .1a discussion 1. (Ne pas oublier de reposer cette sér1e de trois
questions pour chaque catégorie de qua11f1cat10n)

4) Structure actuelle des qualifications et.des.fogmatdon§

On s'efforcera icl d'obtenir le tableau de répartition.du personnel de
1'entreprise en fonction du niveau de formation et de la catégorie de qualifi-
cation : autrement dit, 11 s'agit de la statistique réelle de l1a discussion
qui vient d'aveir 1ieu. Cependant, dans l1a pratique, ce tableau sera trés dif-
ficile & obtenir (pour 1les grandes entreprises), pour cette raison simple
qu'1l obligerait le patron de 1'entreprise, ou son chef du personnel, a opérer
un traitement de 1'information contenue dans le fichier du personnel.

Dans les questions qui précédent, on s'est efforcé de connaitre quelle
était la politique actuelle de 1'entreprise a 1'égard de la formation de
départ, mals la structure réelle est aussi la résultante de situations anté-
rieures bien différentes, de sorte qu'elle peut permettre de mieux comprendre
les problémes de formation en cours d'emp]o1 auxque]s 1'entrepr1se a pu et
peut se trouver confrontée. N S . . i .

5) S'i1 existe un écart entre Ja structure réelle . des qualifications,
formations, et les formations actuellement -requises au recrutement,
estimez-vous que 1'expérience acquise comble cet écart ? Dans toutes. les
catégories. de: gqualifications ? S1 non, quelles sont: les conséquences ?
(Différences de rémunération et de promotion, ou nécessité de formations en
cours d'emploi).

Il

111 - Formation dispensée par 1'entre§r1se a ses'emgloyés

1) Critéres de sélection des candidats & la formation
—- Niveau d'éducation a 1'embauche
-- Expérience "acquise- - : . -
-- Autres critéres de sé]ect1on pour cette format1on.
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2) Quelles formations 1'entreprise dispense-t-elle en début d'emploi ?

-~ (dans 1'entreprise et hors de }'entreprise ?)

-~ apprentis

-~ autres catégories de qua]1f1cat16ns.

Décrire avec précision les spécialités concernées et les effectifs
formés concernés au cours de .1'année écoulée, la durée de 1'apprentissage ou
de 1a formation, le contenu de ces formations.

3) L'entreprise dispense-t-elle, favorise-t-elle ou autorise-t-elle des
formations en cours d'emploi ? ‘ ) .

-- S$1 non, pourquoil ?

$'41 y avait des mesures d'incitation de la part de 1'Etat, 1'entre-
prise accepterait-elle d'organiser. ou de participer 3 de telles formations ?

Comment ? Dans quelles conditions et dans guel but ?

S1 oul,

Depuis quand_1'entreprise .organ1seet-elle des formations en cours
d'emplol ? La politique de 1'entreprise a-t-elle varié 3 ce sulet au cours de

ces années ? Pourquoi et en quel sens ?

L'entreprise a<:cor<|e-t--e11e'~ de§ facilités (horaires souples, partici-
pation aux frats), & ceux de. ses employés qul cherchent de leur propre
initlative & améliorer leur formation ?

Quelles sont les motivations de la formation en cours d'emploi ?
(par_ordre d'importance) -

Productivité, concurrence, changements de technologies, promotion in-
terne, promotion sociale:réclamée par les intéressés, les syndicats, ou préco-
nisée par 1les pouvoirs publics, effet de démonstration d'autres entreprises
nationales ou étrangéres...

Quelles sont les caractéristiques de ces formations ?

Besoins ayant suscité l1a formation, catégories de qualification et spé-
cialités concernées, information et sélection des intéressés.

Contenu des formations : description détaillée.
Modalités : localisation, calendrier, durée, horaires, maitre-d'oeuvre,

facilités financléres ou matérielles consenties aux salariés par 1'entreprise,
subventions de 1'Etat...

Quels en sont les résultats ?

Effet sur la productivité : 1'entreprise peut-elle en donner une mesure ?
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La_ formation entraine-t-elle automatiguement une augmentation de 1la
rémunération (et de 1la productivité) ? ou, _un changement de statut ou de

responsabi1ité ? Donner des exemples précis.

La formation en cours d'emplol diffuse-t-elle autour de celul qui_en a
bénéficté, ou au contraire, constate-t-on une rétention des connaissances

acquises ?

Au total, la formation en cours d'emplol a-t-elle des effets largement
ou plutdt positifs, largement ou plutdt négatifs ?

Suggestions éventuelles :

Y-a-t-11_des besoins nécessitant des formations auxquelles 1'entreprise
n'‘est pas en mesure de faire face (pourquol ?) et pour lesquelles elle

souhaiterait des aides (lesquelles ?) Quel serait alors son apport ?

IV - Main-d'oeuvre, rémunérations

1) L'entreprise connaft-elle des difficultés de recrutement pour certaines
catégories de personnel ? Lesquelles ? Pourquoi ? Comment y remédie-t-elle ?
L'entreprise a-t-elle du personnel en surnombre ? Dans quelles catéqories et
pourquoi ?

2) Combien d'apprentis 1'entreprise forme-t-elle par an ? Combien restent dans
1'entreprise a4 1'issue de 1'apprentissage ? Que deviennent ceux qui quittent ?
Existe-t-11 des contrats les obligeant & rester durant une période donnée dans
1'entreprise ?

3) La majorité des entreprises rencontrent une certaine instabi1ité de leur
personnel. L'entreprise constate-t-elle une certaine mobilité de 1la
main-d‘'oeuvre ? Dans quelles catégqories de gqualifications, et dans quelles

proportions au cours de 1‘'année écoulée ? Quelles sont les raisons de cette
mob1141té ? Comment vous efforcez-vous d'y pallier ? (apprentissage, formation,

promotion interne,...)
4) Pour chaque catéqorie de qualification, guels sont les critéres de promo-

tion_interne (par ordre d'importance) ?

