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INTRODUCTION

Comment permettre aux sdariés de se former tout au long de leur vie ? Td
et I'enjeu de la réflexion menée dans toute I’'Union européenne afin de moderniser
les outils de la formation professonnelle. Alors méme que les partenaires sociaux
francais réfléchissent au renouveau des digpostifs de formaion professonndle,
votre Rapporteur spéciad Sest rendu en Suéde ain dy découvrir certaines
expériences particulierement innovantes.

En effet, le systéme de formation, tres performant, de ce pays est confronté
au méme défi que le syséme frangais: offrir a chacun la possbilité de se former a
tout moment de sa carriere professonnelle. L’éude du cas suédois présente donc un
double intérét, d'une pat I'effort de ce pays pour la formation continue est
exemplare —1,9 million de sdaiés ont suivi une formation en 2000, soit prés de
50% dentre eux— et, d'autre part, la Suede expé&imente aujourd hui les pistes
actudlement envisagées en France. Le développement de la formation continue dans
I’enseignement supérieur peut ére observé dans les deux pays, tout comme I'idée
consgant a permettre aux sdariés de condituer une épargne —abondée le cas
échéant par I’employeur — pour financer saformation.

L’ organisation générde du systéme de formation montre bien que la Suede
a su combineg intimement compéition & maintien de la cohéson socide, puissance
publique et marché. S les Suédois ont bien compris que I'dévation culturele et
intellectudle éait la clé de la réussite économique dans un monde concurrentid, ils
ont su Sappuyer sur une action efficace des autorités publiques. En ce qui concerne
I'organisation méme de la formation continue, I'essentid de cette compéence
revient aux communes qui ont |’obligation de proposer des cours pour les adultes de
plus de 20ans. Par alleurs, I'Eta a su consaver un role de régulaeur
particulierement efficace, en se gardant d'un exces de réglementation. C'et ang
gue le minigere du travail ne compte que quelques centaines de fonctionnaires. En
effet, que la responsabilité de la formation des sdariés incombe aux employeurs,
I'Etat nayant pour misson que la formation des seuls chémeurs. Pour plus de
souplesse, I'Etat ne fixe que les grandes orientations de cette politique dont la mise
en oaivre et assurée par une agence. Cette gestion et non seulement déléguée mais
auss largement déconcentrée. C'est donc a I'échelon départementa, que les
prestataires privés de formation sont mis en concurrence.

L' Etat suédois a cependant su concentrer son effort 1a ol il et le plus
nécessaire: il a lancé un programme nationd pemettant aux Sdaiés ayant
abandonné leurs éudes d'ateindre le niveau du baccdauréat afin de pouvoir
sinscrire a I'universté. En effet, compte tenu de I'amdioration générde du niveau
dingruction et des contraintes de I'environnement économique, les employeurs
recherchent de plus en plus de personnes ayant un dipldme de I'enssignement
supérieur. Mais pour entrer a l'université, il faut ére titulare du baccaauréat.
Qu advient-il dors de tous ces sdaiés qui ont abandonné leurs éudes secondaires ?
Pour ces sdariés, I'Etat a mis en place e financé le programme dit «d @évation des
compétences », qui a permis a 500.000 personnes d' atteindre le niveau bac.



Scania et une entreprise indudridle qui produit essentidlement des
camions. Cette firme, a I'image de beaucoup d'autres en Suede, a développé un
programme tres complet de formation a I'égard de ses sdariés. Elle Sest dotée,
depuis 1941, de son propre lycée professonnd, ouvert sur concours qui lui permet
de proposer régulierement des mises a niveau pour |I’ensemble de son personnel. Des
didogues entre chague <sdaié e son supérieur sont régulierement organisés
permettant, d'une part, dader a la condruction de parcours professonnds
individuds e dautre pat, dinformer les sdaiés sur les compéences dont
I’ entreprise aura besoin al’ avenir.

Skandia et une sociéé d assurance, née en 1855, récemment transformée
en compagnie financiére globde. Elle a développé une approche de la formation
cortinue qui I'a conduite a révolutionner sa gestion des ressources humaines. Celle-
¢ se fonde sur le conga suivant : la durée de vie des connaissances scientifiques est
de plus en plus limitée, la mondidisation et la nouvdle économie obligent les
entreprises a plus de repidité de flexibilité. Les conséguences sur les besoins de
formation sont mgeures: il faut permetire aux sdaiés de se former régulierement
pour que I’entreprise bénéficie en permanence des compétences que la compétition
mondide requiert. En outre, la digtinction entre les formations qui n'intéressent que
I’'employeur et cedles qui n'intéressent que le sdaié tend a sestomper: I'essentid
des formations suivies rgoint I'intéré des deux parties. La création de comptes
épargne compétence, dimentés par les sdaiés & abondés par I'employeur doit
permettre de financer ces formations. L'aspect le plus intéressant de ce compte,
résde avant tout dans le fat qu'il est a I'origine d'une profonde révolution dans la
gestion des ressources humaines. Depuis la mise en place du compte, des didogues
trimestriels entre le sdarié e son supérieur ont &é ingditués: ils permettent au sdaié
d exprimer ses souhaits, a I'entreprise d évauer les potentidités de son employé et
ang d éablir une démarche prévisonnelle de gestion des carrieres.

Le déveoppement de I'épargne-compétence annonce donc une profonde
révolution de la gestion des compétences et des ressources humaines.



|— LE SYSTEME DE FORMATION PROFESSIONNELLE SUEDOIS

La frontiere entre la formation professonndle initide e continue et
difficile a éablir en Suede. En effet, le syséme scolaire public assure une grande
part de laformation professionnelle destinée aux adultes.

Ce syseme public comprend I'enseignement municipad pour adultes,
I’enseignement  secondaire destiné aux adultes handicapés mentaux et les cours de
suédois pour les immigrés. La responsabilité de cet enseignement public releve
essentiellement des municipdités.

La compétence de I'Etat se limite, en matiére de formation continue, a la
mise en canvre de progranmes destinés aux chémeurs, tandis que I'essentid des
regles régissant ce secteur résulte des négociations menées par les partenaires
sociauX.

A.—UN SYSTEME LARGEMENT DECENTRALISE AUTOUR D'UN ETAT
REGULATEUR

L’ensaignement municipal pour adultes qui Sadresse aux personnes de
plus de 20ans, exige depuis 1968. Il comprend un enseignement primaire, un
enselgnement secondaire, et des cours de perfectionnement pour adultes.

1.-L’enseignement municipal pour adultes

L’enseignement de base pour adultes permet d acquérir des connaissances
et des compétences équivadentes a celes qui Sacquiérent a I'école primaire
obligatoire. L’enseignement de base pour adultes et un droit du citoyen et les
municipalités ont I' obligation de I’ assurer.

Les éudes suivies dans le cadre de I'enseignement municipa pour adultes
ménent a des qudificaions formdles —sanctionnées par un dipléme— dans
différentes matieres, ou a I'éguivadent du cetificat de fin d'éudes ddivré a I'issue
de I'enseignement secondaire. L’enseignement et organiseé sous forme de cours
indépendants les uns des autres, qui doivent permettre aux €éudiants de combiner
études et travall. Les éudiants sont libres de choisir leur programme d' éudes et ils
pewent égdement asocier des éudes du niveau de I'école primare et de
I'enseignement secondaire. 1l n'exigte en principe aucune condition dentrée, ni
d examen defin d' é&udes.

