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Introduction

L'état actuel de la conjoncture va engendrer ungratiation de I'emploi, risquant d’affecter
particulierement les quelgue 600 000 jeunes appes&sprésenter prochainement sur le marché du
travail. En effet, si la crise que nous traverstmgeche nombre de nos concitoyens, elle frappe
encore plus durement les jeunes, confrontés aunda chémage en progression de 40 % en un
an.

Mais I'emploi des jeunes doit aussi relever un géfiicturel. Le taux d'activité des 20-24 ans est
aujourd’hui I'un des plus faibles des pays de I'GEEDOr la France connait une évolution
démographique qui va entrainer prochainement wagnation de sa population active. Dans ce
contexte, 'amélioration du taux d’activité desrjes représente un enjeu majeur pour notre pays.

La conjugaison de ces deux phénoménes rend indigplenune mobilisation renforcée de tous les
acteurs, pour développer l'insertion des jeunesesararché du travail et leur garantir un accés a |
qualification. L’apprentissage, et plus généralenies formations en alternance, constituent I'un
des outils les plus performants pour atteindreobgectifs.

Avec 5,2 millions d’agents, le secteur publipremier employeur de France, est appelé & jauer u
réle décisif dans le développement de I'emploietadformation des jeunes. A l'instar de I'effort
consenti par les branches professionnelles, il deitmobiliser pour augmenter son potentiel
d’accueil en alternance. Les collectivités teridlms consultées se sont d'ailleurs déclarées
conscientes de la nécessité de participer activemkeffort national de formation.

La formation en alternance, c’est aussi pour I'epelr public un instrument particulierement
adapté de gestion prévisionnelle des emplois etdepétences. Répondant ici a une logique de
pré-recrutement, le recours a l'apprentissage pemffmrganiser en douceur le transfert de
compétences en prévision de départs en retraites’gononcent nombreux dans les prochaines
années, et de diversifier, au bénéfice de tousdesces de recrutement.

Dans le secteur privé, I'effort conjugué de I'enbéandes acteurs — Etat, entreprises, conseils
régionaux, chambres consulaires- s’est soldé paressor satisfaisant des formations et
recrutements par la voie de I'alternance. Le nondiereunes inscrits dans les centres de formation
d’apprentis atteint 430 000 en 2008, un résultat@rérence avec I'objectif de 500 000 apprentis
fixé pour 2010 par la loi de programmation pourctdésion socialg.Ouvert au secteur public
depuis la loi du 17 juillet 1992, I'apprentissagensd les trois fonctions publiques a connu un
développement nettement plus modeste, puisquessg@dle0 nouvelles entrées ont été enregistrées

! INSEE : L'apprentissage, entre formation et insertprofessionnelles, Dominique Abriac, Roland RathdRuby
Sanchez — juin 2009

2 e « secteur public » désigne dans le présentorafipnsemble des personnes morales du secteuinastriel et
commercial, n'acquittant pas I'impdt sur les saoEsétet a ce titre non assujetties a la taxe d'aypigsage. Elles
regroupent notamment les services civils et mitiide I'Etat (administration centrale et servidésoncentrés) ; les
conseils régionaux, les conseils généraux et lesnumes ; les établissements publics a caracterénesthatif ; les
hdpitaux publics, les maisons de retraite, les lissdments sociaux et médico-sociaux ; les chamboesulaires
(chambres de commerce, chambres d’agriculture, bremdes métiers). Le cas des associations a bhutiomtif, bien
gue n'appartenant pas au secteur public, est égateabordé. En revanche, les entreprises publi¢iLeedPoste, la
SNCF, la RATP, EDF, GDF, Aéroports de Paris..), qgjuittent la taxe d’apprentissage, n’entrent pass de périmétre
de I'étude.

3Loi n°2005-32 du 18 janv. 2005 de programmationrpawohésion sociale.



en 2008, concentrées pour pres des deux tiersiawlsge collectivités territoriales. Le PACTE,
autre dispositif proposé aux employeurs publicsr pegruter des jeunes formés en alternance,
connait également un succes mitigé. Trois ans agwaslancement, 1 700 embauches ont été
réalisées par cette voie, essentiellement dammst&iébn publique d’Etat.

C’est la raison pour laquelle le présent rappattathe a établir le constat des difficultés et des
freins qui ont pu entraver le développement demi&tions en alternance au sein des trois fonctions
publiques. Il propose ensuite une série de recordateoms pragmatiques, destinées a libérer le
potentiel de formation et de recrutement de jeungses des employeurs publics. Ce potentiel
représente une capacité de formation de 100 O@@$epar an, un objectif accessible si les actions
proposées sont mises en ceuvre dés I'automne 2009.

Ce rapport est le fruit de la consultation de timssacteurs participant a I'élaboration et a laemis
en ceuvre des politigues de formation en alternanggrésentants des employeurs et des salariés
publics et privés, collectivités territoriales, aoff@es consulaires, représentants des centres de
formation d’apprentis, services de I'Etat. Je ®mercie vivement pour la disponibilité dont ils ont
fait preuve, et les propositions constructives lguint apportées dans I'élaboration de ce travail
collectif.



Etat des lieux

1. LES DISPOSITIFS DALTERNANCE DANS LE SECTEUR PUBLIC

1.1 Le contrat d’apprentissage
1.1.1. Les caractéristiques principales du contrat d’'appratissage

1.1.1.1. Présentation du dispositif

L’apprentissage a pour objet de donner & des jetragsilleurs, ayant satisfait a l'obligation
scolaire, une formation générale, théorique etiquat en vue de I'obtention d'une qualification
professionnelle sanctionnée par un dipléme ou tie & finalité professionnelle enregistré au
répertoire national des certifications professidiesé Tout jeune agé de 16 a 25 ans peut entrer en
apprentissage. Des dérogations a ces limites daigmt jusqu’a 30 ans, voire au-dela, sont
possibles en cas notamment d’enchainement de deurats d’apprentissage ou de rupture de
contrat pour des causes indépendantes de la valertépprenti. Toute entreprise du secteur privé
peut embaucher un apprenti si 'employeur déclagadre les mesures nécessaires a l'organisation
de l'apprentissage. Les entreprises du secteuricputmn-industriel et commercial peuvent
également embaucher des apprentis, moyennantrartdispositions spécifiques (cf infra 1.1.2).
L’apprentissage repose sur le principe de l'alteceaentre enseignement théorique en centre de
formation d’apprentis (CFA) et enseignement du eméthez I'employeur avec lequel I'apprenti a
signé son contrat. La durée du contrat peut vdeet a 3 ans en fonction du type de profession et
de la qualification préparée. Cette durée peut &tfisptée pour tenir compte du niveau initial de
compétence de l'apprenti. Pour les besoins de saatmn, un apprenti peut étre accueilli,
temporairement, dans une autre entreprise.

1.1.1.2. Le maitre d'apprentissage

Le jeune est obligatoirement suivi par un maitegpgrentissage, qui a pour mission de contribuer &
'acquisition par I'apprenti des compétences némiess a I'obtention du titre ou du dipléme
préparé, en liaison avec le CFA. Le nombre maxidiapprentis est fixé a deux pour chaque
maitre d’apprentissage.

1.1.1.3. Statut et rémunération de I'apprenti

L’apprenti est un salarié a part entiére. A cefites lois, les réglements et la convention ctilec

de la branche professionnelle ou de I'entreprisesdunt applicables dans les mémes conditions
gu’aux autres salariés. Le temps de formation e € compris dans le temps de travalil.
L'apprenti percoit un salaire allant de 25 % a 78 SMIC, en fonction de son age et de sa
progression dans le cycle de formation. Les comwest accords collectifs de branches ou
d’entreprises, ou I'employeur lui-méme peuventffides rémunérations minimales plus élevées.
Les salaires versés aux apprentis sont exonérggp@isur le revenu dans une limite égale au
montant annuel du SMIC.

Durant les deux premiers mois de I'apprentissagasidérés comme période d’essai, le contrat
peut étre rompu par I'employeur ou par I'apprenti.

4 Article L6211-1 du Code du travail



1.1.1.4. Contrble de I'apprentissage

L’apprentissage est soumis a un double contrdla gart de :

- 'inspection de I'apprentissage, service orgarpsé I'Education nationale pour chaque
académie, chargé de suivre le bon déroulement fterfation et ses aspects pédagogiques. Pour
I'apprentissage agricole, l'inspection est asspaée@ine mission régionale placée sous l'autorité du
directeur régional de I'agriculture et de la fogdt,pour le secteur de la jeunesse et des spaits,
une mission régionale placée sous l'autorité dectBur régional de la jeunesse, des sports et de la
vie associative

- I'inspection du travail, qui veille a I'applicath de la réglementation.

1.1.1.5. Aides financiéres a I'employeur

L'employeur bénéficie d’'une exonération de chargmsales portant sur les cotisations patronales
(& I'exclusion de celles dues au titre des accglént travail et des maladies professionnelles) et
salariales d’origine |égale et conventionnelle isg®s par la loi.

Les contrats d'apprentissage ouvrent droit & umkenmité compensatrice forfaitaire versée a
'employeur par la région de localisation du liea tavail de I'apprenti. Le montant minimal de
cette indemnité est, pour chaque année du cydierdmtion, fixé a 1 000 €.

Les entreprises peuvent bénéficier d’'un crédit gbmégal au produit du montant de 1 600 € par le
nombre moyen annuel d’apprentis qu’elles emploiéatmontant est porté a 2 200 € lorsqu'il

s’agit d'un apprenti reconnu travailleur handicapéorsque I'apprenti, agé de 16 a 25 ans,
bénéficie de 'accompagnement personnalisé, re@ferassuré par un référent, prévu au profit des
jeunes rencontrant des difficultés particulierescdés a I'emploi.

1.1.2. Les spécificités du contrat d’apprentissage pour &mployeur public

Depuis la loi du 17 juillet 1992le secteur public non-industriel et commercialtmmbaucher des
apprentis.Les caractéristiques du contrat sont identiqueliesc des contrats d'apprentissage
conclus dans le secteur privé, a I'exception dsgatiitions suivantes :

1.1.2.1. Le contrat d’'apprentissage reste un contrat de grivié

L’article 19 de la loi n°92-675 du 17 juillet 19@®écise que les contrats d’apprentissage sont des
contrats de droit privé.

A ce titre, en cas de recrutement ultérieur depfapti dans le secteur public, la durée du contrat
d’apprentissage ne sera prise en compte pour ¢elladd la rémunération et de I'ancienneté qu’a
hauteur de la moitié de la durée totale du contatformément aux modalités de reprise des
services antérieurs d’'un agent de droit privé técau sein de la fonction publique.

1.1.2.2. Le contrat d'apprentissage n'offre pas de possdsiliparticulieres
d’embauche ultérieure dans la fonction publique

A lissue de sa période d'apprentissage, le jeurie d'il souhaite intégrer la fonction publique,
réussir le concours externe.

5 Article R6251-1 et 6251-2 du Code du travail
® Loi n°92-675 du 17 juillet 1992 modifiée portanvetses dispositions relatives & I'apprentissagéa formation
professionnelle et modifiant le code du travailufdal Officiel du 19 juillet 1992)
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1.1.2.3. Larémunération de I'apprenti du secteur publimegjorée aux niveaux
etV

Les rémunérations sont calculées en pourcentaggMIC selon les taux applicables au secteur
privé. Ces pourcentages sont majorés de dix pdimggjue I'apprenti prépare un titre ou un

diplébme de niveau IV (baccalauréat professionnel @eemple) et de vingt points pour la

préparation d’un titre ou dipléme de niveau Il &TDUT...)! Le cas des apprentis préparant un
dipléme de niveau Il et plus n'est pas spécifiésdbes textes. La pratique des DDTEFP qui
contrblent les contrats va dans le sens d'une sixtende la majoration de 20 points de la
rémunération pour cette catégorie d’apprentis.

1.1.2.4. L’employeur public est soumis a un agrément préfatt

Pour accueillir des apprentis, les personnes noméedroit public doivent étre agréées par le
préfet de département.

1.1.2.5. L’employeur public bénéficie de I'exonération deaales sociales, mais
pas des aides financiéres

Toutes les cotisations sociales salariales d’ogidéiyale et conventionnelle sont prises en charge
par I'Etat jusqu’a I'obtention du diplome. Aucunetisation salariale n'est due par I'apprenti.
L'Etat prend également en charge l'intégralité desisations patronales, a I'exception de la
cotisation accidents du travail/maladies professities, de la contribution due au fonds national
d’aide au logement, de la cotisation patronaleeti@ite complémentaire et du versement de la taxe
de transport). Le régime appliqué a I'employeurligpub’est donc pas défavorable par rapport &
celui dont bénéficie le secteur privé. En revandbe, employeurs publics n'acquittant ni taxe
d’apprentissage, ni impot sur les sociétés, legratnconclus dans le secteur public n’ouvrenttdroi
ni & I'indemnité compensatrice forfaitaire, ni aadit d’impét. Il en résulte que I'employeur public
doit, sauf dispositions spécifiques mises en cepaela région, verser a |'établissement de
formation de I'apprenti la totalité du colt de fatmon.

1.2. Le PACTE

Proche du contrat de professionnalisation du seqteué, le PACTE (parcours d’accés aux

carrieres de la fonction publique territoriale, hitsiere, et de I'Etat), institué par ordonnance

d’ao(t 2008, est un nouveau mode de recrutement proposé @inesstcatégories de jeunes dans
les trois fonctions publiques. Seuls sont accessiphr le PACTE les emplois de la catégorie C,
correspondant par exemple a des postes d’ouvrigfegsionnels, agents techniques, agents
administratifs, auxiliaires de vie sociale..l'intégration en tant que fonctionnaire titulaire

intervient sans concours au terme d'une formationakkernance de un a deux ans et apres
vérification des aptitudes acquises.

1.2.1. Les principales caractéristiques du PACTE

1.2.1.1. Public concerné

Sont concernés par le PACTE, les jeunes agés d& 2% ans sortis du systéme scolaire sans
dipldme et sans qualification professionnelle rexm ou ayant quitté I'école sans obtenir leur bac
général, technologique ou professionnel (soit igeaux VI, Vbis ou V). Les candidats doivent
présenter leur candidature aupres de I'agencedatmal’emploi. Celle-ci peut confier cette mission
de réception de candidatures a un organisme cldargéacement ou de l'insertion, notamment les

7 Article 2 du décret n°93-162 du 2 février 1993atiéla la rémunération des apprentis dans le segqehlic non
industriel et commercial

8 Ordonnance n°2005-901 du 2 aoiit 2005 relativecanxitions d’age dans la fonction publique et tnstiit un nouveau
parcours d’acces aux carrieres de la fonction gublierritoriale, hospitaliére et de I'Etat.
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missions locales. Les dossiers des jeunes sontternsansmis a une commission de sélection,

chargée d’'auditionner les candidats. Les candidatwetenues sont adressées a [I'autorité
administrative qui recrute. C’est cette derniériepgend la décision finale d’engager le jeune.