Ancienneté, productivité, niveau de formation 4initial, niveau de
formation acquis, expérience professionnelle, esprit d'entreprise, sens des
responsabilités, etc...

5) Pour chaque catégorie de qualificatton, pouvez-vous donner 1'éventail des
rémunérations (mini, maxi, moyenne) ?

Modalités de rémunérations (semaine de 40 ou 48 heures, salaires aux
piéces).

Eléments de la rémunération : primes, 13& mois, etc...
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L'entreprise connait-elle le colt salarial d'une unité de produit ?

V - Technologie

1) Quelles sont les principales technologies mises en oeuvre par 1'entreprise 7

-- Bréve description, ancienneté, origine, acteur de choix.

Mode d'acquisition : savoir-faire propre, licence, copie, assistance
technique, sous-traitance, usine c1é en main.

Avez-vous procédé a certaines adaptations ou innovations ? Lesquelles et
pourquol ?

2) Quels sont les principaux critéres de choix des équipements ? (Classer par

ordre d'importance).

L'économie de main d'oeuvre et le degré de gqualification de la main-
d'oeuvre disponible sont-11s des critéres importants ?

3) L'introduction de nouvelles technologies a-t-elle donné l1ieu a 1'utilisa-
tion d'une assistance technique (nationale ou étrangére) ?

Modalités de cette assistance technigue (durée, périodicité...)
Y-a-t-11 eu récemment des techniciens ou des ouvriers de 1'entreprise en

formation 7 Effectifs et qualifications concernés. Contenu et modalités de
cette formation. Objectifs de cette formation (mise en route, maintenance,
réparation,...)

Evaluation de cette formation : Ainsuffisance ou autonomie dans 1la
maitrise technologique ; y-a-t-11 diffusion spontanée ou organisée auprés des
autres employés ?

Suggestions éventuelles en vue d'améliorer ce tyﬁe de formation.
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Annexe 4

GUIDE D'ENTRETIEN POUR LES ACTEURS INSTITUTIONNELS

A - Pouvoirs publics

1. Planification et politique de formation

Quelles sont les priorités de la politique éducative ? (alphabétisa-
tion, scolarité primaire, secondaire, supérieure, formation profes-
sionnelle)

L'ajustement éducation/formation est-11 satisfaisant ? Sinon & quel
niveau dans les structures éducatives, se situe la "faille® ?

Quelles sont les mesures prises pendant les 5-10 derniéres années
pour y remédier ?

. Ces mesures s'avérent-elles efficaces ?
. Comment se mesure leur efficacité et leur impact ?

Quelles sont les institutions/établissements offrant une formation
professionne]]e. de qu1 dépendentqils administrativement et finan-
ciérement ? . .

Quels sont les domaines/profess1ons auxquels sont préparés les étu-
diants de ces écoles ? )

Quelles sont les branches/domaines/professions pour lesquels 11 y a
demande de formation la plus forte ?

L'offre (infrastructure, enseignants, matériel) est-elle satisfai-
sante ? Sinon, quelles sont les lacunes et comment sont-elles com-
blées ?

Quel est le rdle joué par les autres ministéres dans la planifica-
tion de 1'éducation ?

Quel rdle Jouent 1les entreprises (publiques/privées/nationales/
étrangéres) dans cette planification ?

» 122



2. Marché du travail

~— Quelle est 1'évolution du marché du travail -depuis 5-10 ans ?
- A quoi est dne cette évolut1on ?

—~ Quels, sont les- doma1nes dans lesquels 11 y a/i1 n'y a pas d'ajuste-
ment entre 1'offre et la. demande de 1a main-d'ceuvre ?

1
1

~ Quelles sont’ les raisons des mauvais aJustements, quels sont 1les
moyens utilisés pour y remédier ? . -

—- Quelle est 1a/les branche(s) pour lagquelle {lesquelles) - 1'offre est
l1a plus importante 7 (méme chose pour la.demande) ?

3. Emploi

—- Quel est le pourcentage de 1a population aét1ve‘sans emplo{ ?

-- Quelles sont les mesures prises par le gouvernemeﬁt pour réduire le
chomage ?

-- Quelles sont les mesures prises en faveur des chOmeurs non quali-
fiés ? S oul, dans quels domaines ?

4. Financement de la formation

~- Quelle est ia part1c1pat1on du m1n1stére dans le f1nancement et la
conception des programmes de formation/écoles
professionnelles/instituttons spécialisées.?

-- Le ministére accorde-t-11 aux entreprises des subs1de§ pour la
formation ? - L -

5. Législation sur 1a formation-et 1'em21 ol - - '

- Que11es sont les d1spos1t1ons 1éga1es rég1ssant la format1on ?

—- Quelles. sont les d1spos1t*ons légales c0ncernant Tes activités des
étrangers ?

---Y-a-t-11 une politique suivie en matiére d'indigenisation de 1la
main-d'oeuvre travaillant dans les firmes étrangéres ?

-~ La législation sur les salaires favorise-t-elle la formation en
cours d'emploi ?

-- Existe-t-11 1'obligation pour certaines entreprises de cotiser a unm

fonds de formation ? S1 oui, sous quelles conditions ? Comment est
géré ce fonds ?
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6. Secteur public

Syndicats

Comment s'effectue le recrutement et la formation dans la fonction
publique ?

Comment est gérée la formation dans le secteur public, qui en a la
charge, quels sont 1les moyens mis en oeuvre, quelles sont 1les
actions spécifiques et leurs résultats ?

Quelle est la proportion respective de 1la formation avant et en
cours d'emploi dans le secteur public ?

Comment est évalué 1'impact de ces actions, quels sont les facteurs
pris en compte dans 1'analyse colt/bénéfice pour les actions de for-
mation ?