L’enseignement du second cycle secondaire pour adultes permet d acquérir
les connaissances et les compétences éequivdentes a celes transmises par
I'enseignement destiné aux ééves de I'ensaignement secondaire: il propose les
mémes programmes et les mémes matiéres (a I'exception des matieres artigtiques et
du sport). Pour les adultes, le droit au second cycle de I'enseignement secondaire
nNest pas entierement automatique. En revanche, les municipdités ont I'obligation
de s adapter aux demandes et aux besoins individuels.



L’ objectif des cours de perfectionnement pour adultes et de fournir des
cours de formation professonnelle que le secteur privé ne propose pas s
permettent soit d'améiorer les compétences professonnelles, soit d'en acquéir de
nouvelles. Cet ensdignement jouit d'une excelente réputation, sa qudité e sa
diversité éant unanimement gppréciées.

Ces cours peuvent étre complétés par ceux dispensés par deux eécoles
nationales pour adultes. Cet enseignement Sadresse principdement aux adultes qui
ne peuvent pas suivre les cours municipaux. Gérées par |'Etat, ces écoles proposent
donc un ensagnement pa correspondance qui Sappuie largement sur les
technologies de I'information e de la communication. Ce type de formation,
largement répandu, a toujours &é consdéé comme un moyen complémentaire de
formation e non comme un mode autonome d’ ensaignement.

Au début des années 1990, I'introduction des nouvelles technologies de
I'information, d horaires de travail plus souples, ans que la nécessté d'amdiorer le
niveau d éducation de la populaion active ont incité le Gouvernement a lancer un
progranmme nationd de déveoppement des nouveles formes densaignement a
disance. En outre, la formation radiodiffuste en Suede (Utbidningstradion) a
produit depuis plus de deux décennies des cours qui peuvent ére sanctionnés par des
diplomes.

2.—Les programmes destinés aux chémeurs

En matiére de formaion continue, la prérogaive principde de |'Etat
suédois est de permettre aux chdmeurs d'améiorer leurs compéences afin de
pouvoir retrouver un emploi. En conséquence, les sdariés qui souhaitent suivre une
formation doivent s adresser aleur employeur.

Le minisgere du travall ne compte que peu de fonctionnaires, car ses
missons sont généradlement mises en ocauvre par des agences. En I'occurrence, le
progranme degtiné aux chdmeurs et piloté par I’Agence naionde du travall
(Arbetsmarkmadsstryrelsen). Au plan naiond, seules sont définies les mesures de
rénsertion a mettre en cauvre. Au niveau régiona, des marchés sont passés avec les
prestataires de formation publics ou privés.

Trés souvent, c'est a I'échelon départemental que ces marchés sont passeés.
Votre Rapporteur observe donc que cette logique est particulierement intéressante et
efficace puisque les autorités chargées de contracter avec les prestataires sont en
contact direct avec le marché locad du travall et avec les particularités de chague
bassn d emploi.

En outre, ' achat de formation obét atrois exigences :

— le rapport entre la qudité et le prix de la prestaion doit ére
sidasant ;

— la formation proposée doit étre adaptée aux besoins du marché du
traval ;



— dle dait, par alleurs, ére flexible, ce qui sgnifie que la formation doit
pouvoir étre adaptée rapidement s I’ agence le souhaite.

Dans les années 1990, beaucoup d organismes de formation ont é&é créés
—leur créetion, tout comme en France, ne nécessite aucun agrément prédable — dors
que, dans le méme temps, les autorités publiques achetaient beaucoup de prestations
afin de dabiliser la progresson du taux de chdmage. Compte tenu d'un volume
dachat ayjourdhui beaucoup plus redreint, I'évaudation des predatares est
ayourdhui plus efficace. La procédure en vigueur impose aux Ccommissions
dépatementales, avant le renouvelement d'un contrat, d'évduer leur Shrieux, la
quaité de leur formation, leur rgpport qualité-prix et I'adégueation du contenu a la
stuation du marché de I'emploi. En cas de manquement, le prestataire perd son
marché.

Bien queles ne soient pas obligatoires, 90 % des chdmeurs suivent ces
formations, qui leur sont proposées gratuitement, adors qu'une aide d activité leur et
versée par I'Etat. Cet engouement des chomeurs sexplique par le fait que la
sdection des prestataires permet de leur proposer des prestations qui correspondent
aux dtentes des employeurs. En moyenne, 70 % des personnes formeées retrouvent
du travail al'issue de leur formation.

Bien que la compétence directe de I'Etat ne concerne jusqu'ici que les
chdmeurs, le Gouvernement a lancé un programme expérimenta permettant a des
sdaiés dacquérir une qudification afin d'exercer un métier pour lequd des
pénuries de main-d’ cauvre ont pu ére observées. Elles concernent des secteurs tels
gue le béaiment, I'enssignement ou les activités de santé. Dans les dix prochanes
années, I'indudtrie manufacturiere pourrait Sgouter a cette liste puisque beaucoup
d employés atteindront |'ége de la retraite tandis que trop peu de jeunes suivent des
formations techniques.

Compte tenu de l'intéré direct des branches, celes-ci contribuent au
développement de ces formdions. Aingd, les pénuries de man doawvre dans le
bétiment tendent aujourd’ hui a disparditre.

Mas le déveoppement de ces programmes et maheureusement tres
souvent freiné par le manque dappéence pour la formation chez les moins
qudifiées. Dans le secteur hospitdier, 'agence a mis en place un progranme
permettant aux agents d exécution de suivre une formation rémunérée de deux ans
pour devenir aide-soignant. Sur un public potentiel de 200 personnes a I'hopital de
Stockholm, 35 sont dlées alaréunion d information et seules 7 se sont inscrites.

Dans le méme temps, certains affirment qu'il et norma que des sdaiés ne
souhaitent pas se former e qu'une frange de la population active doit rester non
qudifiée. Votre Rapporteur récuse ce nouveau mdthusianisme e souligne que
I’ensemble de la population doit avoir acces alaformation.



3.—Un programme national d’élévation des compétences

L’acces a la formation requiert la maitrise de certains savoirs de base,
comme notamment une maitrise uffisante de la langue. Sagissant des éudes
supérieures, I'accés et bien évidemment conditionné par le dipléme sanctionnant les
études secondaires.

Or, le niveau générd déducation a tres fortement progresse aux cours de
ces trente dernieres années en Suéde, comme dalleurs dans les autres pays
d Europe occidentde. Dés lors, les exigences des employeurs en termes de
compétences ont connu le méme mouvement : |'acces au marché du travall nécesste
de plus en plus souvent un niveau d éducation supérieur.

Dans ce contexte, les sdaiés ou les demandeurs d emplois qui souhaitent
parfare ou compléter leurs connaissances s orientent vers des formations de niveau
supérieur. Mais que peut-il advenir de tous ceux qui sont entrés sur le marché du
traval sans ére ftitulare du baccaauréat, et qui ne peuvent donc pas accéder a
I'universté ?

Partant du condat que I'acces a I'université éait impossible a bon nombre
de sdaiés ayant abandonné leurs éudes secondaires, I'Etat a mis en place un
progranme volontariste d «éévation des connaissances» tendant a leur permettre
d’ obtenir le baccaaurédt, et, aing, de pouvoir poursuivre des éudes supérieures.