1.2.1.2. Caractéristiques du contrat

L'employeur public conclut avec le jeune un conttatdroit public d’'une durée minimale de 12
mois et maximale de deux ans. La période d’essaleedeux mois. Pendant la durée du contrat, le
bénéficiaire du PACTE est soumis & la durée dwatraffectif applicable aux agents du service qui
a procédé au recrutement. La durée du temps pageémation est assimilée a du temps de travail
effectif. Pendant toute la durée du contrat, legfiéiaire releve, en tant qu’agent non titulairelale
fonction publique, du régime général de la sécugidéiale pour I'ensemble des risques sociaux
(maladie, invalidité, accidents du travalil...).

1.2.1.3. Organisation de la formation

Le jeune recruté dans le cadre d'un PACTE suit @ehslon contrat une formation en alternance en
vue d’acquérir une qualification ou, le cas échéamtitre & finalité professionnelle ou un dipléme
La qualification, le titre ou le diplédme doit parteur un domaine d’activité en rapport avec cedui d
'emploi occupé pendant le contrat et étre enregistu répertoire national des certifications
professionnelles (RNCP). A cette fin, une conventdnit étre passée avec un organisme de
formation (qui peut étre, par exemple, 'AFPA, uRETA, un CFA) pour assurer la formation en
alternance. La durée consacrée a la formation septé au moins 20 % de la durée totale du
contrat.

Un agent de la collectivité ou de I'établissemeulbliz doit étre désigné comme tuteur avec pour
mission d’accueillir le jeune, de le guider, devseiison activité dans le service et son parcours de
formation. Le tuteur doit, lui-méme, suivre unenfiation dont les modalités sont fixées par I'arrété
du 23 décembre 2005 (JO du 7 mars 2006) ; toutdésisagents pouvant attester d’une expérience
antérieure en matiére de tutorat dans le cadre ADTE ou bien d'autres dispositifs faisant
intervenir ce type d’accompagnement (par exemplepfentissage) peuvent étre dispensés par leur
administration de cette formation.

1.2.1.4. Rémunération

Pendant la durée du PACTE, la rémunération verségune est calculée en pourcentage du
minimum de traitement de la fonction publique (cemimum est fixé actuellement a 1 321,51 €
bruts mensuels). Elle ne peut étre inférieure &%5fe ce minimum si le jeune a moins de 21 ans, a
70 % si le jeune a 21 ans ou plus. Outre cette ménation, les titulaires du PACTE ont droit au
versement de I'indemnité de résidence et du supgiéfamilial de traitement et, le cas échéant, de
toutes autres indemnités liées aux obligationsedéce résultant du travail de nuit, des dimanches
et jours fériés. Une fois titularisé, le jeune aida la rémunération correspondant & son grade dan
la fonction publique.

1.2.1.5. Situation du jeune au terme du PACTE

Au terme du PACTE, apres obtention, le cas échdartitre ou du dipléme requis pour I'accés au
corps dont reléve I'emploi, I'aptitude professiolme&u jeune est examinée par une commission de
titularisation présidée par le responsable du semdans lequel ce jeune a effectué son contré. Si
jeune est jugé apte, il est titularisé dans I'emptr lequel il a été recruté : cette titularieatest
subordonnée a un engagement de servir fixé a deaxXd durée du contrat initial. Si le jeune
échoue aux épreuves d’évaluation, s'il n'a pas Ipterar la qualification requise (ou le titre ou le
dipléome prévu au contrat) ou en cas de défaillatedorganisme de formation, le PACTE peut
étre renouvelé dans la limite d’'un an. Si en d#éfi@j la commission considére que le jeune n’a pas
les compétences nécessaires, son contrat prerdddeut s’inscrire comme demandeur d’emploi et
prétendre, a condition d’en remplir les conditicensx allocations de chémage.
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1.2.1.6. Exonération des cotisations patronales de sécwsdéiale pour
I'employeur

Les PACTE conclus avant le 1er janvier 2010 ouvdzoit & une exonération des cotisations a la
charge de I'employeur au titre des assuranceslee@ades allocations familiales.

1.2.2. Les spécificités du PACTE pour I'employeur public

Les caractéristiques du PACTE se rapprochent descedlu contrat de professionnalisation en
ceuvre dans le secteur prive. Comme le contrat oegsionnalisation, le PACTE s’adresse aux
jeunes de 16 a 25 dnst vise a leur permettre d’acquérir une qualifaratprofessionnelle et &
favoriser leur insertion ou réinsertion professielien

Différence importante cependant, le PACTE s’adréss@ public plus restreint que le contrat de
professionnalisation : il ne peut étre conclu qa@ades jeunes sans qualification ou non titulaires
du baccalauréat, tandis que le contrat de profesalsation est ouvert a tous les jeunes de moins
de 26 ans.

2. MALGRE UN DISPOSITIF JURIDIQUE DEJA ANCIEN, LES FOR MATIONS EN
ALTERNANCE SONT PEU DEVELOPPEES DANS LE SECTEUR PUBLIC

2.1. La fonction publique représente plus de 20% de lj&oi total

La fonction publique compte 5,2 millions d’agerasixquels s’ajoutent quelque 131 100
bénéficiaires de contrats aid®&d.a fonction publique, emplois aidés compris, éspnte 21,1 % de
I'emploi total (salariés et non salariés) en France

Tableau 1: Fonction publique et panorama de I'emploi totaBhwlécembre 2007

Effectifs au 31/12/2007(en milliers)

Fonction publique (secteur non marchand) 5399

Fonction publique hors emplois aidés 5268

Emplois aidés de la fonction publique 131

Organismes publics hors fonction publique (majoBtaent secteur non marchand) 1J8
Organismes privés a financement public prédomi(sedteur non marchand) 719

Entreprises publiques (secteur marchand) 672

Emploi privé hors service public (secteur marchand) 18 575

Emploi total (salariés et non salariés) 25 543

Source : Source : Rapport annuel sur I'état de la fonctiarbjique 2008-2009 - DGAFP

2.2. Formations en alternance : des dispositifs peu déppés dans le secteur
public
2.2.1. 6400 entrées en contrat d’apprentissage en 2068

L'apprentissage dans les trois fonctions publicuedé introduit par la loi n°92-675 du 17 juillet
1992.

° A la différence du PACTE, le contrat de professalization s'adresse aussi aux demandeurs d’empld6édans et
plus. Le projet de loi sur la formation professiel@ tout au long de la vie propose de I'étendre laénéficiaires de
minima sociaux.

10| es chiffres relatifs au nombre de contrats aid&&ent selon les sources : 131 000 pour la DGAHP,000 selon la
DARES.

11 Les chiffres qui suivent proviennent en partidad®ARES, Synthése n°30.1 juillet 2009. « L’apprsseige en 2007.»
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En 2008, 6 398 jeunes sont entrés dans le dishasititre 6 058 en 2007, soit une hausse de
+5,3 %. Cette croissance ralentit puisque ce tadieigaait +30 % en 2006. Ces chiffres restent
néanmoins tres faibles au regard des 285 000 noxaemtrats d’apprentissage enregistrés dans le
secteur marchand en 2008.

Tableau 2 : Evolution des entrées en contrat d'apprentissage gasecteur public

2004 % 2005 % 2006 9 2007 % 200$
[_Entrées en contrat d’apprentissage 400 [+10 4440682 | 5800 | +4| 6058 +6 639§
Source DARES

Avec 56 % des entrées, les communes sont les jpailesi utilisatrices d’apprentis. Les jeunes sans
gualification reconnue y sont plus nombreux quesdas autres administrations et établissements
publics : 39 % des apprentis recrutés par les cammgont de niveau VI ou V bis, contre 28 %

pour I'ensemble des recrutements du secteur publast une proportion comparable a celle des
recrutements d’apprentis dans le secteur privé.

En termes sectoriels, pres de la moitié (43%) drs/enux contrats forment aux métiers de la
production, dont 23 % dans les spécialités liéesdnmaines de la forét, des espaces verts, de
I'agriculture et de la péche. Désormais, un tiexrs douveaux contrats préparent aux métiers de la
santé, du travail social et des services aux paeso(B points de plus en deux ans).

On note parallélement une élévation sensible demaok de formation. Prés d’'un quart (23,6%)
des formations effectuées par les apprentis dewweptblic sont de niveau BAC +2 et plus. A titre
d’exemple, la communauté urbaine de Lille s’estrdopour objectif de former et de recruter 50%
de ses futurs cadres par voie d’apprentissage.

En définitive, I'apprentissage dans le secteur ipubbdresse a un public plus 4gé que dans le
secteur privé (56% des jeunes formés ont plus den® plus féminisé (49% de femmes, soit 18

points de plus que dans le secteur privé), etgiplémeé que dans le secteur privé (respectivement
23,6% et 17,9% de formations préparées de nivadl)l

Répartition des contrats d'apprentissage dans le secteur public par type d'employeur,
selon le niveau de formation a I'entrée en 2007

En pourcentage

Bac +2 Sans

et sup. Bac CAP-BEP qualification Part

(al v \ V bis et VI Total employeur
Commune 6,3 17,7 37,1 38,8 100 56,4
Département 29,0 40,7 21,2 9,1 100 6,7
Région 31,5 34,2 27,4 6,8 100 1,2
Total Collectivités territoriales 9,2 20,4 35,3 35,1 100 64,3
Service de I'Etat 36,6 21,0 26,5 15,9 100 6,5
Etablissement public hospitalier 16,9 50,8 20,5 11,8 100 8,7
Etablissement public de type administratif relevant
des collectivités territoriales 21,1 33,9 27,1 17,9 100 11,6
Etablissement pub. local d'enseignement
(colléges, lycées, etc.) 26,3 23,7 34,2 15,8 100 0,7
Etablissement public administratif 40,9 24,5 20,1 14,6 100 6,7
Total Etablissements publics 24,7 36,7 23,5 15,2 100 27,7
Autres (1) 55,7 26,1 9,1 9,1 100 1,5
Ensemble du secteur public 16,0 25,0 31,1 27,9 100 100

(1) Autres établissements employant des personnels régis par le droit public (offices publics d'HLM, chambres consulaires, ...)

Note de lecture : Les communes réalisent 56 % des embauches en contrat d'apprentissage du secteur public. Dans prés de 39 % des cas, ces collectivités recrutent
de jeunes sans qualification reconnue (niveaux Vbis et VI).

Source : DARES. Champ : France entiére.
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Tableau 3 :

Les bénéficiaires de contrats d'apprentissagegeaetisexe

Secteur Public

En pourcentage Secteur marchand 1)
Var
2005 (1)| 2006 (1) 2007 (1) 2006/2005 2007 (2)
(en points)
Flux de nouveaux contrats enregistrés 246 717276 332| 284 358 2,9% 6 022
Sexe
HOMMES ... 68,7 684 69,1 0,7 51,0
FEMMES .....vvveiiiiiiiiee e 31,3 31,6 30,9 -0,7 49,0
Age
1p,0 10,1 12,1 19 35
21,6 20,2 19,8 -0,5 12,7
16,2 15,6 16,3 0,7 12,2
16,7 15,8 15,9 0,1 15,4
11,4 115 11,4 -0,1 12,7
3 9,1 8,7 -0,4 11,6
9 66 6,3 -0,3 10,0
8 11,1 9,6 -1,5 22,0

Tableau 4 :Les bénéficiaires de contrats d’apprentissag@ipaau de formation

Secteur Public

En pourcentage Secteur marchand (1)
Var
2005 (1)| 2006 (1) 2007 (1) 2006/2005 2007 (2)
(en points)

Flux de nouveaux contrats enregistrés 246 717276 332| 284 358 2,9% 6 022
Niveau de formation & I'entrée

lalll (BAC + 2 etplus) .ccceevererrennen. 88 10,9 9,9 -0,9 15,8
IV (BAC)... i 14,3 15,7 15,9 0,2 24,8
V (CAP,BEP).... 4.8 33,3 34,4 11 31,2
VBIisS €t VI oo 42,3 40,2 39,8 -0,4 28,2
Niveau de formation préparée

lalll (BAC + 2 et plus) .....ccceeeveennnnnne B3 15,2 17,9 2,7 23,6
IV (BAC Pro., BP).....coeeviiern 202 20,2 20,6 0,5 24,8
V (CAP,BEP).....cciiiiiiiieieeeeiee 64,1 62,4 59,2 -3,2 51,0
Mentions complémentaires 2,5 2,2 2,3 0,1 0,6

Tableau 5 :Les bénéficiaires de contrats d’apprentissagelpaie de contrat

Secteur Public

En pourcentage Secteur marchand (1)
Var
2005 (1)| 2006 (1) 2007 (1) 2006/2005 2007 (2)
(en points)
Flux de nouveaux contrats enregistrés 246 717 276 332| 284 358 2,9% 6 022
Durée du contrat
12 mois et inférieur ... 20,2 21,0 20,9 -0,1 25,5
13223 MOINS weeeeevveeeciiee e 1,62 22,9 24,8 1,9 16,8
24 MOIS .o e 51,3 49,8 48,5 -1,3 54,1
25 mois et plus .....coovevveeniiriieien 9P, 6,4 5,8 -0,5 3,6
Situation avant le contrat
Scolarité ......ccooeeii e 61,8 62,9 63,1 0,2 57,8
En apprentissage ..........cc.cooeeieennnn 27,4 26,2 27,3 11 20,0
Demandeur d'emploi inscrit ... 3,0 2,9 2,8 -0,1 4,7
AULTES ..o 7,8 8,0 6,8 -1,2 17,5

(1) Les répartitions estimées portent sur envi@f®8Bdes contrats enregistrés.

(2) Apprentissage dans le secteur public non imigligt commercial

Champ : France entiére.
Source : DARES.




2.2.2. 665 jeunes recrutés dans le cadre du PACTE en 2008

Ces recrutements en PACTE ont été effectués emlgnamajorité au sein de la fonction publique
d’Etat, ou ils représentent aujourd’hui 12% de demble des recrutements d'agents de
catégorie C.

Tableau 6 : Recrutements effectués en PACTE
2006 % 2007 % 2008
| Recrutements effectués en PACTE 544 - 1% 507 +31 5 g6

Source DARES

2.2.3. Dans la fonction publigue hospitaliere, seul un pétnombre de dipléme est
accessible par voie d'apprentissage

2.2.3.1. La fonction publique hospitaliere compte 200 métig¥partis en cing
filieres

La Fonction publique hospitaliere comptait au 3demdébre 2007 un effectif physique de 1 035 000
agents dont pres de 95% (968 000) relevent dulgestmitaire, les 6 % restant étant employés
dans le secteur social (établissements autonomes personnes agees). Ces effectifs se
répartissent en cinq filiéres : les soignants ifiniéres de toutes spécialitésagents de service
hospitalier qualifiésaides-soignantes) et rééducateurs (masseurs-kiéegeutes, orthophonistes,
orthoptistes) représentent 70% des effectifs. Liard technique et ouvriére (agents d’entretien,
conducteurs ambulanciers, ouvriers professionnet$) la filiere administrative (agents
administratifs, secrétaires médicaux, attachésnditaidtration hospitaliére) regroupent chacune
12% des agents. Les filieres médico-technique (pudatieurs d’électro-radio, techniciens de
laboratoires, préparateurs en pharmacie) et sakioadive (assistantes sociales, éducateurs
spécialisés) constituent les deux dernieres cadtigde personnels, se partageant respectivement
5% et 1,4% des effectifs.