Quels sont les pourcentages de personnes employées dans la fonction
publique ayant achevé leur scolarité primaire, secondaire, supé-

rieure 7 Quel est le type d'emploil correspondant a chaque étape de
la scolarité ?

B - Partenaires sociaux

Quelle est 1'attitude du Syndicat devant 1a formation en cours d'em-
plol ? De quelle facon cette attitude est-elle concrétisée ?

Le Syndicat intervient-i1 dans la sélection des candidats & la for-
mation ?

Quels sont les critéres retenus par le Syndicat pour désigner ces
candidats ?

Le Syndicat organise-t-11 Tul méme des cours de formation ? S1 oui,
lesquels, durée, contenu et modalités,

Quel est le rdle Joué par les associations patronales (s'i1l1 y en a)
dans la mise en place de programmes de Formation en cours d‘emploi ?
(UTICA).

Y-a-t-11 des écoles professionnelles ou des Centres de formation ?
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Echantillon

Textile, cuirs et chaussures
Industries agricoles alimentaires
Industries mécaniques et electriques

Matériaux de construction céramique,
verre

Bdtiment/Travaux publics
Transport

Energie eau

Tourisme

Assurances

Industries diverses (1)

Ensemble

1. Compte non tenu de 1'entreprise Atlas peinture.

Annexe 5

TABLEAU RECAPITULATIF DE L'ECHANTILLON

Entreprises de

500 emplois et +

Entreprises de

200 a 500

Entreprises de

100 & 200

Entreprises

inférieures a
100

Ensemble

Nombre Effectif Nombre Effectif Nombre Effectif Nombre Effectif Nombre Effectif

1
3

15 160
5 655
5 298

1 309
1 200
15 848
4 746

500

49 716

2
6

n

664
2 029
233

256

3 619

1
4

179
502
509

267
1 457

2
n
3

21

136
729
163

259

70

85
1 442

6

16 139
8 915
6 205

1 565
1 459
i5 848
5181
70

500
352

56 234



Annexe 6

NOMS ET BRANCHES D'ACTIVITE DES ENTREPRISES ENQUETEES

ENTREPRISES BRANCHE D'ACTIVITE(1)
1. CITT Textiles
2. Filature Centrale Textiles
3. Entreprise Bouzgenda Moncef BTP
4. Compagnie Tunisienne de Semoulerie IAA
5. Société de Boulangerie Hammam Lif IAA
6. Café Bondin IAA
7. STUCOM IME
8. Ksontini Fréres BTP
9. SIDPAD IAA
10. Société Tunisienne des Industries Meuniéres IAA
1. Le Confort IME
12. PEPSI IAA
13. Société Tunisienne Frigorifique de Brasserie IAA
14. SOSTEM IAA
15. Manufacture des Produits Céramiques MCCV
16.  STIL PACNA IAA
17. Hotel Miramar Tourisme
18.  SIMET IME
19. Société Tunisienne d'Achévement BTP
20. Grande Fabrique de Confiserie IAA
1. BTP : Batiments et Travaux Publics

IAA : Industrie Agro-Alimentaire
IME : Industrie Mécanique et Electrique
MCCV : Matériaux de Construction Céramique et Verre
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ENTREPRISE ' - BRANCHE D'ACTIVITE(1) |

21. Etablissement YET Textiles

22. SOCOMENA IME

23. Ciment de Bizerte MCCV

24. SOTUCHOC ’ IAA

25. E1 Fouladh IME

26. ONA Textiles

21. Pate Pola Pula IAA

28. STIR Energie

29. Société Tunisienne de Levure IAA :

30. oMP MCCV

31. STS v 1AA

32. TUCAL IAA

33. NOUR IME

34, AMS IME

35. Tunisie Lait IAA

36. BATA Cuir et Chaussures
37. SPIPA . IAA

38. Majoul et Compagnie : Cuir et Chaussures
39. Société Tunisienne des Lampes ‘ IME

40. RNTA IAA

41. SNCFT Transports

42. SNT Transports

43, Manufacture Tunisienne de Ressort IME

44, TUNIS AIR Transports

45, IZDIHAR IAA

46. RECTIF Industries diverses
47. SOTUMOUS Industries diverses
48. Plastic Tunisie Industries diverses
49. Renault Tunisle IME

1. IME : Industrie Mécanique et Electrique
MCCV : Matériaux de construction, céramique et verre
IAA : Industrie Agro-Alimentaire
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ENTREPRISE BRANCHE D'ACTIVITE(1)

50. Poulina 1AA

51. STAR Assurance
52. STEG Energie
53. Société Tunisienne Alimentaire IAA

54. Pdtisserie Ben Yedder IAA

55. Couscous Drapeau IAA

ECHANTILLON TEST

56. EL ESKAN BTP
57. Tunis Aciler IME
58. Grands Moulins de Tunis 1AA
{? IAA : Industrie Agro-Alimentaire

BTP : Batiments et Travaux Publics
IME : Industrie Mécanique et Electrique
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Annexe 7

MINISTERE DES AFFAIRES SOCIALES
FORMATION PROFESSIONNELLE

Décret n°79-140 du 12 février 1979, relatif a la Promotion de 1a Formation
Professionnelle en Entreprise.