Ce programme a connu un Vvéritable succés puisque 500.000 personnes en
ont bénéficié. Ce chiffre et conddérable : votre Rapporteur reppele que la Suede
compte 8,9 millions d’ habitants

B.— LE DEFI DE LA FORMATION TOUT AU LONG DE LA VIE

Comme ses partenaires européens, la Suede procede a la mise en place d'un
systeme de formation tout au long de la vie, dont le but et de permettre a dhacun de
pouvoir, tout au long de sa vie professonnelle, améliorer ses compétences e en
acquérir de nouvelles.

1—-Les partenaires sociaux sont les acteurs majeurs du
systeme de formation

Les premieres organisations syndicales nationdes ont vu le jour dans les
années 1880, et éaent issues pour la plupart, du secteur de |'artisanat. En 1898, un
certan nombre de ces syndicats sunirent pour former une organisaion centrale
connue sous le nom de Confédération générde du travail de Suéde (LO). Quelques
années plus tard, en 1902, les employeurs fonderent la Confédération suédoise des
employeurs (SAF). Dans les années 1920, de nouvelles lois ont éé votées a la suite
de nombreux conflits du travail. La loi sur les conventions collectives et la loi sur le
Tribuna du traval, toutes deux adoptées en 1928, traduisent bien le poids
consdérable des organisations syndicdes. Dans les années 1930, on asssta aux
débuts d’'une coopération entre employeurs e organisations syndicales, fondée sur



une plus grande confiance mutuelle. C'est aind qu'en 1938, SAF et LO conclurent
«l'accord de base», fondateur du didogue socid, considéré par les higtoriens
comme événement maeur de cette époque. Cet accord représentait une sorte de
traité de paix régissant leurs relations mutueles.

Entre-temps, au début des années 1930, les employés avaient commencé a
sorganisr en syndicats indépendants de LO, tres souvent en dargissant ou en
adaptant des organisations professonneles ou socides  préexidantes. La
Confédération générde des cadres, fonctionnaire e employés (TCO) fut fondée
enl1944, e la Confédération générde des travalleurs intellectuds de Suede
(SACO), en 1947. Aujourd hui, une tres grande mgorité d employés gppartient a
une organisation syndicale. Les paterdres sociaux jouent traditionnellement un réle
important dans la conception e |'organisation de la formation professonnele, tant
initidle que continue. Ceci explique pourquoi les principaux dispostifs ne sont pas
issus de lalégidation, mais résultert d’ accords des partenaires soci aux.

Les employeurs et les organisations syndicdes ont éé jugés suffisamment
représentatifs, autonomes et responsables pour régler eux-mémes les questions liées
aux sdares @ aux conditions de travail, et pour assumer leurs responsabilités
condggant a ne pas favorisr l'inflation par des hausses sdarides excessves
Cependant, le rythme de I'inflation et la stagnation des sdaires réds ont entrainé de
plus en plus d' interventions du Gouvernement sur ces questions.

Désormais, la fonction principde des conventions collectives et de
préserver la paix socide. En effet, seule I'absence de conventions autorise le recours
a des actions de Iutte et donc a la greve. Les conventions collectives ont une fonction
normative, en ce sens gqu’une entreprise et ses sdariés nont pas le droit de signer un
accord aux conditions moins avantageuses que celles prévues par la convention
collective de branche.

Néanmoins, depuis quelques années, le patronat ne souhaite plus signer
d accords nationaux, au profit de conventions locales ou de branches. Aing, depuis
la fin des années 1970, les relations entre les employeurs e les sdaiés sont-elles de
plus en plus régies par la loi. Cependant, les partenaires sociaux continuent a jouer
leur réle d'impulson & leur influence et méme grandissante auprés des autorités
naiondes. Depuis 1990, la confédéretion paronde a définitivement privilégié les
accords de branches au détriment des accords nationaux interprofessionnels.

2.— Les réflexions et les négociations en cours

Traditionndlement, les formaions suivies par les sdaiés sont financées
par les employeurs. Cest and quils dépensent chague année 63 millions de
couronnes (6,7 millions d'euros), pour financer les seuls cours dispensés tors du lieu
de travail. A titre de comparaison, le colt des lycées atteint 20 millions de couronnes
(2,1 millions deuros). Environ 1,9millions de personnes ont suivi ces cours en
2000, ce qui représente pres de 50 % de la popul ation active occupée.
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L’'essentiel des accords de branches contient des dispostions relatives au
développement des compétences des sdariés. Mais générdement, ces documents se
contentent de déerminer les grands principes de formation. En effet, cest au niveau
locd —trés souvert au niveau de I'entreprise— que ces questions sont traitées. C'est
donc a ce niveau que sont fixés les volumes horaires de formation que I'employeur
doit financer. C'est auss cet accord qui peut prévoir qu'une partie de la formation
peut étre effectuée hors du temps de travall.

Les piges de réflexion actudlement explorées concernent le renforcement
de la formation continue dans I'enseignement supérieur, la création d'une épargne
compétence individuelle et le développement de partenariats.

a) Laformation continue dans|’enseignement supérieur

Le dévdoppement de la formation professonndle qudifiée au niveau
supérieur et une tendance affirmée du paysage professonne suédois. Des
formations en dternance sont proposées, ou les éudiants passent un tiers de leur
temps en entreprise. L'Etat finance la patie consacrée a la formation pour
60.000 couronnes (6,4 millions d'euros) par éudiant, tandis que I'entreprise prend en
charge le financement de la partie du cursus assurée en entreprise. Ce dispositif,
jusqu'ici expérimenta, sera pérennisé a compter du 1% janvier 2002.

Pardldement, une propostion de renouvelement de la formation
professonnelle supérieure, concernant les grandes écoles et les universités fait
actudlement I'objet de concertation. Aux termes de cdle-ci, un cycle de formation
professonnele supérieure de deux ans au maximum serait ingditug, permettant a
I’ensemble des établissements d'enseignement supérieur de proposer ce type de
cursus. En outre, le nouveau dispostif devra éablir des «passerelles» entre la
formation professonndisée et les cursus univerdtares habituds de sorte que les
éudiants ne soient pas enfermés dans cette filiere sans possibilité de réorientation.

b) La miseen place d une épargne compétence individuelle

La réflexion sur la création d'une épargne compétence individuele, qui est
au coaur des débats actuels sur la formation professionnelle, a retenu toute I’ attention
de votre Rapporteur. Une commission d éudes a &é mise en place et un projet de loi
devrait étre discuté au Parlement a compter de janvier 2002.

Le principe de cette épargne est de permettre a un sdarié de placer une
partie de son sdaire, de ses primes ou de toute forme de bonification sur un compte
dépargne Iui permettant, ultérieurement, de suivre une formation. L’entreprise
abondera les versements effectués par le sdarié. Votre Rapporteur souligne que les
versements patronaux feraient I'objet d alégements de charges, tandis que le sdaié
bénficierait d' une exonération fiscae.