2.2.3.2. Dans la fonction publiqgue hospitaliére, seuls 4 |aliges sont
accessibles par la voie de I'apprentissage.

Aucune statistique n’est actuellement disponible & nombre éventuel d'apprentis
recrutés ou formés au sein des personnels nonasagyde la fonction publique hospitaliére.

Au sein du personnel soignant, les préparateupharmacie hospitaliere ne pouvaient obtenir leur
dipléme que par voie d'apprentissage jusqu’en 208peuvent aujourd’hui également I'acquérir
par formation initiale classique, formation congret validation des acquis d’expérience,

Pour les autres professions paramédicales, telslqummaine des soins infirmiers, seuls les
instituts de formation associés a des établissemtergpitaliers privés a but non lucratif (PSPH)
dispensaient jusqu’'a récemment des formations ppreatissage. Il en était de méme dans le
secteur social, ou la branche des établissemerés@ but non lucratif forme depuis 1999 environ
300 éducateurs spécialisés par an, au sein deBRd@serts dans les régions.

12 |nfirmiéres puéricultrices, IADE (infirmiéres arileésistes), IBODE (infirmiéres de bloc opératoire)
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Depuis 2004 cependant, un petit nombre d’Institlet$ormation en soins infirmiers (IFSI) adossés
a des établissements publics hospitaliers, cordsomtune pénurie de personnels, préparent au
diplobme d’Etat d'infirmiére par la voie de l'appte&ssage. C'est le cas des trois IFSI de
I'Assistance Publique-Hopitaux de Marseille (AP-HMjui forment environ 10% de leurs
infirmiéres par apprentissage. En 2008, 33 apgemtfirmieres ont ainsi été recrutées a l'issue de
la 3™ année de formation. Ces volumes restent cependiEmtfaibles au regard des quelque
21 000 diplémes d’Etat d’infirmiers délivrés anrasient.

Ces « contrats d'apprentissage » se distinguerdncgmt du dispositif classique. A l'issue de la
formation en effet, le nouveau professionnel deitplir un engagement de servir d'une durée

égale a celle de la période rémunérée, disposition prévue dans le cadre du dispositif
d’apprentissage de droit commun.

Le bilan de cette expérience s'étant révelé podtiEontrats du méme type ont été proposes aux
éléves manipulateurs radio d&"2et 3™ année en 2007, 6 contrats aux éleves kinésithétepen
2008.

2.2.4. 430 000 contrats d’'apprentissage dans le secteuriyé

Parallélement, I'apprentissage dans le secteué @rigonnu un véritable essor. De 1980 a 2008, le
nombre de jeunes inscrits dans les centres de fiamd apprentis a augmenté de prés de 80%,
passant de 244 000 a approximativement 450 000t (88r000 relevant de I'enseignement
agricole). Dans le méme temps, I'effectif totak ddeves et étudiants n'a augmenté que de 4%.
L’objectif de 500 000 apprentis en 2010 fixé paioiade programmation pour la cohésion socfale
est donc susceptible d'étre atteint si les difti€siiconjoncturelles actuelles ne perdurent pas.
L’apprentissage concerne essentiellement la ciiiége des 16-18 ans. Le plus gros contingent est
constitué des jeunes de 17 ans dont environ 10%esoCFA. Ce chiffre décline avec I'age de
scolarisation pour ne plus représenter que 2% 4les2 et plus.

Si la part des diplomes préparés reste majorit@nérde niveau V (CAP et BEP) avec 57% de
I'effectif des apprentis, elle augmente toutefoisims vite que celle des diplémes de niveau
supérieur. La tendance de fond est donc & appeentissage aspiré par le hadf avec
notalrpment une multiplication par six en 12 ansdipmes de formation supérieure autre que le
BTS™.

Par ailleurs ce sont les métiers de service, fatgrféminisés, qui connaissent les progressions les
plus rapides.

Ainsi, parallelement a l'image traditionnelle degprenti, jeune, masculin, peu diplomé (CAP,
BEP) et exercant dans un secteur technique (priodychécanique), se dessine un nouveau profil
d’apprenti, plutdt féminin, tourné vers les sergicavec un niveau de dipldme préparé plus élevé,
qui représente aujourd’hui prés de 20% de I'effécti

13 Loi n°2005-32 du 18 janv. 2005 de programmationrpa cohésion sociale.

14 3.-3 Arrighi & D. Brochier,1995-2003, l'apprentissage aspiré par le hafref n°217, Céreq, mars 2005
(www.cereq.fr).

15 Part respective des diplomes préparés dans les &@FR&007-2008 hors niveau V: niveau IV (BAC et brevets
professionnels) : 21% ; niveau Il (BTS, DUT) : 13%iveau Il et | (Licence, Master, ingénieurs) :.8%

18 Ministére Education nationale-D.E.P IPapprentissage, une voie de formation attracévere tradition et mutation,
note d’information n°8-33, déc. 2008.
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3. LES ATOUTS DES FORMATIONS EN ALTERNANCE POUR L'EMP LOYEUR
PUBLIC

Les employeurs publics consultés soulignent quapgsentis, lorsqu’ils sont recrutés a l'issue de
leur contrat, constituent des professionnels direent opérationnels, et cela a tous les niveaux de
formation. Les entretiens réalisés témoignent dian niveau de satisfaction et d’'une volonté de
développement des recrutements par la voie derfahce.

3.1. Un vecteur de diversification sociale

Le rapport Le Bri¥, dans ses propositions de réforme de la formatésnagents de I'Etat, rappelle
gue favoriser la diversité dans le recrutementadesits publics constitue I'un des grands enjeux de
ces prochaines années.

L'apprentissage, s’adressant a un public différdat celui qui passe traditionnellement les
concours, s'inscrit pleinement dans cette volong diversification du recrutement. Parfois
réfractaires au systéme scolaire, les apprentisgénéralement une appréhension pratique des
savoirs. Menant de front un parcours professiomhaln parcours scolaire, ils sont souvent en
recherche d’autonomie, et apprécient I'accompagnerat la rémunération dont ils bénéficient
dans le cadre du contrat d’apprentissage.

3.2. Une meilleure adéquation des candidats aux postesp@urvoir, un
recrutement de proximité, et un moyen efficace @fiser les personnels

Les lauréats des concours font souvent état défiqgatibns et de diplémes nettement supérieurs au
niveau requis, ce qui peut générer chez eux untiwcer frustration et un sentiment de
dévalorisation par rapport aux taches qui leur somfiées, une fois dans I'emptdiAinsi par
exemple en 2007, pres de 40% des candidats reatat&sle cadre des concours de catégorie C
possédaient un dipléme Bac + 2 ou plus, alors gumveau requis est celui du brevet des colléges.
Cette situation peut entrainer une certaine in#lpiarmi ces agents, tentés de se présenter a des
concours de niveau supérieur au détriment de festissement professionnel.

D’un niveau de qualification en moyenne infériewedui des candidats aux concours externes, les
apprentis s'adaptent mieux en général a leur enmn@ment professionnel, notamment au sein des
collectivités territoriales. lls font preuve visvés de leur employeur d’une plus grande fidélité qu
les candidats recrutés par concours. Compte tenia delation qui se noue avec le maitre
d’apprentissage, ils peuvent en effet développewrénitable attachement a leur environnement
professionnel, ce qui contribue a les stabilisetesposte s’ils sont recrutés.

L’apprentissage constitue également pour les erepisypublics un instrument de recrutement
pouvant étre utilisé au plus prés du terrain afimé@pondre directement aux besoins de recrutement
des employeurs publics sur un bassin d’emploi lot&#s apprentis sont en effet recrutés
majoritairement dans le département de leur doenicil

Enfin, la possibilité pour 'employeur, comme pdapprenti, d’'évaluer son adéquation a I'emploi
pendant une certaine période, permet de limiteedesurs de recrutement.

" Propositions pour une réforme de la formationatgnts de I'Etat, Raymond-Francois Le Bris, décer2bfs
18 Rapport de la mission préparatoire au réexamerraémé contenu des concours d’acces a la fonctidnique de
I'Etat. Corinne Desforges, Jean-Guy de Chalvron,i@r2008
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3.3. Un outil adapté pour recruter dans les métiers eansion et émergents,
notamment dans le secteur de la petite enfancesetdcteur social

Pour certains employeurs publics I'apprentissagestitne une voie de recrutement adaptée aux
métiers pour lesquels ils éprouvent des difficuliésecruter. Face a la concurrence du secteur
privé, qui offre des salaires plus attractifs, pegntissage constitue, nous I'avons vu, un moyen de
fidéliser les jeunes. Les apprentis peuvent égalerée choisis pour des secteurs porteurs en
termes d’emplois, qui connaitront un déficit enspanel dans les années a venir.

3.3.1. Les nouveaux métiers

De nombreux métiers émergents, difficiles a pouryair les voies classiques, sont adaptés a la
formation par apprentissage :

Il s’agit notamment des formations a caractéreaggiglie et environnemental. Dans ce domaine,
les collectivités territoriales ainsi que le migig de I'Ecologie, de I'énergie et du développement
durable recherchent des spécialistes en urbaniem@meénagement du territoire, en évaluation
environnementale, en hygiéne et sécurité.

Les métiers de la communication et des systémegodnation, en plein essor, intéressent
particulierement les moyennes et grandes colléétiyde méme que ceux des ressources humaines
et du contrble de gestion.

3.3.2. Les métiers en tension

Parmi les métiers pour lesquels les employeursigaubtncontrent des difficultés de recrutement,
on compte notamment :

. dans les collectivités territoriales :

- les métiers techniques, liés a I'entretien dunbént, la propreté, la collecte et la gestion des
déchets, la voierie, I'entretien des espaces verts

- les métiers du secteur sanitaire et social :er&tie la santé (infirmiers, aides-soignants),saide
domicile, travailleurs sociaux ;

- la direction et la gestion financiére : directeiétablissement, responsable de gestion budgétaire
et financiere, contréleurs de gestion ;

- I'éducation, I'enfance et la jeunesse: assistafaccueil en petite enfance, éducateurs,
animateurs.

. dans la fonction publique hospitaliere, les tersise renforcent dans les métiers
paramédicaux :

- les kinésithérapeutes et orthophonistes conndissee forte attractivité du secteur libéral, au
détriment de I'exercice hospitalier ;

- les manipulateurs d’électroradiologie médicaleegistrent un déficit de vocation ;

- on observe de nombreux postes a pourvoir pasraides-soignants, en raison notamment d’'une
forte création de postes en gérontologie. Cettéepstmn connait un besoin de qualification et de
fidélisation trés important.

- pour les infirmiers, les quotas actuels permetiee augmentation globale des effectifs, mais des
difficultés de recrutement peuvent apparaitre sédospécialité (forts besoins en gériatrie), la
région, le secteur d’activité, le lieu d'activit€!est le cas par exemple de Ile-de-France, qui
forme beaucoup de professionnels de santé quinpamsuite travailler en province.
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Ainsi, selon I'enquéte Besoins en main-d’ceuvre 306s besoins de recrutement de professions
paramédicales, toutes structures confondues, s#esr 43 000 en 2009, soit 4% du total des
projets de recrutement au niveau national. Cometmreént & d’autres secteurs, ces projets de
recrutement ne sont pas affectés par I'impact deise économique.

Tableau 7 : Projets de recrutement des professions parameésdieal 2009

. dont Recrut. % Recrut. avec

Métiers Recrut. déclarés déclarés avec N
e o difficultés
difficultés

Professions médico-techniques (techniciens
médicaux, préparateurs pharmacie, spécialigtes 10 244 5608 54,7%
rééducation. ...)
Aides-soignants 21 327 12 284 57,6%
Infirmiers, sages-femmes 11 777 7778 66 J0%
Ensemble professions paramédicales 43348 25670 59,2%

Source : Source : enquéte BMO 2009

3.3.3. Les meétiers de la petite enfance : un secteur pactiliérement adapté a la
formation par apprentissage

Fin 2007, on compte en France prés de 10 000 steblients d'accueil collectif (creches, halte-
garderies, jardins d’enfants, établissements ragliiseil, services d’accueil familial).
Globalement, leur offre d’accueil a augmenté ded58l@ces par rapport & 2006. Pour pallier le fort
déficit de personnel dans ce domaine, de nombraamiestivités territoriales ont développé une
offre de formation spécifique :

La Ville de Paris, qui recrute chaque année plus@®e jeunes par apprentissage, du CAP au
dipléme d’ingénieur, a récemment créé une filieapgdrentissage d’auxiliaires de puériculture.
Avec 100% de réussite aux examens professionn8B%tde recrutement des apprenties dans les
creches municipales, le bilan, en fin de périodexpérimentation, apparait particulierement
positif. En 2008, 108 futures auxiliaires de pudltires sont entrées en apprentissage. A l'issue de
leur formation en alternance, d’'une durée de 1&nwies se verront proposer un poste d’agent de
la Ville au sein des établissements municipaux ad@dtite enfance. Parallélement au dipléme
d’auxiliaire de puériculture, le recrutement en @@ caractérise également par 'augmentation
significative des CAP petite enfance et des dip®di&tat d’éducateur de jeunes enfants. Ainsi, le
secteur d’activité « Petite enfance » représenserdéis 43% des entrées en apprentissage de la
Ville de Paris.

Par ailleurs, un CFA consacré a la formation d’Baixes de puériculture (dipldme d’Etat
d’auxiliaire de puériculture) a ouvert ses porteganvier 2008, sous I'impulsion de la délégation
régionale d'lle-de-France du CNFPT et du Consejiaial d'lle-de-France. En septembre 2009, il
accueillera, pour une durée de 18 mois de formaéipnalternance, sa troisieme promotion
d’apprentis, ce qui portera son effectif total & 22unes en formation. Compte tenu du succés de
I'expérience, il prévoit d’augmenter prochainemsatcapacité d’accueil, passant de 92 places en
2008 a 256 en 2009.

19 Enquéte BMO Credoc-Pble Emploi 2009
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3.3.4.

3.3.4.1.