Nous, HABIB BOURGUIBA, Président de la République Tunisienne :

Vu le code du travail promulgué par la 1ol n°66-27 du 30 avril 1966 et
notamment le chapitre X de son livre VII ;

Vu l1a lo1 n°®66-79 du 29 décembre 1966, portant 1ol de finances pour la
gestion 1967 et notamment ses articles 16 et 17 ;

Vu la loi n°67-11 du 8 mars 1967, portant création de 1'0Office de 1a
Formation Professionnelle et de 1'Emplol modifiée par la 101 n°73-6 du
31 janvier 1973 ;

Vu 1a 1ol n°72-7 du 15 février 1972, relative & 1'apprentissage ;

Vu le décret du 16 jJanvier 1967, fixant le taux, les modalités d'éta-
blissement, de recouvrement et de contrdle de 1a taxe de formation profession-
nelle et 1‘'affectation de son produit tel qu'il a été complété et modifié par
les décrets n°64-234 du 9 Juillet 1964 et n°66-527 du 24 décembre 1966 ;

Vu le décret n°67-190 du 26 juin 1967, fixant les conditions d'attribu-
tion d'une bourse de formation et de perfectionnement professionnels au profit
des techniciens, cadres moyens et travailleurs en emploi tel qu'il a é&té modi-
f1é par le décret n®69-177 du 8 mal 1969 ;

Vu le décret n°®72-57 du 22 février 1972, portant organisation de 1'ap-
prentissage en entreprise ;

Vu le décret n°72-58 du 22 février 1972, portant organisation des stages
en entreprises ;

Vu T1'arrété du 28 décembre 1974, organisant le Comité Consultatif des
ristournes sur la taxe de formation professionnelle ;

Vu 1'avis du Ministre des Finances ;

Sur la proposition du Ministre des Affaires sociales ;
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Vu 1'avis du Tribunal administratif ;

DECRETONS

ARTICLE PREMIER

La taxe de formation professionnelle est assise sur le montant total des
appointements, salaires ou rétributions quelconques payés par les personnes
physiques ou morales visées & 1'article 364 du Code du Travail.

La taxe de formation professionnelle est percue au profit du budget de
1'Etat au taux de 2 pour cent.

ARTICLE DEUX

La taxe de formation professionnelle est due au ler }Janvier de chaque
année a raison des appointements, salaires ou rétributions payés au cours de
1'année précédente.

La perception de la taxe, la répression des infractions, 1'exécution des
poursuites, 1'instruction et le jugement des instances sont effectués comme en
matiére de patente.

ARTICLE TROIS

Le palement de la taxe s'effectue au comptant simultanément avec 1le
dépdt par le redevable, a la Recette des Finances compétente, de la déclara-
tion imposée aux employeurs par 1'article 13 du décret du 19 mars 1945 relatif
a4 1'1mpdét sur les traitements publics et privés ; 1indemnités et émoluments,
salaires, pensions et rentes viagéres.

Toutefois, en ce qui concerne les rémunérations non imposables a 1'im-
pdt sur les traitements et salaires mails soumises a la présente taxe, les
employeurs doivent souscrire et déposer une déclaration soit qu'ils versent
des rémunérations soumises a 1'impdt sur les trailtements et salaires, com-
pléter la déclaration visée plus haut, et ce dans les conditions et formes
prescrites ci-dessus.

Dans les cas de cession ou de cessation d'activité, les salaires, ap-
pointements et rétributions quelconques versés depuis 1le 1ler janvier de
1'année considérée jusqu'a la date de cession ou de cessation devront étre
déclarés dans un délai de 30 jours.

ARTICLE QUATRE

Des exonérations ou des ristournes peuvent &tre accordées aux assujet-
tis, considération des dispositions prises par eux en vue de promouvoir 1la
formation professionnelle au sein de 1'entreprise soit par 1leurs propres
moyens, soit par 1'intermédiaire d'une autre entreprise ou d'un groupe
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d'entreprises, des organisations patronales, des chambres économiques et de
toutes institutions de formation agréées.

Les dépenses de formation professionnelle engagées par une entreprise au
cours d'un exercice sont déductibles du produit de la taxe de formation
professionnelle au titre de méme exercice. Cependant, dans le cas ol ces
dépenses sont supérieures au produit de la taxe, la différence pourra &tre
déduite de cette méme taxe au titre des exercices suivants.

I1 est tenu compte, au moment du palement, par vole de déduction opérée
sur la taxe due, du montant des exonérations obtenues, dOment Justifiées par
les bénéficiaires.

ARTICLE CINQ

Le paiement de Ta taxe de formation professionnelle visé a 1tarticle 2
précédent doit étre effectué dans les 15 jours de la date de signification de
la décision d'exonération ou de ristourne pour les entreprises ayant mis en
oeuvre un programme de formation agréé, et déposer une demande de ristourne
auprés des services compétents.

ARTICLE SIX

Peuvent &tre retenus comme éléments susceptibles de justifier les exo-
nerations ou ristournes prévues a 1'article 4 du présent décret.

-~ Les frals engagés et justifiés par les entreprises au bénéfice des
cours professionnels pratiques et théoriques de divers degrés dis-
pensés dans leurs propres établissements ou dans des centres de for-
mation professionnelle intégrés a ces entreprises.

-- Les frails engagés et justifiés au bénéfice de la formation pratique
des éléves de 1‘enseignement primaire, secondaire technique et pro-
fessionnel.

-- Les salaires du responsable de formation et des formateurs, qui sont
chargés, a 1'exclusion de tout autre travail, de 1'encadrement et de
la formation des stagiaires et apprentis.

-- Les salaires payés aux représentants des entreprises pendant la durée
de leur participation au comité directeur des établissements publics
de formation professtionnelle, aux examens de fin de stage ou A&
1'homologation des programmes de formation dans ces établissements.

-- Les bourses octroyées par les entreprises & leur personnel pour des
stages de formation ou de perfectionnement en Tunisie et exception-
nellement a 1'étranger ainsi que les frails d'inscription et de voyage
lorsque ces stages sont en rapport étroit avec 1'objet de
1'entreprise.

-- Les dépenses de construction et d‘équipement engagées par une entre-

prise ou un groupe d'‘entreprises en vue d'organiser un systéme de
formation 1intégrée préalablement approuvé. Ces dépenses ne sont

13



prises en considération pour le calcul des amortissements, dans les
comptes de 1‘'entreprise.