Des expériences sont menées dans quelques entreprises. Votre Rapporteur
présentera le digpogtif mis en place au sein de I'entreprise Skandia dans la troiséme
partie de ce rapport. En 2001, 120.000 sdariés peuvent disposer d'un tel dispogtif
dans 85 entreprises. L’enjeu de la discussion parlementaire sera de proposer un texte



qui permettra de résoudre la question de la maditrise individuele de la gegtion de
I'épargne. En effet, s I'dimentation du compte est assurée par I'employeur et le
sdaié la décison de I'utilisation de cette épargne rdleverait —dans |'avant projet —
de la saule initigtive du sdaié. Dans les petites entreprises, les employeurs ne
peuvent pas se permettre de subir le départ en formatiion d'un sdaié sans qu'un
systéme de remplacement soit mis en place (solution a «double détente »). Comme
96 % des sociétés suédoises ont moins de 50 sdariés et 77 % moins de dix, la
solution de ce probléme gpparait particuliérement crucide pour la réusste de ce
dispositif. En tout éat de cause, la corfédération patronae ne souhaite pas lasser le
sdaié totdement libre du choix de sa formation, dans la mesure ou I’employeur
I’aura, pour partie, financée.

c) Ledéveloppement de partenariats locaux

Cetanes entreprises disposent en leur sen de lycées indudriels
partticulierement peformants. C'et notamment le cas de Scania que votre
Rapporteur présente dans la seconde partie de ce rapport. Autour de ces lycées
indudtriels, dont la qudité et unanimement sauée, de nombreux partenarias se
développent. Une société a méme éé condituée afin de vaoriser certains de ces
lycées. Appeée «Maison des formations SA. », cette société dispose de quatre
propriétaires dont I’ association gpparat pour le moins éonnante. En effet, aux cotés
dABB (entreprise de mécanique indudridle), de Skandia (socié&é financiére) et
Learnia (pretatare de formation continue) on trouve le syndicat des travalleurs
LO! Cette association, qui n'a rien d extreordinaire en Suede puisque les syndicats
de sdariés disposent de leurs propres programmes de formation, permet de
développer I" accés aux lycées professonnels du groupe ABB.

Locdement, des conventions sont passées entre des entreprises et des
universtés &in de déveopper les interactions entre le milieu universtare et le
monde du travail. C'est aind que des villages de recherche sont créés, comme C' et
le casalLund.






— 17 —

II.— LA FORMATION DANS L'INDUSTRIE : L'EXEMPLE DE SCANIA

Scania est une entreprise indudtridle qui produit essentidlement des poids-
lourds et des auobus. Cette firme, a I'image de beaucoup d'autres en Suede, a
développé un programme tres complet de formation a I'égard de ses sdaiés. Elle
dispose méme, depuis 1941, de son propre lycée industridl.

A.— LA COMPETENCE EST UNE DENREE PERISSABLE

Les équipes dirigeantes de Scania ediment que I'ensemble de leur
personnel  doit garder un contact permanent avec |'enseignement pour que
I” entreprise conserve son niveau de compétitivité.

1.— Traduire des compétences en performances

La politique volontariste de Scania en matiére de formaion se fonde sur
une conception particuliere de la notion méme de compétences.

Les dipldmes acquis a I'école sanctionnent les connaissances techniques
acquises par un individu. Intrinséquement, un dipléme ne permet pas a |’ entreprise
de produire de la vadeur goutée; cest saulement la mise en cawvre de ses
connaissances qui permet au sdarié d'ére productif. Mais, au fond, ce qui et
rémunéé, c'est la peformance, qui traduit non seulement la compéence mas auss
lavolonté du sdaié d effecteur son travail de lameilleure maniére possible.

Dés lors, le role des cadres de I'entreprise est de faire en sorte que les
sdariés puissent exploiter au mieux leurs compétences, pour étre les plus efficaces et
les plus productifs possbles —donc les plus performants—, tout en leur permettant
d amdiorer leurs qudifications tout au long de leur carriére.

2—Le développement des compétences des salariés

Traditionnelement, le développement des compétences des sdaiés é&ait
envisagé chez Scania, comme dans I'ensemble des entreprises suédoises, comme
rdevant de la responsabilité unique de I'employeur. Les réflexions menées
récemment montrent, au contraire, que s I'employeur doit informer ses sdariés des
qudifications dont il aura besoin a I'avenir et les inciter & se former, le sdaié n'en
demeure pas moins responsable, lui auss, du dével oppement de ses compétences.

Cest cet éat desprit qui a conduit Scania & ingtaurer le principe de
rencontres régulieres entre les cadres e les sdariés Ces «didogues de
développement personnd » doivent avoir lieu au moins une fois par an. Dans la
rédité, il est trés fréquent que chague sdarié rencontre son supérieur sur ce sUjet
deux a trois fois par an. Cette démarche permet d'aboutir a un plan de
dével oppement propre a chague employé.



Le développement des compétences peut prendre diverses formes. 1l peut se
fonder sur I'expérience acquise par le sdaié Dans ce cas, on pale de
développement au travall.

Scania estime que ces sdaiés doivert pouvoir occuper I'ensemble des
postes de production pour, d' une part, rompre la monotonie de certaines taches mais
auss, dautre pat, pdier facilement le dépat dun sdarié en formation. Ceite
politique oblige I'entreprise & assurer a chaque sdarié une formation réguliére afin
gue Ses connai Ssances soient Mises & jour en permanence.

Le développement des compétences peut auss se traduire par le
développement de projets indudtriels nouveaux, la participation a des séminaires ou
encore | éudes des modes de production en vigueur dans d’ autres entreprises.

En 2000, 117.562 heures de cours ont concernés un peu moins de
6.000 salariés du groupe, dont pres de 80 % ont été effectuées dans le cadre des
horares de traval habituds. Une centane de consultants ou d entreprises
extérieures assurent des prestations de formation pour | entreprise.

B.— LES FORMATIONS DISPENSEES PAR LE LYCEE PROFESSIONNEL

La mise a niveau pemanente des qudificaions des sdaiés s appuie
largement sur la présence, au sein méme de | entreprise d' un lycée indudtridl.

Fondé en 1941, le lycée industridd de Scania permet non seulement
d'assurer la formation professonndle initide des jeunes mas auss la formation
continue des sdlariés de |’ entreprise.

Sagissant des jeunes, le recrutement du lycée et particulierement sdectif
puisque seuls 20 % des candidats sont retenus. Parmi les critéres pris en compte
figurent les dipldmes acquis antérieurement, mais auss la cgpacité a travaller en
équipe. En effet, ce lycée étant privé, il peut fixer ses propres exigences.

Les déves percoivent une rémunération pendant leur scolarité, longue de
trois ans, et 85% dentre eux restent dans I'entreprise a I'issue de cdle-ci. La
premiére année et consacrée a un enseignement théorique. Au cours de la
deuxiéme, les déeves passent la moaitié de leur temps dans I'entreprise et 75% au
cours de latroiseme.

Beaucoup de chefs d' équipe et de chefs de production sont d anciens ééves
du lycée indugtrid. Enfin, I'un des cing membres actuds de la direction générale du
groupe a commencé sa cariére au lycée professonnd de Scania, ce qui illustre
I efficacité de la formation continue au sein de | entreprise.



C.— LE PROGRAMME « TRAINEE »

Depuis le début des années 1960, Scania a mis en place un programme
appelé «trainee» qui lui permet de recruter des individus de trés haute compétence
comme des ingénieurs, des économistes ou des jurides. Il sagit dun dispogtif
atractif destiné a assurer le recrutement a long terme des personnes destinées a
occuper les postes clés de I'entreprise (directeurs, directeurs de projet, experts...). |l
concerne par exemple, un quat des recrutements annuds dingénieurs de Scania,
soit 20 a 25 personnes.