Les chiffres clés et les métiers du secteur social

Les métiers sociaux : une forte dynamique de créatn d’emplois

Le code de I'action sociale et des familles idémtifuatorze dipldmes de travail social, que I'on

peut schématiquement diviser en quatre grands desai celui de l'aide et de Il'assistance qui

regroupe les assistants de service social, leseifiens en économie sociale et familiale ou les

techniciens de l'intervention sociale et familiadelui de I'éducation spécialisée qui concerne les
métiers d'éducateur spécialisé, d'éducateur deegeanfants, ou encore de moniteur éducateur,
celui de l'aide a domicile et les fonctions d’erresacknt.
La variété des champs d’activité, des employeudeststatuts constitue I'une des caracteéristiques
des emplois du travail social. On les trouve danfohction publique hospitaliere (67 000 agents

environ), dans les collectivités territorialessteteur associatif, les établissements privés adiut

lucratif et lucratif.

Tableau 8 : Les formations sociales

Diplomes Nombr_e de sections de Effectifs en formation Répart_ition par Ageégloyer]
formation formation en % en I année
CAFDES (1) 15 615 1,1 42
CAFERUIS (2) 34 1467 2,7 41
Diplome d’Etat d'ingénierie sociale 24 506 0}9 41
Médiateur familial 28 549 1,0 419
Total diplémes de niveaux | et Il 103 3137 5,7 41
Assistant de service social 6B 8 395 15,2 24
Con_s_elller en économie sociale 54 1308 24 2
familiale
Educateur de jeunes enfants 37 4 447 B,0 P41
Educateur spécialisé 68 13 394 24,2 25,
Educateur technique spécialisé 31 9b6 1,8 37
Total dipléomes de niveau lll 253 28 540 51,6 2pb
Moniteur-éducateur 61 5612 10,1 24
Tec_h_nlmen de l'intervention sociale e 37 1389 25 ad
familiale
Total diplomes de niveau IV 98 7 001 12,7 2y
Aide médico-psychologique 83 9 62[1 17)4 32
Assistant familial 2 27 0,0 46
Auxiliaire de vie sociale 180 6 96 12,6 7
Total diplomes de niveau V 265 16 617 30,1 5
Ensemble 719 55 2p5 100,0 30

Source : Enquéte auprés des centres de formations soclRREES, 2006.

(1) Certificat d'aptitude aux fonctions de directeutatdissement ou de service d'intervention sociale
(2) Certificat d'aptitude aux fonctions d'encadrementeetesponsable d'unité d'intervention sociale

Ces métiers connaissent aujourd’hui des perspsdiiggecrutement importantes. Cette dynamique
de croissance des emplois s’explique par une augti@n constante des besoins dans certains
secteurs, tels que celui des personnes agéees@ddkes en difficulté, mais aussi par I'appanitio
de nouvelles formes d’organisation du travail, sistance sociale ou de soins.

Ainsi, selon I'enquéte Besoins en main-d’ceuvre 3Yae secteur social et médico-social, toutes
structures confondues, prévoit de recruter 88 &tSgmnes en 2009, soit 9% du total des projets de
recrutement au niveau national.

20 Enquéte BMO Credoc-Pdle Emploi 2009
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Tableau 9 : Projets de recrutement dans le secteur sociad@d 2

dont Recrut. % Recrut. avec
Métiers Recrut. déclarés déclarés avec 0 ReLTUL
e ) difficultés
difficultés
@?sl?;teurs socioculturels, de sport et de 58 605 22 967 39,29
Formateurs, recruteurs 9 105 4149 456%
Assistantes sociales et conseillers familiaux 2 35 669 28,4%
Educateurs spécialisés, conseillers d'éducatjon 10 654 3523 10,0%
et surveillants
Ensemble métiers sociaux 88716 31308 35,29

Source : Source : enquéte BMO 2009

Pourtant, selon une récente étude de la DREE&uls 2% des étudiants se préparant aux diplémes
du travail social le font par la voie de I'apprestige. Il s’agit principalement des étudiants farmé
dans les établissements de la branche privée @oluucratif, qui accueille annuellement quelque
350 apprentis se préparant au dipldme d’éducapiniaiseé, et 170 a celui de moniteur éducateur.

3.4. Le recrutement d’'une personne handicapée par laevdie I'apprentissage
ou du PACTE

La voie de I'apprentissage ou du PACTE constitugr p@s personnes en situation de handicap un
mode particulierement adapté d’entrée dans le mahdéravail. Ces personnes sont en effet
confrontées a un niveau d'études et de qualifinas@nificativement inférieur a la moyenne
nationale (plus de 4 personnes handicapées surdnariveau d’études inférieur ou équivalent au
CAP/BEP). Par ailleurs, I'accompagnement persos@alélivré par le maitre d’apprentissage ou le
tuteur dans le cadre du PACTE représente un modaidiepédagogique approprié.

Le code du travail prévoit I'aménagement de ceeminégles du contrat d’'apprentissage pour
faciliter la formation d’un jeune reconnu travailtehandicapé :

. la durée du contrat d’apprentissage peut étre @arteans ;

. des aménagements pédagogiques peuvent étre cenganginisation de la formation dans
un centre de formation d’apprentis spécialisé (CHge&mettant de bénéficier d’un soutien
adapté, mise en pace d’enseignements a distanéaagement des examens.

Par ailleurs, la loi n°2008-1425 du 27 décembre828&Gupprimé la limite d’age maximale pour
recruter sous contrat d'apprentissage une perduamaicapée.

Enfin, le Fonds pour linsertion des personnes lwamees dans la Fonction publique (FIPHFP)
octroie des aides financiéres pour permettre leldgpement d’'un parcours d’apprentissage ou
d’'un PACTE aménagé en faveur des personnes hagédisap

. prise en charge la rémunération des heures deatutior maitre d’apprentissage ou du
tuteur sur une base moyenne de 3 a 10 heuresrpaires;

. financement de la formation a la fonction de maif@pprentissage dans la limite de 10
jours de formation par an et par tuteur et au coékimal de 150 € HT par jour de
formation ;

. participation au financement de la formation depienti ou du bénéficiaire du PACTE

sur le reste a charge a payer par 'employeur talimite d’'un plafond annuel de 10 000 €
HT par apprenti ou jeune formé en PACTE ;

2! Etudes et Résultats n°696, juillet 2009
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. en sus de I'exonération de cotisations socialesroio@ux employeurs publics d’'une
indemnité forfaitaire d’'un montant de 4 000 € panée d’apprentissage (1 000 € par année
de PACTE), si 'embauche est confirmée a l'issug dkux premiers mois ;

. pour les apprentis handicapés ou les bénéficialtesSPACTE qui nécessiteraient un
accompagnement complémentaire a I'action et a mation du maitre d’apprentissage,
versement d’'une aide financiére plafonnée a hawtes20 fois le SMIC horaire brut par
année.

Bien que ces aides n’existent que depuis janvi€920la possibilité est ouverte a tous les

employeurs publics de se faire rembourser les d&seafférentes depuis le ler janvier 2006, date

de mise en place du Fonds.

L’employeur public peut également solliciter, commeur tout bénéficiaire de I'obligation
d’emploi de la fonction publique, une aide finameién matiere d’aides humaines et techniques au
bénéfice de I'apprenti handicapé ou du jeune réadans le cadre d’'un PACTE : aides liées a des
aménagements des postes de travail, du véhiculsyr@o(t des actions de formation continue
(ingénierie pédagogique spécifique, frais relaiféadaptation des supports pédagogiqugsa. la
prise en charge des transports domicile-travail.

Le contrat d’apprentissage reste un contrat de gdrivié et n'offre pas de possibilités particulere
d’intégration dans la fonction publique. Toutefdés personnes handicapées peuvent étre recrutées
dans la fonction publique par la voie contractusdservée aux personnes handicapées. Si a l'issue
du contrat d’apprentissage la personne handicegigeeutée sur un contrat a durée indéterminée,
le FIPHFP verse a I'employeur une prime a l'ingartile 1 600 €. Enfin, s’agissant de I'apprenti, le
FIPHFP octroie, via 'employeur public, une aidéadformation de 1 525 €, versée lacannée
d’apprentissage a la confirmation de son embaudbstiée a I'acquisition de matériel scolaire et
professionnel nécessaire a la formation).

Ces nouvelles dispositions ont amené certainesnégiu centres de gestion, tels que la région lle-
de-France et le CDG 59, a signer avec le FIHPFP aomvention d’expérimentation sur le
handicap et I'apprentissage. L’ANEldst également en train de négocier un accord cade le
FIFPFP dans ce domaine.

4. LES FREINS AU DEVELOPPEMENT DES FORMATIONS EN ALTER NANCE
DANS LE SECTEUR PUBLIC

4.1. La réussite au concours : une obligation préalabd recrutement de
I'apprenti

Les administrations de I'Etat ressentent commerein féel le fait que I'apprenti doive emprunter

la voie du concours externe pour l'accés aux padtesatégorie A et B, s'il souhaite intégrer la

fonction publique a I'issue de sa formation. Leruéement direct n’est en effet possible que pour
le premier grade de la catégorie C.

Cette obligation peut étre également vécue comroeutiégeante par I'apprenti qui, au terme d’un
double parcours scolaire et professionnel réussiyat confronté & une situation potentielle
d’échec que la voie d’'apprentissage lui avait pgihei surmonter.

22 L'ANFH (association nationale pour la formation rpanente du personnel hospitalier) est TOPCA (oigaei

paritaire collecteur agréé) de la fonction publiospitaliere en 2007. Elle assure la gestion etutaualisation des fonds
versés au titre de la formation continue par I'emide des établissements sanitaires, médico-so@hsmciaux publics
adhérents.
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En outre, I'apprenti candidat aux concours extedegatégorie A et B est placé en concurrence
avec des candidats dont le niveau de dipldme estoyenne supérieur au sien. Ainsi, le rapport Le
Bris, consacré a la formation des agents de FEtadnstate un décalage généralisé entre le niveau
exigeé par les textes pour postuler a un emploiatégorie A, B et C dans la fonction publique et la
nature effective des diplémes dont sont titulalesscandidats a ces emplois : en 2005, 75% des
lauréats des concours externes de catégorie A,d&E4auréats de catégorie B et 70% des lauréats
de catégorie C avaient un dipléme supérieur a cetuiis®. Bien qu'il n’existe pas de statistiques
sur le taux de réussite des apprentis aux conamita fonction publique, on peut supposer que
cette situation restreint leurs chances d’intéaeiministration.

4.2. La concurrence d’autres dispositifs, plus lisiblet mieux connus des
employeurs publics

4.2.1. Une articulation peu claire entre contrat d’apprentissage et PACTE

Nombreux sont les employeurs publics qui s’inteerggsur I'articulation existant entre contrat
d’apprentissage et PACTE. Le PACTE peut étre egeism substitution a I'apprentissage pour les
publics dont le niveau de formation est infériewmaseau IV, en permettant une meilleure maitrise
des codts et un retour sur investissement pactetement de la personne formée. Mais il se heurte
alors, tout comme le contrat d’apprentissage, éotecurrence du recrutement sans concours en
catégorie C.

L'articulation des deux dispositifs nécessite dane sensible révision.

4.2.2. Laconcurrence du recrutement sans concours en caerie C

42.2.1. Le recrutement sans concours est désormais ouwr$s (Es trois
fonctions publiques

Si elle établit clairement le principe du concogmsmme voie d'accés de droit commun & la
fonction publique territoriafg, la loi du 26 janvier 1984 portant dispositionatstaires relatives a
la fonction publique territoriale, ouvre, a titrérdgatoire, la possibilité aux employeurs terréox

de recruter directement des fonctionnaires de oat@®, dés lors que le statut particulier du
cadre d'emplois visé le prévoit. Ce dispositif @me actuellement six cadres d'emplois parmi les
plus pourvoyeurs de postés

Une disposition similaire a été introduite danfolection publique hospitaliéere, par décret n°2004-
118 du 6 février 2004.

Dans la fonction publique d’Etat enfin, la loi 88-du 11 janvier 1984 portant disposition statutaire
relative & la fonction publique de I'Ethta été modifiée en 2007 pour permettre, de maniére
dérogatoire, le recrutement sans concours poucd@aux emplois classés en échelle 2 de
rémunération de la catégorie C. Ainsi, en 2008,0188ents ont été recrutés sans concours en

2 Propositions pour une réforme de la formation dgsts de I'Etat. Raymond-Francgois Le Bris- DécemiB@32

24 e niveau requis est la licence pour les A, lechisuréat pour les B et le brevet des colléges lpsuE.

5 'article 36 de la loi

26 article 38 de la loi

2" Emplois d'adjoint administratif de 2éme classagjgint technique de 2éme classe, d'agent soci@édee classe,

d'adjoint d'animation de 2eme classe, d'adjoinpaimoine de 2eme classe et d'adjoint techniquesiee classe des
établissements d'enseignement.

28 |0j n°2007-148 du 2 février 2007 relative & la rodsation de la fonction publique modifiant I'até 22 de la loi 84-

16 du 11 janvier 1984 portant disposition statetadative a la fonction publique de I'Etat
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catégorie C dans la fonction publique d’Etat, 9&t% de I'ensemble des recrutements de Cat C
(concours externes, concours unique, PACTE). DansmEme temps, 12% du total des
recrutements a été effectué dans le cadre du PACTE.

Le recrutement sans concours apparait plus sotph@ias contraignant que le recrutement par la
voie de l'alternance, dans la mesure ou il n'est pasorti d'obligation de formation pour
'employeur et s’effectue plus rapidement.

4.2.3. Dans la fonction publique hospitaliere : une pratigie de formation initiale
proche, mais distincte, de I'apprentissage

4.2.3.1. Des caractéristiques proches du contrat d'appsagées

La logique de recrutement différe dans la foncpablique hospitaliére : pour la majeure partie des
professions paramédicales, I'entrée en formatidncesditionnée par la réussite a un concours
d’accés en école de formation. Le recrutement’parployeur hospitalier s’effectue a I'issue de la
formation sur présentation du dipléme obtenu. Leté&sype de formation initiale pour la fonction
publique hospitaliére s’'apparente en de nombreuxta@ une formation en alternance par
apprentissage :

. il offre une formation dipldmante, donnant direcegthaccés a I'exercice d’'un métier ;

. il s'effectue par voie d’alternance : I'étudiantaliée une série de stages en milieu
hospitalier, qui s'apparentent & la formation pnad¢i de I'apprenti ;

. les stages sont encadrés par des tuteurs, doétémsaire professionnalisation découle des

responsabilités liees a I'environnement médicals Iservices de soins ont ainsi des
partenariats avec les instituts de formation p@acleil des étudiants en stage.