ARTICLE SEPT

Le baréme des exonérations ou ristournes applicable & 1'ensemble de ces
éléments visés & 1'article 6 précédent et fi1xé par arrété conjoint des
Ministres des Finances et des Affaires sociales, sur proposition de la commis-
sion nationale de la formation en entreprise prévue a 1'article 9 du présent
décret.

ARTICLE HUIT

L'obtention des exonérations ou ristournes prévue a 1'article 4 du pré-
sent décret est subordonnée a 1'agrément préalable d'un plan de formation. En
outre, les entreprises employant 200 personnes et plus, doivent, pour bénéfi-
cler de ces exonérations ou ristournes, &tre dotées d'un service ou d'un res-
ponsable de formation en mesure d'élaborer ou de collaborer & 1'élaboration
des plans de formation.

ARTICLE NEUF

Les exonérations ou ristournes sont accordées par le Ministre des Af-
faires soclales sur proposition de 1a commission nationale de l1a formation en
entreprise dont 1'action est relayée a 1'échelon régional par des commissions
régionales.

ARTICLE DIX

La Commission nationale de la formation professionnelle en entreprise a
notamment pour mission de statuer sur les demandes d'exonération ou ristourne
et de donner son avis sur toute question relative a& l1a taxe de formation pro-
fessionnelle et les conditions d'octroi des exonérations et des ristournes.

ARTICLE ONZE

La commission régionale de la formation professionnelle est compétente
pour statuer sur les demandes d'agrément des plans de formation des entre-
prises de l1a région et d'accomplir toute mission qui Tuil est confiée par 1la
commission nationale.

L'agrément ou le rejet motivé d'un plan de formation sont notifiés a
1'entreprise dans un délal ne dépassant pas deux mois a compter de la date du
dépdt du dossier auprés du centre de formation professionnelle territoriale-
ment compétent, désigné par le Ministre des Affaires sociales.

Au-deld de ce délal, et a défaut de notification, le plan de formation
est réputé agréé.
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ARTICLE DOUZE

La composition et les régles de fonctionnement de 1la Commission na-
tionale et des Commissions de la formation en entreprise sont fixées par
arrété du Ministre des Affaires sociales.
ARTICLE TREIZE

Des conventions de coopération en matiére de formation professionnelle
peuvent &tre conclues entre 1'OTTEEFP et les entreprises ou institutions
organisant la formation chague fois qu'il sera jugé nécessaire.

Ces conventions sont soumises a 1'approbation du Ministre des Affaires
soclales.

ARTICLE QUATORZE

L'0ffice des Travallleurs Tunistens a 1'Etranger, de 1'Emplol et de la
Formation Professionnelle peut, dans le cadre de ces conventions, accorder son
assistance technique aux entreprises dans la réalisation de Teur action de
formation professionnelle.

Cette assistance est apportée selon les besoins de 1'entreprise et en
fonction d'un programme annuel d'action.

Elle consiste notamment dans la contribution :

-- L'élaboration des plans de formation.

-- La mise en place des structures de formation.

-- La sélection psychotechnique des candidats & 1a formation.
-- La formation pédagogique des formateurs.

-- L'organisation des examens de fin de formation.

-- L'évaluation de 1'efficacité des actions réalisées.

ARTICLE QUINZE

Les services de 1'OTTEEFP sont chargés du contrdle technique,-
pédagogique et financier de 1'ensemble des actions de formation au cours et 3
la fin de leur déroulement. Ils ont accés 3 tous les documents financiers
techniques et pédagogiques afférents a 1'action de formation.

ARTICLE SEIZE
L'agrément ou la convention de coopération peuvent &tre retirés ou dé-

noncés dans le cas ol 1‘'opérateur de la formation modifie unilatéralement le
programme de formation arrété.
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ARRETE DIX-SEPT
Sont abrogés :
-- Le décret du 16 janvier 1957, fixant le taux, les modalités d'éta-
blissement, de recouvrement et le contrdle de la taxe 3 la formation

professionnelle et 1'affectation de son produit et textes subsé-
quents.

-~ L'article 10 du décret N°72-58 du 22 février 1972, portant sur 1'or-
ganisation des stages en entreprises.

—- L'arrété du 28 décembre 1974, organisant le comité consultatif des
ristournes sur la taxe de formation professionnelle.

ARTICLE DIX-HUIT

Les Ministres des Finances et des Affaires sociales sont chargés, cha-
cun en ce qul le concerne, de 1'exécution du présent décret qul sera publié au
Journal Officiel de l1a République Tunisienne.

Fait a Tunis, le 13 février 1979
P. Le Président de 1a République Tunisienne et
par délégation Le Premier Ministre HEDI NOUIRA
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Annexe 8

JAXE DE FORMATION PROFESSIONNELLE

ARRETE DES MINISTRES OU PLAN ET DES FINANCES ET DES AFFAIRES SOCIALES
DU 28 OCTOBRE 1980, FIXANT LE BAREME DES EXONERATIONS OU RISTOURNES SUR
LA TAXE DE FORMATION PROFESSIONNELLE.

LES MINISTRES DU PLAN ET DES FINANCES ET DES AFFAIRES SOCIALES ;

Vu le décret N°79-140 du 12 février 1979 relatif & la promotion de 1la
formation professionnelle en entreprise et notamment son article 7 :

Vu Ta proposition de 1a commission nationaile de l1a formation en entre-
prise ;

ARRETENT :

ARTICLE UNIQUE : Le baréme des exonérations ou ristournes sur la taxe
de formation professionnelle est fixé comme suit :

1. FORMATION ASSUREE AU SEIN DE L'ENTREPRISE OU DANS UN CENTRE DE FORMATION
PROFESSIONNELLE INTEGRE :

A. APPRENTISSAGE : Taux maximum de remboursement
-- Indemnités servies & 1'apprenti durant
1a période légale de 1'apprentissage 50 %
-~ Frats de formation engagés et jJustifiés
(matiéres d'oeuvres, fournitures) 50 %
-~ Frais complémentatres (transport,
nourriture, tenue vestimentaire, 50 %
assurance)