Ce processus de recrutement dure un an. Les dipldmes des candidats sont
bien sir pris en compte, mais leur personndité, leur ouverture d'esprit et leur go(t
du défi sont autant de facteurs discriminants. Ce programme présente la particularité
de permettre aux jeunes recrutés de passer une année complémentaire de formation
au sein de I'entreprise. 1ls effectuent quatre périodes de stages, dont au moins un a
I’éranger. L’ensemble de ces cours, seminaires et vidtes d'éudes doivent leur
permettre de parfaire leurs connaissances tout en assmilant les modes de production
et dorganisation de Scania Au cours de cette année, ils abordent auss bien les
agpects indudriels que commerciaux ou financiers de la vie de I'entreprise. Les
résultats semblent indiquer que ces recrutés ont assmilé la culture de I'entreprise
puisgue 70 % d entre eux y restent durablement.






lll.— LA REVOLUTION DE LA GESTION
DES RESSOURCES HUMAINES :
L’EXEMPLE DE SKANDIA

Skandia et une société d'assurance, née en 1855, qui Sest récemment
transformée en compagnie financiére globde. Alors que le secteur de la gestion des
produits financiers connait d'importantes mutations  liées  notamment  au
développement des technologies de I'information, les équipes dirigeantes de cette
entreprise ont la conviction que le succés repose sur une gestion des ressources
humaines et des compétences profondément renouvel ée.

A.— LA REVOLUTION DE LA GESTION DES RESSOURCES HUMAINES

Cette gpproche de la gedtion des ressources humaines repose sur une
andyse trés compléte des mutations en cours dans le secteur dans lequel I’ entreprise
évolue.

1.—-L’évolution des savoirs et des technologies

Le premier congtat effectué concerne la durée de vie de plus en plus limitée
des connaissances scientifiques. Aingd, cinq ans gores |'achevement de ses éudes, un
ingénieur en éectronique, en génétique ou en robotique ne peut-il plus utilisr que
50 % de ses connaissances puisque I'autre moitié est devenue caduque du fait des
progres de la science. De méme, 90 % des revues ou livres scientifiques aujourd’ hui
disponibles ont &é publiés au cours des dix derniéres années.

En outre, les gains de productivité ont &é spectaculaires. C'est and que
I'industrie forestiere suédoise nemploie plus que 4.000 personnes en 2001 contre
40.000 en 1960. Mais, dans le méme temps, |a production a plus que doublé.

La mondidisation de I'économie oblige a repensr I'organisation des
entreprises. Aind, est-il illusoire d'andyser les perpectives d' une entreprise par le
prisme naiond. En effet, dle évolue soit sur le marché globd, soit sur le marché
locd. Or, la gedion, I'information et la communication dans une entreprise globae
requiérent des compétences qui transcendent les compétences srictement nationaes.
Cette mutation doit sSaccompagner de nouveles dratégies nécessitant des
compétences nouvelles de la pat des employés. Les conséguences de la
mondiadisation peuvent auss érre observées sur I’organisation méme des entreprises
puisqu eles ne peuvent plus ére hiérarchiques e fondées sur une planification a
long terme de leur activité. Désormais, les entreprises se doivent d ére flexibles et
de s adapter trés rapidement aux évolutions du marché.

Pardldement, la globdisation se traduit par I'engouement sans précédent
des jeunes suédois pour les éudes a I'éé&ranger puisgue 28.000 &udiants ont effectué,
en 2000, une partie de leur cursus a I'éranger, contre seulement 3.500 en 1990.
Ces and que la mondidisaion peut avoir pour effet de creuser |'écat de
qudification entre les générations.



2.—L’adaptation ala « nouvelle économie »

La nouvele économie repose sur la diffuson de produits uniques, sur un
marché globad, ou I'enjeu pour les firmes et dobtenir la premiére place. En
conséguence, le vainqueur de cette compétition et donc cdlui qui possede le niveau
de compétence le plus développé. Ceci dgnifie que I'innovation ex désormas la
source essentielle du succes.

Une entreprise innovante doit savoir vaoriser son capitd  humain, moteur
de la sociéé de la connaissance. Skandia est d'allleurs le créateur de I’ expression de
«capitd intdlectud. » L’entreprise doit donc favoriser le développement des
compétences de ses sdaiés tout en restant suffisamment attractive pour que ses
sdaiés les plus peformants lui restent fiddes. En effet, comme le souligne Michd
Wilodarczyk, qui a piloté le programme de formation de Skandia, « ce capital a des
jambes... »

L'accdération des progres de la connaissance e I'évolution des
technologies de I'information obligent a repenser la gestion des ressources humaines
au sein des entreprises e, snguliérement, la gestion des compétences. De plus, ces
technologies impregnent largement la société suédoise, puisque plus de 50 % des
ménages possedent un PC et que 80 % de la population se connecte régulierement a
Internet.

Le tableau suivant illustre la progresson vetigineuse de la quantité
dinformation disgoonible, du fait de I’écoson d'une nouvele économie fondée sur
la connaissance :

EVOLUTION DE LA QUANTITE D'INFORMATION DISPONIBLE
2003

2003: 24 milliards

- 40.000 2002: 12 milliards
peintures L
rupestres _. 2001: 6 milliards

- 3500 Ecriture -
0 2000 : 3 milliards

sp10ebi9

105 Papier

1450 Imprimerie N
1870 Electricité=

Téléphone

1947 Transistor

1950 Ordinateur

1969 Internet

1993 World Wide Web 1999

Source : Université de Californie, Berkeley



3.—Ladémographie et le niveau d’éducation

Le profil démographique suédois va connéitre de profondes mutetions dans
les années a venir. Le rapport de 3,5 actifs pour un retraité va diminuer a moins de
2,5 gores 2020, comme Iillustre | e tableau suivant :

EVOLUTION DU RAPPORT ENTRELE NOMBRE D’'ACTIFS
ET DE RETRAITESEN SUEDE
1997 — 2040

3,8 1
3,6 1
34 1
32 1

3 4
2,8 1
2,6 1
24 A
2,2 1

2 1

CEESER AR A R - G R

Années

actifs par retraité

Source: Skandia

En outre, la société suédoise et marquée par un phénomene origind : les
sdariés &gés de 55 a 64 ans sont, en proportion, plus nombreux a avoir fréguenté
une université que ceux agés de 20 a 54 ans (21 % contre 11 %). Cet écart é&onnant
sexplique par la reative facilité de I'accés a I'emploi condtatée dans les années
1970 et 1980, qui a incité les jeunes a entrer sur le marché du travall et donc a
délaissr les é&udes universitaires. Cet écart est présenté dans le tableau suivant :

NIVEAUX D’EDUCATION PAR CLASSES D’AGE

100% A
80% A 15% 17%
70% -
60% -
50% 4
40% A
30% 1
20% - Call ége
10% A
0% T T 1
20-64 ans 20-54ans 55-64 ans
Classes d'age

11%

B Université
2% 73% 68% Lycée

Source : Skandia
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Sagissant de I'offre et de la demande de compéence, il convient de
souligner quil existe un décdage entre les dtentes des entreprises et le niveau réd
de qudification de la populaion. Globaement, le marché a besoin de personnes
dun niveau de formation supérieur a cdui condaté: il faudrait permettre aux
personnes qui n'‘ont qu'un niveau secondaire d'accéder a I'université, tandis que
ceux qui sont alés a I'universté devraient prolonger leur cursus par un doctorat, par
exemple. Le graphique suivant illustre ce décdage entre I'offre e la demande de
compétences :

LE DECALAGE CONSTATE ENTRE
L’OFFRE ET LA DEMANDE DE COMPETENCES

Nombre de personnes

s .é: . 5 g
& & & F S

Niveau d'éudes

Source : Skandia

L'initigive nationde «d éévation des compéences», prédablement
présentée, a permis de remettre a niveau 500.000 personnes afin qu'eles puissent
sinscrire a I'université. Ce programme a permis de réduire |’ écart entre les courbes
d offre et de demande de compétences jusgu’ au niveau du baccalaurést.