En matiére de « rémunération » des personnes és;mé@ quart environ des étudiants bénéficient,
soit d’'une bourse octroyée par le conseil régisoalcriteres sociaux, soit d’'un contrat d’allocatio
d’études, dispositif utilisé par les hodpitaux pablipour pré-recruter des professionnels sur les
métiers en tension : infirmiers, manipulateurs gadiA titre d’exemple, 'AP-HP propose des
contrats d'allocation d'études aux étudiantes B8$ (Instituts de formation en soins infirmiers)
comprenant le versement d'indemnités mensuelle848€ a 457€. La bourse ou allocation
d’études est généralement octroyée en contrephieengagement de servir d’'une durée égale a
la période d'indemnisation. En 2007, sur un to&l1ld9 000 étudiants en formation en école de
santé, 27 500 étudiants, soit 23% ont bénéfici@allourse du conseil régional et 1400, soit 1%,
d’'un contrat d’allocation d’'étud&s

4.2.3.2. Le contrat d’apprentissage s’avererait plus aifraour le jeune formée,
comme pour I'employeur hospitalier

En effet, il permet de rémunérer tous les appretatiglis que les bourses ou allocations d’études ne
couvrent qu’un quart environ des étudiants. Péwas, ces contrats sont assortis d’'un engagement
de servir, ce qui n'est pas le cas du contrat dapjssag®.

Ces deux facteurs expliqguent sans doute que Ibkssements n’identifient pas nécessairement les
avantages du contrat d’apprentissage par rapporcauirat d’allocation études en termes
d’intégration et de fidélisation des futurs profemssels. Pourtant, 'employeur hospitalier peut
également y voir plusieurs atouts :

297 38 % de ces étudiants bénéficient d’une mseharge de leur formation et de leur rémunératiTs le cadre de
dispositifs spécifiques de formation continue (potion professionnelle).

% e PACTE en revanche comporte un engagement die égal a deux fois la durée du contrat.
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. le développement de l'apprentissage dans la famgtiobligue hospitaliere peut étre
susceptible d'attirer vers des métiers paramédieaubension des jeunes qui ne se seraient
pas dirigés vers cette formation, faute de moygnmés demandeurs d’emploi ou a faibles
ressources) ;

. I'apprentissage peut aussi constituer une réporiseigmentation des abandons en cours
d’étude dans les écoles d'infirmieres. Les éleves BFSI ont souvent des conditions
sociales difficiles et travaillent pendant leuradits. C'est sans doute ce qui explique un
taux d’abandon qui atteint 20% au niveau natidndl’apprentissage, permettant de
rémunérer les apprentis, peut constituer une ré&éanse besoin de financement, tout en
offrant une insertion professionnelle précoce.

4.2.3.3. L'apprentissage a été développé avec succés damsalche des
établissements privés a but non lucratif

De fait, ce mode de formation a été adopté depd@3 Dar les établissements hospitaliers du
secteur privé non lucratif. Il a abouti a la forinatde plus de 2 000 apprentis au sein de la beanch
(travailleurs sociaux et professions paramédicalgc un bon niveau de satisfaction des acteurs
concernés : le taux dobtention du dipldme est &1€88,5%), le taux d’échec a I'examen
relativement faible (8%) et le taux d’abandon esttament plus faible qu'en formation
traditionnelle (3,5%).

En termes de fidélisation des personnels, le recremt des apprentis formés dans les écoles
d’'infirmiéres de la branche apparait concluant, omagorité d’étudiants choisissant de rester dans
I'établissement employeur a l'issue du contrat diaptissage, malgré I'absence d’engagement de
servir au terme du contrat. L'expérience de 'AP-Hddur I'heure plus restreinte, s’est également
révélée positive a cet égard.

4.2.4. Le développement des contrats aidés

4.2.4.1. 200 000 contrats aidés dans le secteur non marchand

La loi de programmation pour la cohésion socialel8uanvier 2005 a fortement remodelé les
contrats bénéficiant d’une aide de I'Etat en vuantliorer l'insertion professionnelle et sociale
des personnes éloignées de I'emploi. Dans le seotsu marchand, le contrat d’avenir (CAV),
ouvert prioritairement aux bénéficiaires de minigoaiaux, ainsi que le contrat d'accompagnement
dans I'emploi (CAE), destiné aux autres demanddigmploi en difficulté, se sont substitués au
contrat emploi solidarité (CES) et au contrat ernpdmsolidé (CEC).

Ces contrats aidés, qui s'analysent comme des GED farmation obligatoire, limités a 24 maois,
ont notamment été introduits a titre dérogatoimesda fonction publique d’Etat pour les ministeres
de la Défense, de 'Education nationale et dedflietur.

A la fin du premier trimestre 2009, on comptaitosela DARES prés de 210 000 personnes en
contrat aidé dans le secteur non marchand, dostderd0 000 jeunes de moins de 26%ns.

%1 Rapport de I'Observatoire national des emploisestriétiers de la fonction publique hospitaliérersi2007

32 Source : statistiques de la DARES, contrats aidés de secteur non marchand. Les jeunes de moir% dmns
représentent 5,6% des personnes en contrat d’'aweitird 846, et 28,1% des personnes en contratalapagnement
dans I'emploi, soit 34 583.
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Tableau 10 : Entrées et stocks en contrats aidés non marchafthd de cohésion sociale

Secteur non marchand 2008 2009
T4 T1

Nouveaux contrats 30 740 32 690

CAE dont :France métropolitaine 26 439 29 487

Avenants de reconduction 18 347 18 474

Effectifs en fin de trimestre 114 896 123 072

Nouveaux contrats 13 289 11476

Contrat d'avenir dont :France métropolitaine 12 945 11 241
Avenants de reconduction 9 047 11 246

Effectifs en fin de trimestre 84 669 86 545

Source : CNASEA - Traitement : DARES
Lecture : Au ler trimestre 2009, 32 690 conventiaitiles CAE ont été conclues en France

Tableau 11 : Les employeurs du secteur non marchand en stock

Contrat d’avenir CAE
Effectifs en fin de trimestre 2008 2009 2008 2009
T4 T1 En %* T4 T1 En %*

Commune 9406| 8344 9,6%| 17774 19033| 155%
Autres collectivités territoriales** 4188| 4245 4,9% 3634 3844 3,1%
Association, fondation 37 789| 37928 43,8%| 49736/ 53021 43,1%
Etablissement public d'enseignement 25289 28331 32,7%| 22755 25358 20,6%
Etablissement sanitaire public 3887 3638 4,2%| 13830 14299 11,6%
Autre établissement public 3731 3684 4,3% 6413 6 757 5,5%
Autre personne morale 379 375 0,4% 754 760 0,6%
TOTAL 84 669| 86 545 100,0%| 114 896| 123 072 100,0%!

*Correspond a la structure du ler trimestre 2009
**EPCI, département, région

Champ : France entiére

Source : CNASEA - Traitement : DARES

Compte tenu de leur facilité de gestion, ces ctsitoa pu concurrencer I'apprentissage dans le
secteur public et contribuer a freiner son dévetopgnt.

En outre, le décret n° 2009-693 du 15 juin 2008 en application des mesures définies dans le
cadre du Plan d'urgence pour 'emploi des jeunestaure les CAE-passerelles, contrats aidés
proposés par les collectivités locales a des jedaeks a 25 ans rencontrant des difficultés d’accés
a I'emploi. Ces contrats, d'une durée maximum den2dis, sont destinés a leur permettre

d’acquérir une premiere expérience professionnéiieouvrent droit & une prise en charge par

I'Etat de 90% du SMIC et a des exonérations degesasociales.

4.2.4.2. Le contrat d'apprentissage offre davantage d'oppiés aux jeunes
que les contrats aidés

Pourtant ce dispositif ne semble pas constituerdidleur outil d'insertion et de formation pour les
jeunes de 16 a 25 ans. En effet, contrairement digpositions prévues pour le contrat
d’apprentissage, la formation associée aux contatés n’est ni véritablement encadrée, ni
qualifiante ou diplémante.
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En outre, les jeunes recrutés en contrat aidé ldssecteur public ne sont pas destinés a restar dan
I'emploi qu’ils occupent au-dela des 24 mois dduaée du contrat, ce qui constitue une fréquente
source de déception et de conflit avec I'employmublic.

En définitive, les emplois aidés peuvent se défimioritairement comme des outils conjoncturels
contra-cycliques, qui ne constituent pas toujoursdispositif de recrutement ou de formation a
méme d’assurer une insertion professionnelle derdeks jeunes qui en bénéficient. Le contrat
d’apprentissage offre en revanche, au jeune comitiemgployeur public, un cadre de formation

et/ou de recrutement clair et sécurisé, bénéfiaibumt meilleur taux de placement en sortie de
contrat.

Dans ces conditions, il parait opportun d'orieésr jeunes de moins de 26 ans vers des contrats
d’apprentissage plutdt que vers des contrats aidés.

4.3. Un déficit d'image et de culture de I'apprentissage

4.3.1. L’apprentissage reste encore peu considéré commeair voie noble »

En dépit d'une évolution sensible de la perceptienl’apprentissage et d’'un taux de réussite

supérieur a celui des voies classiques, I'imageedype de formation est toujours associée aupres
de certains employeurs publics a un faible niveawgdalification, et au secteur exclusif de la

production.

Ainsi, certains employeurs publics hospitalierssamblent pas percevoir la compatibilité du statut
d’apprenti avec I'évolution de certaines professiparamédicales, telles que les infirmieres, dont
le dipldbme d’Etat sera prochainement reconnu conumegrade de licence, dans le cadre du
processus LMD (licence-master-doctorat). Au seitad®nction publique d’Etat, la « culture » de
la formation professionnelle par alternance regeeinent peu développée, cette voie demeurant
une procédure inhabituelle et peu connue.

Pourtant, il n'est pas rare aujourd’hui de voir @edlectivités territoriales, telles de nombreux
conseils généraux ou la ville de Paris, former gpprentissage des étudiants en masters en
ressources humaines, développement social et uibfanmatique, ou aux dipldmes d’'ingénieur
(niveau 1). Au plan national, le nombre d’apprerd&ns I'enseignement supérieur continue de
croitre, atteignant le chiffre de 90 000 en 2008g@ux de qualification lIl, Il et 1), soit 20% sle
effectifs d’apprentis.

4.3.2. Une méconnaissance des dispositifs et des aidegdisbles par les différents
acteurs
4.3.2.1. En matiére d’orientation des jeunes

Les témoignages recueillis dans le cadre de laionidgissent a penser gu’en raison sans doute de
I'image peu valorisante de I'apprentissage aupeesedtains conseillers de I'Education nationale,
I'orientation des jeunes vers I'apprentissage endi classe de®? ou de 8™ ne semble pas
constituer une option systématiquement expliquéeagtosée.

Quant a la possibilité d’orienter un jeune verppientissage dans le secteur public, elle reste
largement méconnue des professionnels de I'Educattonale.

De méme, les CFA n’ont pas toujours le réflexe diader des apprentis aux employeurs publics.
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Le Livre vert de la commission de concertation Bupolitique de la jeunesse, constatant le
caractére primordial de l'orientation pour la réiessle l'insertion professionnelle du jeune,
recommande l'instauration d’un service public dei€ntation territorialisé, distinct de I'Education

nationale, et concu sur le méme principe que leicempublic de 'Emploi. Le présent rapport

souscrit a cette proposition.

4.3.2.2. Les employeurs publics ne connaissent pas ladibgprentissage dans
le secteur public

Les dispositions pratiques de recrutement par d@pprentissage restent largement méconnues
des employeurs publics, notamment des petitesctiviles territoriales, des employeurs de la
fonction publique d’Etat et des employeurs hosieital A I'exception des dispositifs mis en place
dans les moyennes et grandes collectivités tdaies; il n'existe pas au sein des directions des
ressources humaines de référents identifiés, a naandispenser l'information permettant le
recrutement d’'un apprenti.

4.4. De nombreux obstacles juridiques et administratifs

4.4.1. Certains textes nécessitent une mise a jour

L’article 19 de la loi n® 92-675 du 17 juillet 199&8lative & I'apprentissage dans le secteur public
non industriel et commercial, qui définit les dispions spécifiques et de droit commun
applicables aux contrats d'apprentissage du segteblic, se réfere a des articles du code du
travail qui ont été recodifiés, ce qui induit usgue de confusion préjudiciable (cf infra).

La liste des personnes morales de droit public @mées par I'apprentissage dans le secteur
public, établie par la circulaire du 16 novembr@3 gelative aux modalités d’application de la loi
précitée, doit étre mise a jour.

4.4.2. Une procédure d’agrément préfectoral jugée lourdetanutile

Les modalités d’'accés a I'apprentissage sont magictives dans le secteur public que dans le
secteur privé. En effet, la procédure d’agrémesgfgatoral préalable, prévue a l'origine pour
I'ensemble des employeurs, a été supprimée pownigdoyeurs du secteur prive par la loi n° 93-
1313 du 20 décembre 1993, qui I'a remplacée papuoeedure déclarative, assortie d'un contrdle
administratif a posterioriau moment de I'enregistrement du contrat d’appssage, I'employeur

du secteur privé doit déclarer prendre les mesugesssaires a l'organisation de I'apprentissage, et
garantir que I'équipement de l'entreprise, les meghes utilisées, les conditions de travail,
d’hygiene et de sécurité, les compétences et lalittodes personnes responsables de la formation
sont de nature a dispenser une formation satistaisa

Il semble que cette réforme n'ait pas eu dans €etde d’effet négatif sur les conditions dans
lesquelles est réalisée la formation pratique geseatis, dans la mesure ou elle prévoit également
I'obligation pour I'employeur de se soumettre, pemidla durée de I'apprentissage, au contréle
pouvant étre exercé par les services de I'inspecteol’apprentissage et de I'inspection du travail.

Elle a en revanche permis d’éviter la lourdeurestbblocages associés a la procédure d’agrément,
toujours en vigueur pour les employeurs pubficu cours des consultations, ceux-ci n‘ont cessé

% Loi n°92-675 du 17 juillet 1992 (JO du 19 juill#892), art. 20-1 : « Au vu d'un dossier précisast tonditions de

travail, d'hygiéne et de sécurité, I'équipemenséivice et la nature des techniques utilisées gimsiles compétences
professionnelles des maitres d'apprentissageptésentant de I'Etat dans le département du leédition des contrats
délivre un agrément a ces personnes. »

29



de dénoncer, a quelques rares exceptions presdifigsultés administratives et les retards
rencontrés pour recueillir 'agrément du maitrepgientissage.

4.4.3. Le contrble des conditions de travail de I'apprentiet I'octroi de dérogations se
heurtent & un conflit de normes

L'inspection de l'apprentissage (rectorat pour fesmations débouchant sur un diplébme de
I'éducation nationale, direction régionale de liagiture et de la forét pour les diplomes de
I'enseignement agricole, direction régionale dgelmesse, des sports et de la vie associative pour
ceux du secteur de la jeunesse et des sportshasgiée de procéder au contréle de la formation
dispensée aux apprentis dans le secteur public.