B. STAGES PRATIQUES OBLIGATOIRES :

-- Indemnités servies aux éléves

stagiaires non boursiers par 100 % avec un
1'entreprise durant la période maxtmum le SMIG
du stage
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-- Frals de formation engagés et
Justifiés (matiéres d'oeuvres,
fournitures)

€. COURS PROFESSIONNELS ET SEMINAIRES
ORGANISES PAR L'ENTREPRISE :

-- Frals de formation engagés et justifiés
(matiéres d'oeuvre, fournitures)

-~ Honoraires des animateurs

D. RESPONSABLES DE FORMATION :

-~ Salaire et charges sociales du
responsable de formation :
d plein temps
a temps partiel

E. FORMATEURS :

-- Salailre et charges soclales du formateur :

d plein temps
d temps partiel

F. DEPENSES EN VUE D'ORGANISER UN SYSTEME DE

FORMATION INTEGREE A L'ENTREPRISE OU UN
GROUPE D'ENTREPRISES :

50 %

50 %

50 % avec un maximum

2 fols le SMIG mensuel pai

Journée et par animateur

100 % au prorata

100 % au prorata

-- Dépenses de construction et d'équipement du

centre de formation
-~ Frals de fonctionnement du centre de
formation (eau, électricité etc...)

2. FORMATION ASSUREE EN DEHORS DE L'ENTREPRISE :
A. SEMINAIRE EN TUNISIE :

-~ Frais de participation

-~ Frais de déplacement du participant

B. STAGES EN TUNISIE ET A L'ETRANGER :
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STAGES EN TUNISIE
-~ Frais d'inscription 100 %

—- Frais de déplacement et de séjour ou
bourse octroyée au travailleur par
1'entreprise (a condition d'avoir 100 % du taux 1égal
exercé au moins une année dans
1'entreprise exception faite des
entreprises nouvelles)

STAGES A L'ETRANGER

-~ Frais d'inscription 100 % a concurrence de 1/4
du budget de formation de
1'entreprise

-- Frals de transport et de séjour ou
bourse octroyée au travailleur par
1'entreprise (4 condition d'avoir 100 % du taux 1égal
exercé au moins une année dans
1'entreprise exception faite des
entreprises nouvelles)

C. COURS DU SOIR ET COURS PAR CORRESPONDANCE :
—~~ Frais d'inscription 100 %
-- Frals de déplacement 100 %

3. REPRESENTATION DES ENTREPRISES :

-- Salaire payé par 1'entreprise a son
représentant pendant la durée de sa
participation aux comités directeurs 100 %
des établissements publics de formation
professionnelle, aux examens de fin de
stage ou & 1'homologation des programmes
de formation dans ces établissements.

Tunis, le 28 octobre 1980
Le Ministre du Plan et des Finances
MANSOUR MOALLA
Le Ministre des Affalres sociales
MOHAMED ENNACEUR
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Annexe 9

PROJETS-PILOTES EN MATIERE DE FORMATION EN COURS D'EMPLOI

A la suite de cette étude, 11 a été proposé de mettre en oeuvre des
actions pilotes en matiére de formation en cours d'emploi, afin de traduire en
termes concrets les analyses contenues dans 1'étude d'une part, et, de démon-
trer 1'intérét de telles actions en termes d'accroissement de la productivité
et d'amélioration du climat social dans 1'entreprise d'autre part.

Schématiquement, le projet se présentera en plusieurs phases dont Tles
principales sont les suivantes :

-~ Détermination et évaluation des besoins.
-- Elaboration du Plan de formation.

-- Mise en oeuvre des actions de formation.
-~ Suivi.

-- Evaluation.

Chacune de ces phases devra &tre évaluée sur le plan financier et les
responsabilités des différents acteurs devront &tre définies avec précision.

Le schéma ci-joint permet de visualiser 1les différentes étapes qu'il
conviendra de suivre pour la réalisation des projets-pilotes.

Le schéma sera traduit en termes financiers afin d'en estimer le colt
global (et permettre d'aboutir a une analyse colits-avantages détaillée) et de
déterminer les responsabilités entre les différents acteurs (entreprise, Of-
fice de 1a Formation et de 1a Promotion Professionnelle, Programme des Nations
Unies pour le Développement et intervenants extérieurs tels que cabinets pri-
vés de formation). En 1'état actuel, 11 ne correspond qu'a un schéma indicatif
d'action et 11 est donc susceptible d'étre modifié en fonction des besoins.

L'étape N°1 précise que de telles actions pourront étre mises en oeuvre
dans une ou plusieurs entreprises privées et dans une ou plusieurs entreprises
publiques. Ce projet pourra ainsi servir de "vitrine" pour les autres entre-
prises. I1 convient de garder présent a 1'esprit que le schéma présenté est a
caractére 1itératif et que certaines étapes se répéteront jusqu'a ce que 1'ob-
Jectif (1'étape finale) soit atteint.

Les objectifs du projet pilote ayant ainsi été définis, 1'étape N°2

rappelle que les débuts des actions de formation doivent nécessairement étre
cohérents avec la politique générale de 1'entreprise. En particulier, 11
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convient de définir avec les responsables 1la stratégie de développement de
1'entreprise (diversification, extension, 1introduction de nouvelles techno-
logles, recrutements et départs) afin de déterminer & horizon de cing ans les
formations d'adaptation, de recyclage et de perfectionnement que veut mettre
en oeuvre 1'entreprise compte tenu de ses deux objectifs qui sont 1'accrois-
sement de la productivité et 1'amélioration du climat social. Cette étape est
fondamentale et délicate. Fondamentale, puisque de ces obJectifs globaux
découlera toute la stratégie de formation, et délicate, puisqu'elle implique
une réflexion approfondie sur le devenir de 1'entreprise. Or, dans le contexte
des pays en développement -- et 11 en est d'ailleurs de méme dans les pays
développés -- cette réflexion ne peut généralement avoir 1ieu du fait des
tdches quotidiennes, absorbantes et urgentes, auxquelles font face 1les
responsables.