Cependant le digpogtif gouvernementd et sans effet sur I'autre décdage
observé entre offre & demande, pour les qudifications universtaires. Dés lors, il et
de la responsabilité des employeurs de proposer a leurs sdaiés un outil leur
permettant d’ améiorer leurs compétences en cours de carriere: c'est le rdle que doit
jouer lamobilisation d’ une épargne-compétence au sein de comptes specifiques.



4.—Les conséquences sur les besoins de formation

L’entreprise a etimé que ce contexte nouveau avait des consequences sur
sOn organisation, tant en ce qui concerne la naure des services qudle devra
proposer qu’en ce qui concerne la nature des marchés sur lesquels elle les proposera

S Skandia a, dans le passé, évolué sur un marché de |’ assurance stable ou
elle pouvait proposer des produits standards, il faut reconnaitre qu'dle propose
avjourd’hui des produits sur mesure, gréce a des experts hautement qudlifiés.
Demain, les produits qu' elle proposera devront ére modulables par le client qui
devra avoir accés a des experts extrémement spéciaises, notamment en informatique
ou en droit. Pardldement, I'entreprise ne pourra Simposer, sur un marché globd,
guen véhiculant des vaeurs asfment identifidbles qui respectent la plurdité des
cultures.

En conséquence, les enjeux de la formation consgtent a permettre aux
sdariés de suivre des cours:

— drictement limités aleurs besoins ;
— netraitant pas de sujets d§a assmilés;
— modulés afin d' apprendre «juste atemps » et «juste assez. »

De plus, I'entreprise condate que la didinction entre les formations qui
nNintéressent que I'employeur e cdles qui n'intéressent que le sdaié tend a
S estomper : I’ essentiel des formations suiviesrgjoint I'intérét des deux parties.

Aind, en plus du déveoppement de la formation continue dans les
universtés e de I'ensaignement a distance, il faut encourager la mise en place de
comptes individuels permettant le dével oppement des compétences des sdariés.

B.—UN NOUVEL OUTIL POUR LA GESTION DES CARRIERES : LE COMPTE
EPARGNE COMPETENCE

Pour répondre au nouvel enjeu de la vaorisation des compéences tout au
long de la vie, I'entreprise Skandia a ouvert a ses sdaiés la posshilité de mise en
place dun compte épargne compétence leur permettant de parfaire ou compléter
leurs qudifications.

1.-Le principe de fonctionnement du compte
Chague sdarié a la posshilité d ouvrir un compte éargne compéence. Sl

n'existe aucune obligation, ce produit semble trés attractif puisque prés de la maitié
des employés en ont ouvert un.



Le sdarié verse chague mois une somme comprise entre 2 & 5% de son
sdare brut. L'employeur goute une somme équivdente. Bien évidemment, ce
mécanisme d abondement apparait favorable aux sdariés les mieux payés, qui sont
générdement auss les mieux formés. Ausd, pour corriger cet effet, |'entreprise
verse-t-dle un abondement représentant trois fois la cotisation des sdariés n'ayant
pas le baccalauréat, qui sont &gés de plus de 45 ans e qui travaillent chez Skandia
depuis plus de 15 ans.

Le sdaié peut adimenter son compte jusgu'a ce que le totd de ses
versements atteigne un an de sdaire.

Le montant accumulé a pour findité d'assurer un revenu de remplacement
pour le salarié pendant sa période de formation.

2—Le compte épargne: un outil pour la planification des
carrieres

L’entreprise a créé un dte intranet présentant de maniére trés compléte le
fonctionnement du compte. Le sdarié peut y consulter le solde de son compte et
effectuer des smulations concernant son épargne. Mais ce dte permet auss de
diffuser le curriculum vitee des sdaiés ayant effectué une formation, &in qu'une
entité du groupe Skandia puisse leur proposer des emplois en rapport avec cedle-ci.
Le Ste propose égdement des offres d emplois et de formation.

La gestion des compétences ne peut étre envisagée sans une planification
des carieres et une réflexion prévisonndle de I'entreprise sur les qudifications dont
ele aura besoin a I'avenir. Sans cette démarche, I'entreprise risquerait de voir lui
échapper ses sdaiés nouvelement formés, qui feraient vaoir leurs compétences
aupres d'autres entreprises. Ce compte est donc a I'origine d'une profonde
révolution dans la gestion des ressources humaines. Depuis sa mise en place, des
didogues trimestrids entre le sdaié & son supérier ont é&é inditués: ls
permettent au Ssdaié dexprimer ses souhaits, a l'entreprise d'évduer les
potentidités de son employé et aind déablir une démarche prévisonndle de
gestion des carriéres.

3.—L’utilisation du compte : le dialogue entre I’entreprise et le
salarié

L'épargne accumulée peut permettre de financer la rémunération du sdarié
en formation. Ceui-ci continue de percevoir sa rémunération de I'entreprise, qui
prééve un montant équivdent sur le compte. En outre, il peut financer certains frais
pédagogiques. Cette posshilité n'est ouverte que s I'employé e son supérieur sont
d accord sur le contenu de la formation et s le colt de cette formation est déductible
de I'impogtion de I'employeur. Cette derniére dispostion vise a ce que I'employeur
ne fasse pas cofinancer par son employé une formation qu'il se doit de prendre
intégrdement en charge: seules sont déductibles les colts des formations dont le
financement n’est pas obligatoirement ala charge de I’ entreprise.
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De méme, une lige des formations dont le financement et intégrdement a
la dharge de I'employeur a éé éablie, avec les syndicats, pour chague type de poste.
Aind, est-il impossble pour I'entreprise d'utiliser le systéme du compte épargne
pour échapper a ses obligations.

L'utilisetion de I'épargne et marquée par le didogue gpprofondi entre le
saaié e son supérieur. En effet, I'épargne ne peut ére déblogquée quen cas
d accord entre les deux paties. S |'entreprise condgdere que la formation envisagée
est intéressante, ele peut prendre en charge tout ou partie des frais pédagogiques,
ans que des fras anexes. Aind, un sdaié souhatant sjourner au Royaume-Uni
pour y perfectionner sa connaissance de la langue anglaise peut voir ses fras de
formation e méme le prix de son billet d’ avion acquittés par Skandia

L’entreprise ne peut pas empécher un sdarié de consacrer son épargne a
une formation sans relaion aucune avec Skandia En revanche, il ne pourra bien
évidemment, prétendre a aucune participation complémentaire de Skandia.