En revanche, pour ce qui concerne le contrdle aeslitons de travail, la circulaire du 16
novembre 1993 relative aux modalités d’applicatienla loi du 17 juillet 199% prévoit que les
dispositions de I'ancien article L. 119-1 dernitnée relatives a I'intervention de I'inspection du
travail en cas d'infraction ne sont pas applicaldebapprentissage dans le secteur public non
industriel et commercial. Cette méme circulaireique par ailleurs que, méme si la loi ne le
précise pas, la possibilité de délivrer une déiogapour permettre a un apprenti mineur
d’effectuer des heures supplémentaires ne s’appl@s dans le secteur public. Il en est de méme
de la procédure de suspension du contrat d’appsagfe prévue a l'article L.117-5-1 du code du
travail lorsque I'apprenti est placé dans une Sitnade risque sérieux d'atteinte a la santé ou a
l'intégrité physique ou morale.

Pourtant, lorsque les employeurs publics engagentapprenti, ils le font dans le cadre de

I'application du chapitre Il de la loi n° 92-675 di juillet 1992, relatif & I'apprentissage dans le
secteur public non industriel et commercial. L&aetil9 de cette loi rappelle que les contrats
d'apprentissage, souscrits avec une personne nutraleoit public dont le personnel ne releve pas
du droit privé, sont des contrats de droit privicaels sont applicables les dispositions du code du
travail relatives a I'apprentissage, a I'exceptiencelles relatives au maintien de l'agrément du
maitre d'apprentissage et aux conditions partiagdiéle rémunération de I'apprenti. Il reste que la
recodification des articles mentionnés rend impmediinterprétation claire du contenu de I'article

Ce conflit de normes nécessite une clarificatiogente car sa résolution permettrait de lever un
frein majeur au développement de I'apprentissages tka secteur public. En effet, la suppression
éventuelle de la procédure d’agrément de I'employeilic ne peut étre réalisée que si l'autorité
de contrble en cas de manquement de I'employewsaobligations vis-a-vis de I'apprenti est

clairement identifiée et désignée.

4.4.4. La question des travaux dangereux pour les apprergimineurs

Les articles R. 4153-20 a R. 4153-24 du Code dairanterdisent aux jeunes travailleurs de
moins de dix-huit ans I'exposition & certains tavalangereux, et en particulier & I'utilisation
d’outils tranchants, sauf ceux pour lesquels I'ecdpur du travail a accordé une autorisation, aprés

avis favorable du médecin du travail.

Si linspection du travail peut délivrer des détages dans les entreprises du secteur privé, les
mémes interrogations que précédemment se posamnt@gan pouvoir d’accorder aux collectivités

% Circulaire du 16 novembre 1993 relative aux modslid’application de la loi n°92-675 du 17 juille@9R et des
décrets n°92-1258 du 30 novembre 1992 et n°93-162 vrier 1993 relatifs a I'apprentissage dansdeteur non
industriel et commercial.

% « Les inspecteurs du travail et de la main-d'ceetries autres fonctionnaires dans la compétensqueds entre le
contrble de I'application de la Iégislation du aihet des lois sociales sont chargés, concurrernmat les officiers de
police judiciaire, de constater les infractions dispositions du présent titre et des textes mis pon exécution. »
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territoriales des dérogations éventuelles conceéfdeamaniement d’outils dangereux. L'absence de
dispositions réglementaires claires sur ce pointoetement préjudiciable aux apprentis concernés,
tant du point de vue de l'acquisition des savadiefgue de l'intérét des taches a accomplir. Ainsi,
I'apprenti mineur, recruté par exemple au sein darvice technique, peut voir considérablement
restreindre ses possibilités d'utilisation d’équimts tels que débroussailleuses, tondeuses,
trongconneuses, taille-haies électriques. Cettatsitn engendre par ailleurs une rupture d’'égalité
face a I'examen final, les apprentis du secteutipsk trouvant alors face a des candidats dont les
employeurs ont pu obtenir une dérogation poursetilces équipements.

4.4.5. Des conditions de qualification du maitre d’apprenissage différentes dans le
secteur public et le secteur privé

Les conditions pour étre maitre d’'apprentissage tlasecteur public different de celles du secteur
privé, sans gu'il soit possible d'y trouver unetification.

En effet, pour le secteur public, I'article 2 dicd#t n°92-1258 du 30 novembre 1992 dispose que :

« L'agrément peut étre accordé par le préfet gartEment si le maitre d'apprentissage exerce
depuis au moins trois années des fonctions profiessiles dont I'acces atteste une qualification au
moins équivalente a celle visée par le dipldmeitoal préparé par I'apprenti ».

Pour le secteur privé, l'article R6223-24 du codetrdvail prévoit que peut remplir les fonctions
de maitre d’apprentissage celui qui possede :

- soit un titre ou un dipldbme au moins égal a icghuéparé, ainsi qu'une expeérience
professionnelle de 3 ans en relation avec la deatibn visée par ce dipldme ou ce titre ;

- soit une expérience professionnelle de 5 ansekation avec la qualification préparée par le
jeune et un niveau minimal de qualification déternpar le comité départemental de I'emploi ;

- soit une expérience professionnelle de 5 ansapport avec le dipldme ou le titre préparé par
'apprenti aprés avis du recteur, du directeur aggl de I'agriculture et de la forét ou du
directeur régional de la jeunesse, des sportssdodsrs.

4.4.6. Le maitre d'apprentissage n’est pas suffisamment Varisé

L’ensemble des acteurs consultés a souligné lass#éede valoriser davantage la mission du
maitre d’apprentissage. Au-dela de sa stricte ctanpé professionnelle, le maitre d’apprentissage
doit démontrer une forte motivation et déployeramsemble de qualités telles que la capacité a
écouter et a transmettre, et a réaliser une évatuabjective de I'apprenti. Tout en lui apprenant
un métier, il peut aussi I'amener a redéfinir soomportement au travail : réduction de
I'absentéisme, ponctualité, discipline, développatnaie relations harmonieuses avec ses collegues.

L’exercice de ces missions nécessite de la dispi@jlde 'accompagnement, et la reconnaissance
de I'ensemble des compétences a mobiliser poudesricBapprenti.

La législatiori® prévoit bien qué’employeur doit permettre au maitre d’apprentissedg dégager
sur son temps de travail les disponibilités nédessa I'accompagnement de I'apprenti et aux
relations avec le CFA. Il doit également veillecé que le maitre d’apprentissage bénéficie de
formations lui permettant d’exercer correctemenhsssion.

Pourtant, en pratique, ces dispositions restentesdulettre morte, en particulier au sein de la
fonction publique d’Etat.

38 Art L 6223-7 du code du travail
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4.4.7. Une rémunération des apprentis différente dans leesteur public

La rémunération de l'apprenti du secteur pybliéterminée en pourcentage du SMHESt
majorée de 10 points lorsque I'apprenti prépargiptdome de niveau IV et de 20 points lorsqu'il
prépare un dipldme de niveau Ill. Cette partictdarompt avec le principe d’égalité de traitement
pour un méme dipldme préparé, et s'avere dissuamiveas d’enchainement avec un contrat
d’apprentissage effectué dans le secteur prive.

4.4.8. Un mangue de souplesse de I'administration en case dormation pratique
dans plusieurs établissements

Un employeur public peut ne pas étre en mesureamper des taches et/ou ne dispose pas des
équipements ou des techniques recouvrant I'enserdbke besoins de formation pratique
nécessaires a I'obtention du dipléme ou du titréifeepréparé par I'apprenti qu’il emploie.

Ainsi les formations aux professions sociales it que le volet pratique de I'apprentissage
s’effectue dans des structures diverses : étabimsts d’accueil pour personnes handicapées,
établissements d’hébergement d'urgence, établisgsrd&accueil pour personnes agees...

La loi prévoit que I'employeur peut alors conclaneec une autre personne morale de droit public

ou avec une entreprise une convention indiquanurgu’partie de la formation pratique est

dispensée par cette autre personne morale afierdeefre a I'apprenti de compléter sa formation
H 7

pratiqué’.

Pourtant, certains services de I'Etat ont tendanee montrer restrictifs dans I'appréciation déecet
possibilité, pourtant nécessaire et utile, ouvartemployeur public.

4.5. Des freins budgétaires et financiers

4.5.1. Lanécessité de prendre en charge la totalité du @bde I'apprenti

Pour les employeurs du secteur privé, les contfaisprentissage ouvrent droit a une indemnité
compensatrice forfaitaire (ICF) d’'un montant minimale 1 000 € par année de formation et par
apprenti, versée a lI'employeur par la région ousitee le lieu de travail de I'apprenti. lls
bénéficient également d’un crédit d'impdt de 1 6GGE200€ par an et par apprenti.

Ces aides financiéres, ainsi que la gratuité derlaation dispensée aux apprentis par les CFA,
constituent la contrepartie de Il'assujettissemees @ntreprises du secteur privé a la taxe
d’apprentissage, due a hauteur de 0,5% de leuremsalariale, a la CDA (contribution au
développement de l'apprentissage), d'un taux audigl de 0,18%, et a une contribution
supplémentaire de 0,1% pour les entreprises dedel®50 salariés qui n’atteignent pas le seuil de
3% de jeunes formés en alternafice

L'employeur public, n’étant assujetti ni a la takapprentissage, ni a I'imp6t sur les sociétés, ne
percoit en regle générale, ni indemnité compertgafdrfaitaire, ni crédit d'impét. Il en résulte la
nécessité pour lui de prendre en charge la totdlitécolt de I'apprenti: salaire net, colt de
formatior’®, rémunération du maitre d’apprentissage.

37 Art 13 de la loi n°97-940 du 16 octobre 1997 miadif la loi n°92-675 du 17 juillet 1992, art 18.

% Article 225 du CGl

39 L'article 20, 1l de la loi n°92-675 du 17 juilldt992 dispose que « les personnes morales depditdit non assujetties
a la taxe d’apprentissage qui emploient des apprprennent en charge les colts de la formatiocedeapprentis dans
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Si le versement du salaire des apprentis et cella dratification du maitre d’apprentissage nd son
généralement pas contestés par les employeurscpuldauf pour les petites collectivités
territoriales, la nécessité de prendre en chargetédité du colt de formation est unanimement
dénoncée comme un frein majeur au développemdigpirentissage dans le secteur public.

4.5.2. Des pratiques régionales diverses sur la prise eharge du colt de formation
des apprentis

4.5.2.1. Certaines régions integrent le colt de formatianagprentis du secteur
public dans la subvention globale de fonctionnerdestCFA

Une circulaire de novembre 199prévoit qu’en cas d’accord du conseil régionalgdavention
passée entre I'employeur public et le CFA peutusip que les apprentis accueillis sont
comptabilisés dans I'effectif global conventionra fa région, et que les colts de formation sont
couverts a ce titre par la subvention normaleodetionnement du centre de formation.

Pour les régions qui appliquent cette dispositiemployeur public ne se voit facturer que le colt
résiduel de la formation, différence entre son aéét et la subvention de fonctionnement versée
par la région.

Pour les régions excluant les apprentis du segbedntic de I'effectif global conventionné,
I'employeur public doit acquitter la totalité dultale la formation.

4.5.2.2. Des primes destinées a financer partiellement {¢ de formation des
apprentis du secteur public peuvent étre égaleprepbsées

Quelques régions accordent des primes comparallEsFaaux employeurs publics remplissant
certaines conditions. Ainsi, la région Rhone Alpesse-t-elle une aide annuelle de 1 000 € par
apprenti aux employeurs publics de moins de 10@tagke conseil régional d'lle-de-France offre
quant a lui une prise en charge du codlt résiduda dermation des apprentis du secteur public :
chaque CFA attestant d’'un contrat d’apprentissagee ain employeur public est doté d'une
subvention complémentaire maximum de 2 000 € paéaret par contrat. Le co(t facturé a
I'employeur est ainsi diminué d’autant. La régioort-Pas-de-Calais envisage de prendre en
charge une partie du colt de la formation des apipreu secteur public, & hauteur de 1 500 a
1 800 € par an et par apprenti. Pour les colléésvile moins de 21 salariés, cette aide seraiassort
d’une aide a I'embauche de 915 €.

Il reste que la majorité des régions ne proposeesmployeurs publics aucune contribution a la
prise en charge du co(t de formation des appreb¢iodt, qui peut étre évalué de 4 000 a 68000
par an et par apprenti pour une formation de nivéapeut représenter une charge difficile a
assumer, hotamment pour les petites collectivéé#driales.

les CFA qui les accueillent. A cet effet, elles passonvention avec le (ou les) CFA pour définirderditions de cette
prise en charge. »

40 Article 2.2 de la Circulaire du 16 novembre 1992tigk aux modalités d’application de la loi n°9567 17 juillet

1992 et des décrets n°92-1258 du 30 novembre 188298-162 du 2 février 1993 relatifs a I'appresdige dans le
secteur public non industriel et commercial.
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4.5.3. Une rémunération insuffisante du maitre d’apprentisage

Instituée pour les fonctionnaires territoriaux pardécret n° 91-711 du 24 juillet 1991, la NBI
(Nouvelle bonification indiciaire) se concrétise pattribution d’'un complément de rémunération,
calculé en nombre de points majorés, aux agentsipaot des fonctions comportant une
responsabilité ou une technicité particuliere. Deengadre, les fonctionnaires territoriaux exercant
des fonctions de maitre d’apprentissage agréé ioamfd’'une NBI de 20 points majorés. Seuls
les fonctionnaires sont, a I'exclusion des ageatgractuels, €ligibles a la NBI. Si 'agent concern
percoit déja une NBI & un autre titre, les deux NBke cumulent pas, seule la plus élevée est prise
en compte.

Dans la fonction publiqgue d’Etat, la NBI est ingéie dans chaque département ministériel par
décret. Des arrétés en fixent les conditions dkattion dans la limite de I'enveloppe budgétaire
prévue a cet effet. Aucune ne prévoit a ce jodtritaution d’'une NBI aux maitres d’apprentissage

Dans la fonction publique hospitaliere, les tutengspercoivent aucune rémunération liée a leurs
fonctions d’encadrement de stagiaires.

4.5.4. Dans la fonction publique d’Etat : I'obligation d’intégrer les apprentis dans
les plafonds d’emplois

Les crédits ouverts sur le titre 2 des dépensepetlsonnel sont assortis de plafonds
d’autorisation d'emplois rémunérés par I'Etat, $ixpour chaque ministére et déclinés par
programme et par catégorie d’emplois. Les emplayeninistériels consultés ont tous fait état des
difficultés engendrées par l'intégration obligagoites apprentis dans les plafonds d’emploi. lls ont
fait valoir que cette disposition les obligeait aggr un ETP (équivalent temps plein) pour un
apprenti. Or un apprenti, placé dans un servicauerd’étre formé, ne peut étre assimilé a un agent
opérationnel. En outre, I'apprenti n'est pas némiessient destiné a rester dans le poste, ni dans le
service qui 'accueille en formation.

4.6. Le cas des associations

Avec plus d’'un million de salariés, le secteur ag®d regroupe des métiers connaissant des
perspectives de recrutement importantes. AinsansBénquéte Besoins en main-d’ceuvre 26,09

le secteur social et médico-social, dans lequeasssciations sont fortement représentées, prévoit
de recruter prés de 90 000 personnes en 2009%aitu total des projets de recrutement au niveau
national.