Au cours de 1'étape N°3, 11 s'agit de traduire les objectifs globaux en
objectifs annuels. Cette étape sera susceptible d'@tre reprise année par année
afin de corriger les éventuels glissements du plan global.

L'analyse de 1la situation actuelle sera réalisée au cours de
1'étape N°4. Elle consistera en une photographie de 1'entreprise, sur le plan
de son fonctionnement réel et des normes actuelles de production, et sur le
plan du climat social qui y régne. Elle débouche sur 1'étape N°5 qui permet de
diviser 1'entreprise en un certain nombre de sous-ensembles cohérents qui
constitueront les terrains privilégiés des actions de formation. Pour ce
faire, 11 ne faudra pas procéder 3 une enquédte générale par questionnaires qui
seralent de toute maniére peu filables et difficiles a exploiter mails, au
contraire, adopter une démarche qualitative par entretiens approfondis auprés
de responsables soigneusement sélectionnés dans 1'entreprise- et qui seront,
par la suite, chargés du suivil des actions de formation. La comparaison des
objectifs et de la situation actuelle permet de déterminer les écarts, écarts
qul devront ensuite &tre analysés en termes de priorités, compte tenu des
moyens, par définition 1imités, dont on disposera pour mettre en oeuvre les
actions.

Les étapes N°17, 18 et 19 correspondent a la sortie du systéme (1).
Quand tous les objectifs auront été atteints, 11 s‘agira de diffuser a 1'exté-
rieur les résultats de 1'action par des moyens appropriés tels que visite de
1'entreprise, organisation de conférences et de séminaires pour les chefs
d'entreprise, échange de stagiaires, etc...

On pourrait concevolr de réaliser les actions de promotion et de diffu-
sion de maniére continue tout au long de la mise en oeuvre des actions de for-
mation.

L'étape N°6 est celle de 1'étude des solutions pour supprimer les
écarts qul auront é&té découverts au cours de 1'étape N°5. Ici, 11 faut se
poser la question fondamentale suivante : la formation est-elle réellement la

1. Ces étapes se trouvent donc a4 cet emplacement dans le schéma, parce
qu'il se peut que les objectifs intermédiaires annuels que s'est fixé
1'entreprise alent été atteints sans qu'il soit nécessaire de mettre en
ceuvre des formations complémentaires ou d'autres solutions.
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meilleure solution a notre disposition pour diminuer les écarts constatés et
donc atteindre les objectifs assignés ?

-- S1 non, 11 convient de rechercher d‘'autres solutions plus adap-
tées telles que le recrutement, la réorganisation de 1'entreprise
ou la réaffectation du personnel (étape N°B). Aprés la mise en
place de ces solutions (étape N°9), 11 convient de recalculer les
écarts et reprendre a 1'étape N°4 ;

-- S1 oui, 11 s'agit alors de recenser et d'étudier le gisement de
potentialités existantes dans 1'entreprise et, en particulier,
sur le plan des stagiaires susceptibles d'étre formés (étape N°7).

Cela étant fait on détermine les buts de l1a formation en fonction des
objectifs (définis a 1'étape N°3), de la situation actuelle (étape N°4) et des
potentialités (étape N°7). On choisit alors les modes de formation, les
objectifs et les méthodes pédagogiques, les stagiaires retenus et on détermine
les processus d'évaluation (étape N°11).

Compte tenu des objectifs assignés au projet pilote, 11 s'agit ensuite
de mettre en oeuvre des groupes tests et des groupes de contréle qui permet-
tront de tester 1'efficacité de différentes méthodes de formation afin
d'aboutir & un méme objectif (étape N°12).

L'action peut alors se dérouler et 11 s'agit a ce niveau de déterminer
avec précision le processus de suivi qui sera utilisé (étape N°13).

L‘étape N°14 est une étape de feed-back interne.
L'objectif interne assigné au stage a-t-11 bien été atteint ?
-- S$1 non, avait-on bien analysé la situation ? (étape N°15) :
S1 oui, 1'action de formation n'a pas été concluante et 41
convient donc de mettre en place des actions correctrices

(étape N°16) et de recommencer une nouvelle action ;

S1 non, 11 faut rechercher d'autres solutions, ce qui entraine
un retour a 1'étape N°8 ;

-- $1 oui, 11 convient de repartir a 1'étape N°5 afin de mesurer a
nouveau les écarts et, donc les progrés accomplis.

Lorsque toutes 1les actions de formation ont atteint leurs objectifs,
1'action pilote est terminée.

Afin de traduire en termes concrets ce qui précéde des contacts infor-
mels ont été pris avec les différents acteurs concernés. 11 en est ressorti
deux idées de projets réalisables a moyen terme qui pourront permettre par
leur valeur d'exemple, de diffuser auprés des entreprises tunisiennes, les en-
seignements tirés de 1'étude.
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Projet 1 : Formation de responsables de la formation en entreprise.
Projet 2 : Productivité et formation.

Projet N°1 : FORMATION DE RESPONSABLES DE LA FORMATION EN ENTREPRISE

I1 s'agirait de mettre en place des sessions de formation destinées aux
responsables de formation d'entreprises publiques ou privées. Cette action est
pleinement justifiée par les conclusions de 1'étude qui montre que la percep-
tion de 1'intérét et 1'efficacité de la formation est souvent 11ée & la for-
mation du responsable de 1a formation. )

Ce projet comportera trois volets :

1) formation de formateurs de responsables de formation

2) organisation de stages a 1'intention de responsables de formation en
entreprise

3) mise en place et suivi d'actions de formation.