En outre, pour éviter tout blocage de I’ épargne en cas de désaccord entre le
supérieur et le saaié, |'entreprise a mis en place un Comité de compéences qui est
amené aréggler d éventuds litiges individuels.

4~ L’expérimentation se développe

L’attrait pour I'éargne compétence peut ére illustré par le chiffre suivant :
moins de deux ans gorés la lancement du produit, 42 % des sdariés de I’ensemble du
groupe Skandia-If sont titulaires d’ un compte.

a) Le profil destitulaires de comptes

Tout d'abord, 46 % des titulaires de comptes habitent la région Stockholm,
15 % cedle de Lund, 13 % celle de Goteborg et 8% celle de Sundvall. Ces données
montrent que le succés du dispositif se répand sur |'ensemble du territoire, méme 9,
du fait de la locdisation du sege de I'entreprise a Stockholm, cette région abrite
prés de lamoitié des détenteurs de comptes.

Les jeunes de moins de trente ans ne sont que peu intéressés par le compte,
puisoU'ils ne représentent que 7 % des déenteurs. Etant récemment diplomés, il est
logique gu'ils soient moins attirés par |’ épargne compétence. De méme, les plus de
61 ans, proches de la retraite, ne représentent qu'un pour cent des titulaires de
compte. 1l et en revanche intéressant de congtater que les 31-40 ans, les 41-50 ans et
les 51-60 ans connaissent la méme proportion de déenteurs de compte. lIs
représentent respectivement 27 %, 34 % et 31 %des titulaires de comptes. En outre,
la répartition par sexe et quasment paritaire puisque 47 % des titulaires de comptes
sont des femmes.

Seuls 48% des détenteurs de comptes ont un niveau d éducation
universitaire. 1l est donc particulierement encourageant de constater que 32 % des
titulaires ne disposent que du baccaauréat et que 20 % ont abandonné leurs éudes



secondaires. L'incitation forte que condtitue I'abondement différencié semble donc
porter ses fruits et attirer vers|’ épargne-compétence ceux qui en ont le plus besoin.

Ce profil des titulares expliqgue largement les types de formation
envisagés: 19% souhatent suivre une formaion de niveau secondaire, 58 %
souhaitent Sinscrire a l'universté e 23 % envisagent de suivre une formation
professonndisée. La répartition des formations souhaitées est présentée dans le
tableau suivant :

TYPES DE FORMATIONSENVISAGEES

Santé
Technologie

= Mathématiques

= Consail

= Sciences humaines

= Marketing

= Psychologie

B Autres

E Droit

I 15% « Informatiaue

15% Economie

I 24% = Langues

Source: Skandia

Enfin, il faut observer que 48 % des souscripteurs a |’ épargne-compétence
souhaitent disposer d'un dipléme a I'issue de leur formation. |l faudra donc donner
un nouveau <ouffle au dispostif de certification des compéences, auqued le
Gouvernement et les partenaires sociaux réfléchissent actuellement.

b) Le dispositif s éend a d’ autres entreprises

Le produit créé par Skandia connait un vif succés en dehors méme de cette
entreprise. En effet, prés de 80 sociétés ont passe un contrat avec Skandia afin que
leurs sdariés puissent adhérer au mécanisme dépargne compéence. Skandia
propose, en effet, un produit complet, assurant la gestion des comptes et
I'information des souscripteurs. Les entreprises concernées sont de taille variable, la
plus petite employant treize personnes tandis que la plus grosse en emploie 50.000.
La municipdité de Stockholm offre a ses sdaiés la posshilité d ouvrir un compte
épargne compétence géré par Skandia.

Comme votre Rapporteur I'a précédemment indiqué, |'ensemble des
dispostifs expérimentaux d épargne-compétence —celui de Skandia éant le plus
répandu — concerne aujourd’ hui plus de 120.000 sdariés, dans I’ensemble du pays.



EXAMEN EN COMMISSION

Dans sa sfance du mercredi 28 novembre, la Commisson a examiné, en
goplication de l'aticde 146 du réglement de I'Assemblée nationde, le présent
rapport d' information sur laformation professionnelle en Suéde.

Aprés avoir rappeé que sa misson en Suéde sinscrivait dans le cadre de
ses prérogatives de Rapporteur spécia, M. Jacques Barrot a souligné que I’ effort
de ce pays pour la formation continue et exemplaire puisque 1,9 million de sdariés
ont suivi une formation en 2000, soit prés de 50 % d entre eux. De plus, la Suede
explore adjourdhui les piges actudlement envisagees en France, comme le
développement de la formation continue dans I'enseignement supérieur et la création
dune épagne-formation individudle Les patenares sociaux francas ont
longuement réfléchi a cette quedtion et le principe de la création d'un compte
épargne formation individud et transférable semble acquis Sur place, ont é&é
rencontrés les deux principaux syndicats représentatifs des employés et des ouvriers,
la confédération patronale, I'agence gouvernementae chargée de la formation des
chémeurs and que deux entreprises: le condructeur de camions Scanig, € la
compagnie financiere Skandia

L’organisation générde du systéme de formation montre que les Suédois
ont bien compris que I'dévation culturdle et intdlectudle &ait la dé de la réusste
économique dans un monde concurrentid. 1ls ont su Sagppuyer sur une action
efficace des autorités publiques. C'est aind que les universtés, certes liées a des
fondations bien dotées, développent des politiques de recherche qui placent la Suede
au premier rang européen en matiere de biotechnologies, par exemple. De méme, la
téévison publique propose des programmes d'une extréme qudité, contribuant a la
formation continue a disance. Sagissat de I'organisation méme de la formation
continue, I'essentiedl de cette compétence revient aux communes, lesquelles ont
I’obligation de proposer des cours pour les adultes de plus de 20 ans. Ces formations
sont trés populaires et jouissent d'une excellente réputation. Par alleurs, I'Etat sait
jouer un réle de régulateur particulierement efficace, en se gardant d'un excés de
réglementation. C'est ans que le minigere du travall ne compte que quelques
centaines de fonctionnaires hautement qudifiés. 1l faut dire que la responsabilité de
la formation des sdariés incombe aux employeurs, I'Etat n'ayant pour misson que
la formation des seuls chomeurs. Pour plus de souplesse, cette misson et non
seulement déléguée a une agence, mas auss largement déconcentré a I'échelon
départemental. C'est a ce niveau que des commissons départementales passent des
contrats avec des prestataires de formations, tres souvent privés, régulierement mis
en concurrence afin de vérifier leur adéguation avec les besoins du marché locd du
traval.



De plus, I'Etat a lancé un programme nationa permettant aux sdlariés ayant
abandonné leurs éudes d'ateindre le niveau du baccdauréat afin de pouvoir
sinscrire a l'universté. En effet, la pat des 55-64 ans ayant suivi des éudes
supérieures et plus forte que cele des 25-54 ans. Cette observation éonnante
Sexplique par la reative facilité de I'acces a I’'emploi dans les années 1970 et 1980,
qui a incité de nombreux jeunes a ne pas poursuivre leurs éudes. C'est donc pour
tous ces sdaiés que I'Etat a mis en place e financé le programme dit «d dévation
des compétences», leur permettant d'ateindre le niveau du bac. Au totd, ce
programme a concerné 500.000 personnes, dans un pays comptant 8,9 millions
d’ habitants.