Au sein de I'activité associative, deux secteugzgagissent particulierement dynamiques :

- les métiers du sport et de I'animation : clubs sfsprassociations d’éducation populaire ;
- les métiers du secteur social : accompagnementpdesnnes agées et des personnes
handicapées.

Ces métiers, nous l'avons vu, se prétent parti@iient bien aux formations par apprentissage.
Les perspectives de développement de l'apprengsgamirraient donc y étre prometteuses.
Pourtant, avec 0,3% de I'emploi associatif, le tdi@pprentis y est trés inférieur a celui du secteu
prive.

Des freins spécifiques limitent en effet le dévelmment de I'apprentissage dans les associations :

4 Enquéte BMO Credoc-Pdle Emploi 2009
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4.6.1. Un manque de lisibilité des emplois offerts par lsecteur associatif

Sous le méme statut d’association, se cétoientedepetites structures, comme par exemple les
clubs sportifs ou des associations de servicegparkonne, composés uniqguement de bénévoles, et
des grandes organisations telles que 'UCPA ou PAFqui ont un fonctionnement proche de
celui d’'une entreprise et de nombreux salariesuBaap ignorent ainsi que les emplois salariés
offerts par les associations couvrent toute la games emplois administratifs et de services.

4.6.2. Les maitres d’apprentissage potentiels sont souvedes bénévoles

Une des difficultés rencontrées par le milieu assibgpour développer I'apprentissage tient a
I'absence de salarié dans I'association pour exéadenction de maitre d’apprentissage, alors que
des bénévoles disposent des compétences requisesexercer cette fonction. La délégation
générale a I'emploi et a la formation professioln¢éDGEFP) du ministére de I'économie, des
finances et de I'emploi, a décidé récemment d’'ag@pates assouplissements a la réglementation en
admettant, d’une part, que le statut de maitreptapissage soit accordé a un bénévole, et d'autre
part que lI'expérience associative soit assimild&xpérience professionnelle exigée du maitre
d’apprentissage.

4.6.3. L’'absence de financement de la formation et du sale de I'apprenti

Les associations employeurs a but non lucratifesegar la loi de 1901 ne sont pas assujetties a la
taxe d’apprentissage. Elles se trouvent donc damséime situation que les employeurs publics,
guant & la prise en charge du co(t de I'apprenti.
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Propositions

1. METTRE EN (EUVRE UN PROGRAMME NATIONAL CONCERTE

1.1 Impulser une politique nationale volontariste relég par une concertation
régionale renforcée

1.1.1. Un objectif : atteindre en 5 ans 100 000 jeunes farés en alternance dans le
secteur public, soit 2% de I'effectif global

1.1.1.1. Un contexte démographique favorable, malgré laraorte budgétaire

Les départs a la retraite ont atteint des nivedexéé en 2008, avec pres de 66 000 nouvelles
pensions attribuées dans la fonction publique ¢*Efaoit +43% par rapport au niveau de 1999),
33 000 dans la fonction publique territoriale, 8t0P0 dans la fonction publique hospitalfér€es
deux catégories enregistrent ainsi en 2008 desnesude départ en retraite deux fois plus élevés
guily a 10 ans.

Les besoins de recrutement ouverts par ces dépanttituent une véritable opportunité pour
favoriser l'apprentissage dans le secteur publs. slinscrivent toutefois dans un contexte
budgétaire contraint. Ainsi le hon remplacemenndiépart a la retraite sur deux est déja en ceuvre
dans la fonction publique d’Etat. La fonction papbié territoriale a quant a elle connu ces dernieres
années une croissance sensible de ses effectifparie liée aux transferts de compétences
associés a la décentralisafibrC’est pourquoi le nombre de ses recrutementsagst doute appelé

a se stabiliser. Enfin, la fonction publique hosljire est engagée dans une logique de maitrise des
colts incompatible avec une forte dynamique detioréd’emplois.

1.1.1.2. Jeunes formés en alternance : un potentiel enabdgyele 1 & 3 % de
I'effectif global selon la fonction publique d’aceilid’ici a 5 ans

Le tableau suivant estime le potentiel de recrutdérmet de formation annuel de jeunes en
alternance (Pacte et apprentissage) dans lesfaraifons publiques. L'estimation se base sur les
hypothéses suivantes :

. pour la fonction publique d’Etat et la fonction fighe territoriale :

- une cible de l'ordre de 25% du total des recrutdmerternes réalisés via une formation
en alternance pourrait étre envisagée a horizarephwuel ;

- sur I'ensemble des apprentis accueillis dans legices publics pour préparer leur
dipldme, un tiers environ pourrait étre recruté.

42 Hors personnel militaire

4325044 : agents titulaires, hors corps de diredf®%), chiffres fournis par la DHOS

4 Plus de 44 000 agents de I'Etat (Techniciens ewsrile service de I'Education nationale, agentsnihistére de
'Equipement..) ont ainsi été transférés en 2007,2e000 transferts sont encore prévus en 200% (detconjoncture
n°13 du CNFPT : tendances de I'emploi territoriahyier 2009)
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. pour la fonction publique hospitaliére :

- une cible pluriannuelle identique de 25% du tod decrutements externes réalisés via
une formation en alternance serait également retenu

- pour le personnel soignant et médico-techniquegrégortion de recrutements pourrait
s'élever jusqu’'a 80% des apprentis ayant réalisg lermation dans les services
hospitaliers. En effet, la fonction publique hoaliére recrute en majorité sur des métiers
en tension (professions paramédicales). Elle stailtinc conserver les jeunes qu’elle
forme. Cet objectif est d’autant plus atteignable ¢g recrutement n’est conditionné que
par la réussite au concours sur titre (titre reqoisr exercer la profession).

- pour le personnel non soignant, la méme cible que les deux autres fonctions publiques
serait visée. L’hypothése du recrutement d’'un tikss apprentis ayant obtenu leur diplome
serait retenue.

Tableau 12 Potentiel annuel de formation en alternance desgdis fonctions publiques

. Total
Effectifs o Flux annuel :
physiques | Recrutements 25% de de jeunes Jeunes
recrutement ’ formés en
au externes 2008 ar alternance formes en alternance
31/12/2007 P alternance (1)
FPE 2 484 000 15 576 3894 11 682 23 364
FPT 1 748 000 34 850 8712 26 134 52 27p
FPH 1 035 004 24 628 6 157 10 323 20 64p
do,nt_ pers. s_,0|gnant et 18 626 4 654 5 820
médico-technique
dont pers. non soignant 6 003 1501 4 503
Total 5267 000 18 763 48 141 96 282

(1) surla base d'une durée de formation moyenne de2 a

Les rythmes démographiques comme les besoins sintelement variables selon les trois
fonctions publiques. La nature des postes offértiee compétences recherchées influe aussi sur le
recours a l'alternance. Ainsi, la masse des empleéscollectivités territoriales comme la diversité
des postes qu’elles sont a méme de proposer enificietrrain d’action privilégié pour développer
I'alternance, notamment dans le domaine sociak: aible de I'ordre de 3% de l'effectif global a
terme serait atteignable.

De méme, les besoins sanitaires sont en expansamnla vieillissement de la population : une
cible de 2% des effectifs employés dans la fonctjublique hospitaliere apparait donc
soutenabl®.

Enfin, bien que les effectifs de I'Etat soient efduction, avec notamment la raréfaction des
volumes d’emplois de la catégorie C, il est tofiapossible de développer 'alternance dans les
catégories B et A, non seulement sur des profijsadtes techniques mais également sur des postes
administratifs avec la croissance de l'apprentiesdgns I'enseignement supérieur. La cible

“ Titulaires, hors enseignants (cat A), gardienagmix (cat B), source DGAFP

8 |ntentions de recrutements 2009 : note de conjmact°13 du CNFPT : tendances de I'emploi territpjimvier 2009.
47 Les chiffres de recrutement consolidés n’étant giaponibles, I'estimation est basée sur le nomteedéparts en
retraite 2008 des titulaires, hors personnel dection (chiffres DHOS).

48Rappelons a ce titre que le rapport Sabeg précatieeindre, des 2010, I'objectif de 5% d’'apprendians les
établissements publics hospitaliers : « Programnaetidn et recommandations pour la diversité egdléé des
chances », Yazid Sabeg, Commissaire a la divessid'égalité des chances, mai 2009.
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pourrait représenter 1% des effectifs de L’Etatjuant notamment les établissements publics qui
peuvent offrir des opportunités pour I'accueil jeisnes en alternance. Chaque ministere devrait
présenter un plan pluriannuel de montée en puissdes formations et des recrutements en
alternance.

En résumé, compte tenu des assiettes des effattiffes profils des postes offerts par les
différentes fonctions publiques, 'ambition natited'accueil de jeunes formés en alternance dans
le secteur public pourrait atteindre environ 2 % dé&ectifs totaux. Ce potentiel existe, encore
faut-il se donner les moyens de le mobiliser. LiFtaurrait notamment conclure des conventions
nationales avec les représentants des secteurgdtiesp et des collectivités territoriales pour
organiser cet élan novateur et mobiliser les éasrghinsi en I'espace de cing années, le secteur
public, toutes structures confondues, pourraitchéfi un niveau d'effort envers les jeunes
comparable a celui du secteur privé.

1.1.2. Une volonté de programmation nationale et territorale

1.1.2.1. Dans la fonction publique d’Etat: une politiqueeiministérielle et
ministérielle énoncant les objectifs et les modala remplir par chaque
ministere

. Une circulaire interministérielle de cadrage

Le développement de I'apprentissage dans la famgtiiblique d’Etat se heurte a I'absence
d’'impulsion politiqgue claire. Le Premier Ministreogrrait ainsi adresser aux ministéres une
circulaire demandant a chaque ministre de défimér politique d’apprentissage assortie d’objectifs
quantitatifs et qualitatifs permettant de déclidans tous les services et établissements publics
I'objectif retenu.

. Un objectif pluriannuel et un cadre d’échanges:denférences de gestion prévisionnelle
des ressources humaines (GPRH)

Cette politique de développement de I'apprentissdgi nécessairement s'inscrire dans un
programme d’action pluriannuel.

Dans la fonction publique d’Etat en effet, la déteration des budgets s’effectue depuis la LELF

et l'introduction des BOP (budgets opérationnelspdegrammes) dans une perspective de trois
ans. Cet horizon doit donc étre retenu pour latifixa des objectifs de développement de
I'apprentissage au sein des ministéres et de &altdissements publics, dans la cadre des schémas
stratégiques de gestion des ressources humaimesédzpar les ministerds

Afin de permettre l'identification et 'échange deilleures pratiques, les modalités de formation
et/ou de recrutement des apprentis pourraient tengtiie intégrées dans l'ordre du jour des
nouvelles conférences de gestion prévisionnelleeEsources humaines, organisées annuellement
entre le directeur général de I'administration etlal fonction publique et les directeurs en charge
des ressources humaines des ministéres.

9 Loi organique relative aux lois de finances
%0 ’horizon pluriannuel est également rendu nécesspar le fait que le calendrier de I'année scolgue régit le
parcours de I'apprenti ne correspond pas a celliadeée civile, cadre de fixation du budget.
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1.1.2.2. Au niveau régional, doter tous les CCREFP d’'une rogsion
Apprentissage et assigner aux contrats d'objeetifsle moyens des
objectifs de développement de I'apprentissage asscteur public

. La commission Apprentissage du CCREFP : organe aleectation et d’animation
territoriale de la politique de développement d@prentissage dans le secteur public

Prévu par la loi de modernisation sociale de jan2@02, le CCREFP (Comité de Coordination
Régional de I'Emploi et de la Formation Professéileh) a pour mission de favoriser la
concertation entre les différents acteurs régiopafir d'assurer une meilleure coordination des
politiqgues de formation professionnelle et d'emplie comité réunit les représentants des services
régionaux de |'Etat désignés par le Préfet de nédgs €lus régionaux désignés par le président du
Conseil Régional, le président du conseil économigti social régional, les représentants des
salariés et des employeurs.

Un rapport du Conseil national de la formation pssfonnelle tout au long de la vie (CNFPTEV)
rappelle que les CCREFP sont les seules instamcegimn ou sont associées les compétences sur
I'emploi exercées par I'Etat et les compétencesladormation professionnelle assumées par la
région et par les partenaires économiques et saclawt en dressant un bilan positif de I'activité
des CCREFP dans I'ensemble des régions, il relaeet@endance a la dispersion de la fonction de
concertation entre de multiples organismes, &l wurement consultatif de certains CCREFP. Le
rapport recommande donc que des leviers soienvésopour que les CCREFP s’'imposent
véritablement comme le lieu de concertation, dedioation et de co-construction des politiques
d’emploi et de formation professionnelle

Les problématiques liées aux formations en alteraase situent elles aussi au carrefour de ces
deux thématiques, ce qui explique sans doute guéglamentation dote explicitement le CCREFP
de ce champ d'intervention. Actuellement, seul it pnombre de régions dispose d’une
commission « Apprentissage » ou « Alternance »nerdpe sujet est habituellement intégré dans le
champ plus vaste de la formation professionnelié.eSistait au sein de tous les CCREFP, cet
organe pourrait constituer le lieu de concertatdm I'ensemble des acteurs, en vue de la
construction d’une véritable politique territoriale I'apprentissage, assortie de la mise en cetivre e
du suivi de plans d'action.

Il est donc proposé de rendre obligatoire la can&in d’'une commission « Alternance » au sein
de chaque CCREFP. Présidée par la région, cettenission réunirait de maniére réguliére
'ensemble des acteurs de l'apprentissage : Prééetorat, DRTEFP, Pbdle Emploi, Conseil
Régional et Conseils généraux, employeurs et ctesrdmnsulaires, salariés, centres de formation
d’apprentis, missions locales. Cette propositidévedu domaine réglementaifre

Notons que les CCREFP ont également été identifa¢sle Livre vert de la commission de
concertation sur la politique de la jeunesse conmsinces de pilotage territorial du futur service
public de I'orientation des jeunes.

. L'apprentissage dans le secteur public: un axetiiie des contrats d'objectifs et de
moyens 2011-2015

Au niveau régional, les COM (contrats d’'objectifs d& moyens pour le développement de
'apprentissage) négociés pour cing ans entre t'Etde conseil Régional constituent I'outil le

mieux adapté a la mise en ceuvre d’une politiqudéleloppement de I'apprentissage auprés des
employeurs publics. Certaines régions, telles -tléeFrance, le Nord-Pas-de-Calais ou Rhéne-

®1 Etat des lieux des comités de coordination régirrde I'emploi et de la formation professionnel@CERFP) : des
textes ...aux réalités régionales, octobre 2008.
%2 Articles D.6123-18 a D.6123-27 du code du travail
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Alpes, y ont déja intégré un volet spécifique «rapfissage secteur public », assorti d’objectifs de
croissance volontaristes. Ainsi, en lle-de-Fratee effectifs d’apprentis employés dans le secteur

public sont passés de 1 740 en 2006 a 5 390 en 20@8vraient atteindre prés de 6 000 apprentis
en 2010.