1. Formation de formateurs des responsables de formation en entreprise

I1 s'agirait ici de former un certain nombre d'experts tunisiens ca-
pables de procéder a une analyse en profondeur du fonctionnement et des be-
soins de 1'entreprise, conformément au schéma de projet pilote présenté
ci-aprés.

Cette équipe (d'une dizaine de personnes) serait formée tant en Tunisie
(a4 1'aide, probablement d‘experts du BIT) qu'a 1‘étranger, par une mise en
situation réelle dans des entreprises possédant une Tlongue expérience en
matiére de formation.

Les experts ainsi formés auraient par l1a suite un réle de formation
mals aussi un rdle de conseiller en matiére d'organisation de la production
(cette fonction de conseil et d'assistance permettrait sans doute d'accroitre
1'intérét des entreprises a participer a ce projet).

Cette étape pourrait se réaliser en six mois.

2. Organisation de stages & 1'intention des responsables de formation en
entreprise

La premiére étape achevée, une série de stages serailt organisée a
1'intention de responsables de formation, qui leur permettrait de répondre aux
différentes questions soulevées dans le schéma, et d'y trouver les solutions
appropriées.

Ces stages seralent d'assez courte durée (une a deux semaines chacun)
et seraient concus de maniére modulaire. Le nombre de participants serait
1imité et ces stages seraient toujours suivis d'une mise en application
concréte des principes découverts durant le stage. Les stages se dérouleraient
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tous les trois mois pendant une année et seraient suivis d'un stage de rappel
un an plus tard.

3. Mise en place et suivi _des actions de formation

Grdce aux nouvelles méthodes d'analyse, de suivi et d'évaluation ap-
prises au cours de la deuxiéme étape, les actions de formation seraient réali-
sées par les entreprises. Ces actions seralent essentiellement menées & 1'aide
des formateurs.

A ce stade, 11 serait trés important de prévoir une procédure d'éva-

luation de 1'efficacité réelle des actions ainsi menées (analyse
coQt/avantage).

Prolet N°2 : PRODUCTIVITE ET FORMATION

La formation joue un rdle fondamental dans 1'élévation de la producti-
vité.

Pour pouvoir le démontrer, 11 convient au préalable de procéder a une
analyse en profondeur des postes et des normes de production d'une des fonc-
tions de 1'entreprise, quitte a étendre 1'analyse ensuite a toutes les fonc-
tions de 1'entreprise si 1'expérience se révéle concluante.

Une des grandes entreprises publiques de transports tunisienne a montré
un intérét pour un tel projet, en ce qui concerne plus particuliérement 1la
fonction : "entretien et maintenance".

11 conviendrait de former quatre spécialistes d'analyse de poste (elec-
tricité/electronique -- mécanique thermique-construction métalliique -- sou-
dure) ainsi qu‘un psycho-sociologue.

Cette formation se déroulerait sur 2 3 3 semaines en Tunisie et serait
complétée d'un stage de 2 3 3 semaines auprés d'une entreprise du méme secteur
en France.

Le choix de ces experts se ferait parm! des ingénieurs travaillant
actuellement dans les ateliers dans 1'entreprise et connaissant donc parfai-
tement leur métier.

Trois étapes seraient nécessaires :

1) formation des experts de 1'entreprise en question

2) analyse des postes et des normes de production.

3) détermination, mise en place et suivi des actions de formation.
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Annexe 10

LISTE DES SIGLES

AFPA Association pour 1a Formation Professionnelle des Adultes

ARFORGHE Association des Responsables de Formation et de Gestion Humaine dans
1'Entreprise

BESP Brevet d'Enseignement Secondaire Professionnel

BMF Bureau de Management et de Formation

CEFOR Cabinet d'Etude, de Formation et d'Organisation

CIFTEC Centre International de Formation Technique

CIPE Centre d'Instruction et de Perfectionnement Electrotechnique
CNEI Centre National d'Etudes Industrielles

CNSS Caisse Nationale de Sécurité Sociale

CORT Cabinet d'Organisation Rationnelle du Travail

ENIT Ecole Nationale des Ingénieurs de Tunisie

ENPTT Ecole Nationale des Postes, Télégraphes, Téléphones
ENSET Ecole Nationale Supérieure de 1'Enseignement Technique

ETAP Entreprise Tunisienne d'Activité Pétroliére
FTUSA Fédération Tunisienne des Sociétés d'Assurances
IAA Institut Agro-Alimentaire

IHEC Institut des Hautes Etudes Commerciales

INS Institut National de 1a Statistique

INT Institut National du Travail

IPST Institut de Promotion Supérieure du Travail

ONA 0ffice National de 1'Artisanat

OTTEEFP Office des Travailleurs Tunisiens a 1'Etranger, de 1'Emplol et de la
Formation Professionnelle

PDR Programme de Développement Rural

SEPA Société d'Engrais Phosphatés et Azotés

SEREPT Soc1été d'Exploitation et de Recherche Pétroliére en Tunisie
SHTT Soc1été Hoteliére et Touristique de Tunisie

SITEP Société Italo-Tunisienne d'Exploitation Pétroliere

SMT Société du Métro léger de Tunis

SNCFT Société Nationale des Chemins de Fer Tunisiens

SNT Soc1été Nationale des Transports

SOGITEX Société Générale Industrielle de Textiles

STAR Soc1été Tunisienne d'Assurances et de Réassurances

STEG Société Tunisienne de 1'Electricité et du Gaz

STIR Soc1été Tunisienne des Industries de Raffinage

TFP Taxe de Formation Professionnelle

UGTT Union Générale des Travailleurs Tunisiens

UNA Union Nationale des Agriculteurs

UNFT Union Nationale des Femmes de Tunisie

UTICA Union Tunisienne de 1'Industrie, du Commerce et de 1'Artisanat.
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