Scania, une entreprise indudrielle qui produit des camions, a développé un
programme tres complet de formation a I'égard de ses sdariés. Cette entreprise s est
dotée de son propre lycée professonnd qui lui permet de proposer réguliérement
des mises a niveau pour I'ensemble de son personne. L’équipe de direction souhaite
que ses sdariés soient polyvalents et puissent occuper tous les postes de production.
En outre, ele a pris conscience du fait que la responsabilité de I'amdioration des
compétences est désormais patagée entre le sdaié et son employeur. Cest
pourquoi des didogues sont régulierement organisés permettant, d’'une part, d ader
a la congruction de parcours professonnds individuds e dautre part, dinformer
les sdaiés sur les compétences dont I'entreprise aura besoin a I'avenir. La
formation continue chez Scania semble particulierement efficace puisque 1'un des
cing membres de la direction générale de la société a commencé sa carriere au lycée
professonndl.

Skandia est une sociéé d'assurance née en 1855 récemment transformée en
compagnie financiere globde. Elle a déveoppé une approche de la formation
continue qui I’a conduite a révolutionner sa gestion des ressources humaines, qui se
fonde sur un congtat éabli par son équipe de direction. Tout d abord, la durée des
connaissances scientifiques est de plus en plus limitée: cing ans aprés |’ achevement
de ses éudes, un ingénieur en éectronique, en génétique ou en robotique ne peut
plus utilisr que 50% de ses connaissances puisque |'autre moitié est devenue
caduque du fait des progrés de la science. De méme, 90 % des revues ou livres
scientifiques auyjourd’ hui disponibles ont éé publiés au cours des dix dernieres
années. De plus, la mondidisation de I'économie oblige a repenser I’ organisation
des entreprises. Désormais, eles se doivert d ére rapides, flexibles et de s adapter
aux évolutions du marché. Un graphique reproduit dans le rgpport montre qu'en
2002 et 2003, I'humanité produira plus d'informations qu'au cours des 42.000 ans
précédents. Enfin, comme la France qui devrait connditre des flux de départs annuels
en retraite de 150.000 a 300.000 personnes, voire 600.000 & moyen terme, la Suéde
doit faire face a un enjeu démographique mageur accentué par la faible proportion de
sdariés ayant sUivi des études supérieures.



Les formations financées par I'entreprise sont organisées sous forme de
modules afin que les sdariés puissent gpprendre «juste a temps» et «juste assez. »
De plus, I'entreprise congtate que la digtinction entre les formations qui n'intéressent
que I'employeur e cdles qui n'intéressent que le sdarié tend a s estomper, dressant
and le méme condat que les partenaires sociaux frangais. Pour ateindre ce but,
Skandia a ouvet la posshilitt a ses sdaiés douvrir un compte épargne
compétence, leur permettant de financer des formaions ultérieures. Le sdaié y
place de 2 & 5% de son sdaire brut, défiscalisés. L’employeur goute une somme
équivadente, exonéée de charges. Bien évidemment, ce mécanisme d abondement
est favorable aux sdaiés les mieux payés, qui sont générdement les mieux formés.
Auss, pour corriger cet effet, |'entreprise verse-t-elle un abondement représentant
trois fois la cotisation des sdariés qui n'ont pas le baccaauréat, qui sont &gés de plus
de 45 ans et qui travaillent chez Skandia depuis plus de 15 ans.

Mais il faut surtout relever que ce compte et a I'origine d'une profonde
révolution dans la gestion des ressources humaines et des compétences qui ne peut
étre envisagée sans une planification des carieres et une réflexion prévisomele de
I'entreprise sur les qudlifications dont ele aura besoin a I'avenir. Depuis la mise en
place du compte, des didogues trimedriels entre le sdarié e son encadrement ont
éé inditués: ils permettent au sdaié dexprimer ses souhats, a I'entreprise
d évduer les potentidités de son employé e d'éablir conjointement une démarche
prévisonnelle de gestion des carriéres. En somme, le sdarié condruit sa cariére a la
carte.

L'utilisation de I'épargne e, dle auss marquée par le didogue approfondi
entre le sdarié et son supérieur. En effet, I'éargne ne peut ére débloquée qu'en cas
d accord entre les deux paties. S |'entreprise consdere que la formation envisagée
et intéressante, ele pet méme prendre en charge tout ou patie des fras
pédagogiques, ans que des fras annexes. L’entreprise ne peut pas empécher un
sdarié de consacrer son épargne a une formation sans relation aucune avec Skandia
En revanche, il ne pourra, bien évidemment, préendre a aucune participaion
complémentaire de Skandia. En outre, pour éviter tout blocage de I'épargne en cas
de désaccord entre le supérieur et le sdarié, I'entreprise a mis en place de Comités
de compétences paritaires, qui sont amenés arégler d éventue s litigesindividuels.

La Suede a pris conscience que la gestion du «capitd intellectud » (notion
inventée chez Skandia) et le moteur de la société de la connaissance dans laguele
nous sommes entrés et probablement le facteur clé de la compétitivite.

M. Yves Tavernier, président, a souligné que la Suede a su préserver un
service public de tdévison de qualité.

M. Jacques Guyard a jugé ce rgpport particuliérement intéressant. Il sest
demandé quele part de leur chiffre d affaire les entreprises suédoises consacraient a
laformation.



Aprés avoir rgppelé que I'argent de la formation professonnele n'é&ait pas
toujours bien employé en France, & pafois méme totdement détourné de ses
findités, M. Jean-Pierre Brard ses interogé sur les moddités du contréle de
I" utilisation de ces fonds en Suéde.

M. Gérard Bapt a souligné que la révolution de la gestion des effectifs ne
devait pas conduire a accroitre les écarts entre les saariés des grosses entreprises qui
en bénéficieraient et ceux des plus petites, qui en seraient exclus. Il Sest en outre
demandé s la gestion des politiques de formation professonndle éait territoridisée
en Suéde.

M. Jéréme Cahuzac ses interrogé sur le chiffre de 600.000 départs en
retraite annuels évoqué par le Rapporteur, dors méme que les classes d'ége
correspondant n’ atteignent que 800.000 personnes.

En réponse aux différents intervenants, M. Jacques Barrot, rapporteur, a
apporté les précisons suivantes :

—'effort des entreprises suédoises en faveur de la formation est supérieur
denviron cing points a cdui de leurs homologues francaises. De plus, I'origindité
du modde suédois repose sur la mise en place d'une véitable cogestion des
carrieres;;

—la démocratie socide est tres développée en Suede, ce qui explique que la
régulation du secteur de la formation soit opérée par les partenaires sociaux
eux-mémes. L'Etat surveille, quant & lui, la mise en concurrence des prestataires
privés de formation ;

—un projet de loi visant a éendre le principe du compte épargne
compétence doit étre discuté en janvier 2002, afin d'en éendre I’ gpplication a tous
lesdariés;

—la politique de formaion des chdmeurs ext teritoridisée, les mises en
concurrence de prestataires ont lieu dans chague département. Méme s les
prestataires n'ont pas de lien direct avec les entreprises du bassn d'emploi, ils
entretiennent des relaions informelles avec cdles-ci. Cest and que les formations
gquils proposent sont en adéquation avec les besoins, permettant a 70% des
chémeurs formés de retrouver un emploi.

En application de I'aticle 146 du Réglement, la Commission a dors décidé
de la publication du rapport.
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