Lors de la négociation des prochains contrats duilf et de moyens couvrant la période 2011-
2015, il serait souhaitable que toutes les régiersgagent dans une démarche similaire.

1.1.2.3. Dans la fonction publique hospitaliere : un proteatiaccord national a
décliner au niveau régional

Dans la fonction publique hospitaliére, le dévekppnt de I'apprentissage permettant d’atteindre
I'objectif de 2% pourrait faire I'objet d’un protote d’accord national négocié entre le ministére de
la santé et des sports, celui de I'emploi et 'ANREEt accord pourrait étre décliné au niveau

régional entre les conseils régionaux, les ageraggenales de santé, et les délégations régionales
de I'ANFH.

1.2. Améliorer I'image et la connaissance des dispositifie formation en
alternance dans le secteur public

1.2.1. Mettre en place un réseau de référents au sein dBdRH des ministéres, des
établissements publics et des collectivités territ@les

Ces référents disposeraient de toutes les infoomatsur les modalités, les perspectives, les
dispositifs d’aide financiéere, les évolutions jugides de I'alternance dans un bassin d’emploi. lls
seraient également en charge des relations aveCHéset seraient a méme de dispenser ces
informations a tout service désireux de recruteapprenti.

Pour les petites collectivités locales, ces rétérpourraient étre localisés dans le centre deogest
de leur département.

1.2.2. Etendre le dispositif des développeurs d’apprentisgie aux employeurs publics

Créé en 1993 a linitiative de la région lle-de+fae, le réseau des développeurs de I'apprentissage
constitue aujourd’hui le fer de lance de la paliggégionale dans ce domaine. 100 développeurs
de l'apprentissage sont aujourd’hui répartis sendemble du territoire, principalement dans les
CFA. 12 postes sont consacrés au maillage temitgrice aux positionnements dans une mission
locale, une maison de I'emploi ou une académie.

De leur co6té, les chambres de commerce et d'indu€dCI) ont recemment créé 100 postes de
« développeurs de I'apprentissage », chargés aequneir les formations en alternance aupres de

500 entreprises chacun, et de les informer desallesvaides aux employeurs mises en place par le
gouvernement.

Il est proposé que chaque centre de gestion cvéatuellement par redéploiement, un ou deux
postes de développeur de l'apprentissage, chargésider sur le méme mode les collectivités
territoriales du département. Dans le méme tenapsisite des employeurs publics pourrait étre
intégrée dans les objectifs des développeursdeaitx des CClI.
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1.2.3. Instaurer des outils Internet permettant une connassance partagée de I'offre
et de la demande de formations et de recrutementa elternance dans le
secteur public

1.2.3.1. Intégrer un volet « alternance » dans le futur raflosur les concours
et recrutements de 'Etat »

Dans le cadre de la démarche de révision généealeahcours mise emsuvre par la DGAFP en
liaison avec I'ensemble des ministeres, il a é&ldéle créer un site Internet destiné & améllarer
communication et I'information des candidats s tecrutements et les métiers de la fonction
publique. Ce site, dont le déploiement est préwr p® début de I'année 2010, a pour objectif de
centraliser un éventail trés large d'informations les voies d'accés et les recrutements dans la
fonction publique de I'Etat, tout en organisant padie de cette information autour d'une approche
"métiers" permettant aussi a l'usager de fairereelserches a partir de ses souhaits d'orientation
professionnelle. La partie "métiers" s'appuieralsardomaines d'activité et emplois de référence
définis dans le répertoire interministériel desierétde I'Etat (RIME).

Il est proposé d'introduire dans cet outil une igu® "alternance”, qui permettrait a tout jeune
recherchant un contrat d'apprentissage ou un PA@ENE la fonction publique de I'Etat d'accéder
aux offres disponibles, dans sa région ou au nivagional, et d'entrer en contact avec la personne
chargée du recrutement.

1.2.3.2. Généraliser les « plates-formes régionales deftadince » sur Internet

Le site Internet bourgogne-alternance.fr, crééirdtiitive du Conseil régional et des chambres
consulaires, permet linscription et la publicatioes offres et des demandes de contrat
d'apprentissage ou d'alternance pour I'ensembla Beurgogne. Doté d’'un espace « Jeunes » et
d’un espace « Entreprises », il fournit en outeephniere simple et conviviale, les chiffres clés d
I'apprentissage sur le territoire et toutes legiimiations pratiques nécessaire a la recherche d’'un
contrat en alternance. Le site bca.iledefranceduises des contrats d’apprentissage), tout aussi
simple et convivial, offre des informations du métgpe aux jeunes et aux employeurs de la
région lle-de-France désireux d'initier une forroatipar apprentissage. Chaque région pourrait
développer un outil similaire, et intégrer danspbge d’accueil un volet « emploi public » aux
cbtés de la rubrique « entreprises ».

1.2.4. Créer un guide de I'apprentissage pour chaque fonitin publique

Pour la fonction publique territoriale, plusieusutils existent déja: Guide de
I'apprentissage édité par le CNFPT, «Le contrapdientissage dans la fonction publique
territoriale », réalisé par le Centre de gestioBda-Rhin, auquel s’'ajoute le court ouvrage élaboré
par le conseil Régional d'lle-de-France.

Il conviendrait de proposer aux employeurs de cadqguction publique un livret d'information
unique, exhaustif et largement diffusé auprés d&sents « apprentissage », des responsables des
ressources humaines, des chefs de service. Urotelebnt serait particulierement utile dans la
fonction publique hospitaliere, ou I'apprentissageneure largement méconnu.

1.2.5. Organiser davantage de manifestations consacréesl'apprentissage dans le
secteur public

La région Tle-de-France organise annuellement destretiens régionaux pour le développement
de l'apprentissage dans le secteur public ». Darfsriction publique territoriale, le « Salon des
maires », ou les « Entretiens territoriaux de Bwagy » peuvent constituer I'occasion d’informer
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et de sensibiliser les €élus sur le dispositif aptiseage. Des actions de communication ciblées
aupres des communautés de communes, qui regrogpelgue 35 000 communes, pourraient
également constituer un levier pour développerpfaptissage dans les petites collectivités
territoriales.

L'information et la promotion des formations eneafttance auprés des collectivités employeurs
potentiels, mais également des jeunes, pourrata&surée par les centres de gestion. Ce domaine
d’action, qui entre dans le cadre de la missionfdfimation sur I'emploi territorial des centres de
gestior’®, serait explicitement ajouté dans leurs obligatidtactions fixées par déctét

Il serait également utile d’organiser des actioascdmmunication spécifiquement orientées vers
les services déconcentrés de I'Etat, employeurengiets pour I'heure peu impliqués dans le
développement de I'apprentissage dans le sectdlicpu

Les Instituts régionaux d’administration (IRA) dorment une partie des futurs fonctionnaires de
I'Etat et qui ont une action importante dans lenshale la formation continue des cadres de I'Etat
mais aussi des collectivités locales, pourraienefjoun role dans la diffusion de la culture de
'apprentissage au sein de la fonction publique.

Enfin, une journée nationale de I'apprentissages dafionction publique pourrait étre organisée au
niveau de chaque département, permettant une reacemployeurs-CFA-Régions. Elle pourrait
avoir lieu quelques semaines avant la fin de I'enseblaire afin de mieux anticiper les prévisions
d’entrées.

1.2.6. Créer un observatoire sur le développement de I'appntissage

Il n'existe pas aujourd’hui d’organisme chargé ddlecter et de diffuser les données liées a
'apprentissage, ce qui explique sans doute Idicudiiés rencontrées pour réunir des éléments
statistiques fiables et consolidés sur I'appreaties dans les trois fonctions publiques. En

particulier, il n'a pas été possible d’identifier hombre d’apprentis formés et/ou recrutés dans la
fonction publique hospitaliere, ni leur répartitian sein des différentes filieres. Par ailleurs, on
ignore également le taux de rupture des contratpatameétre pourtant important pour apprécier la
qualité du dispositif et son adéquation aux besdesemployeurs et des apprentis. Enfin, le taux
de présentation et de réussite des apprentis ampoos de la fonction publique demeure inconnu.

Un groupe pilote constitué de représentants deGARP, du CNFPT et de I'observatoire de la

fonction publique hospitaliére pourrait animer Belvatoire, en liaison avec le Conseil national de
la formation professionnelle tout au long de la digquel seraient confiées les missions suivantes :
constitution et suivi d’'une base de données sueftetifs des formations et recrutements en

alternance, y compris dans le secteur public; leveprospective ; études thématiques ;

comparaisons nationales et européennes ; étatigles des aides et dispositifs accordés aux
apprentis en matiere de transport.

1.3. Améliorer les conditions matérielles des apprentikes propositions du
livre vert de la commission de concertation sur feditiques de jeunesse

Bien que les propositions du Livre vert sur cenpoie s’adressent pas spécifiquement aux
apprentis du secteur public, le présent rapportoahaté s'associer aux recommandations
formulées. En effet, les difficultés rencontrées |gs apprentis en matiere de logement et de
transport ont été soulignées par I'ensemble desogmers publics consultés.

53 Art. 23-1 de la loi n°84-53 du 26 janv. 1984 Les centres de gestion assurent, dans leur ressoetmission générale
d’'information sur I'emploi public territoriab.
54 Art. 38 et suivants du décret n°85-643 du 26 jlB5 relatif aux centres de gestion.
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1.3.1. Ouvrir aux apprentis un systeme équivalent au RSAamplément de revenus

Le RSA est destiné a étre versé a des personnésgaillent déja et dont les revenus sont limités.
Il a pour objet de compléter les revenus du trapailr ceux qui en ont besoin, d’encourager
I'activité professionnelle, et de lutter contrexidusion.

Doté du statut de salarié d’entreprisebénéficiant d’'une rémunération inférieure au SMIC
'apprenti entre bien dans la catégorie des trbaai aux revenus limités. Pourtant, en raison de
son age, il n’est pas éligible au RSA.

C’est pourquoi le présent rapport souscrit pleingnada recommandation du Livre vert, consistant
a ouvrir un systéme équivalent au RSA complémemédenu aux jeunes en emploi.

Un complément de revenu mensuel d’environ Z)Omontant évoqué dans le Livre vert,
constituerait une aide précieuse pour les apprefliis leur permettrait d’améliorer sensiblement
leurs conditions de vie matérielles, notammentriaepen charge de leur frais de transport et de
restauration.

1.3.2. Le transport et le logement

1.3.2.1. Des déplacements accrus pour I'apprenti

En regle générale, I'apprenti doit effectuer deglagements plus fréquents, et souvent plus longs
que les autres agents de la structure qui 'empkeeeffet, sa formation en alternance implique de
nombreux allers et retours entre son lieu de ttatde CFA, qui I'un comme l'autre, peuvent étre
éloignés de son domicile.

Il en résulte des besoins particuliers de prisehamge de ses frais de transport.

Face a ces besoins spécifiques, on observe undegdigsparité dans les modalités d'octroi d’'aide
aux transports pour les apprentis. lIs font souVebjet d’une prise en charge totale ou partielle
par les conseils régionaux. Dans ce cadre, leseapprbénéficient, par exemple, de réductions
tarifaires applicables sur les transports finaruaisla région dans le cadre de sa compétence en
matiere de transports ferroviaires. D'autres trarispen commun donnent droit & des réductions
financées par I'Etat ou les collectivités terrates (bus). La collectivité d’accueil peut égaletmen
étendre le bénéfice des primes de transport daga#s aux apprentis qu’elle emploie, ou créer
une aide spécifiqgue, mais cela reléve de sonftiniigropre.

La fixation d’'un niveau d’aide « plancher », daaschdre des contrats d’objectifs et de moyens,
pourrait étre envisagée si la disparité des sdnatselon les régions en montre la nécessité. Une
étude comparative devrait étre réalisée en ce #8nautre, les remontées issues du groupe de
travail, ttmoignent d’'un besoin de solutions trescrétes d’aide aux déplacements qui ne se
résoudra pas par un apport financier. La résoluimertains problemes implique visiblement la
réunion autour d'une méme table des collectivigsitoriales pour trouver des modalités de
transport adaptées plus finement aux besoins dasge

Il est par ailleurs proposé, conformément aux renamdations du Livre vert, d’intégrer dans la
formation de I'apprenti un module « préparationpaamis de conduire » lorsque le jeune n’en est
pas encore titulaire.

%5 article L 6222-23 du code du travail le qualifie « jeune travailleur en formation ».
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1.3.2.2. Logement : rechercher des solutions innovantes

L’apprenti se trouve souvent dans la nécessitécdjper un double logement, lorsque le CFA ou il
effectue une partie de sa formation est situé lwmpde son domicile. Compte tenu de son niveau
de rémunération, il ne peut en assumer le co(t.

Le présent rapport s'associe a la recommandatidrivile vert qui préconise le développement de
« des solutions innovantes et diversifiées surlarge échelle avec des objectifs chiffrés dans les
plans départementaux pour le logement des jeunks girogrammes locaux de I'habitat ». Les
pistes évoquées comprennent en particulier :

. un complément régional des aides personnellesgament pour mieux tenir compte de la
réalité des besoins des apprentis ;

. le financement par I'employeur d’'un « chéque logetapprenti », bénéficiant d’'une aide
fiscale & hauteur de 50% du colt du chéque plafarf@0€ par an ;

. un programme « maison des apprentis », visantcnatitution d’'un parc de logements

spécifiqgues dédié aux jeunes en alternance. Ce appuierait sur des constructions
nouvelles et sur I'identification de places powr &prentis au sein de structures existantes.

2.  SIMPLIFIER L’'ACCES AU CONTRAT D'’APPRENTISSAGE

2.1 Un principe général : harmoniser le contrat d’appnéissage du secteur
public et le dispositif de droit commun

2.1.1. Dans le domaine administratif

Plusieurs dispositions spécifiques au secteur pubkritées du passé, apparaissent aujourd’hui
injustifiées et constituent de véritables obstadasdéveloppement de I'apprentissage dans ce
secteur. Le principe qui sous-tend les propositguisuivent consiste donc a le rapprocher dans la
mesure du possible des caractéristiques du codiipprentissage de droit commun, dispositif

lisible et éprouveé, ayant fait la preuve de songadéion aux besoins d'insertion professionnelle

des jeunes.

2.1.2. Dans le domaine pédagogique : utiliser le réseau @#A existant

Nombre de métiers sont exercés dans le secteuicpidis des conditions d’'activité similaires a
celles du secteur privé. Il apparait important psejeunes se préparant & ces métiers, bénéficient
d’'une formation théorique identigue au sein des GfeAdroit commun, qu'ils effectuent leur
formation pratique dans le secteur public ou darsetteur privé. Cette formation, sanctionnée par
un dipléme identique pour tous, garantit en effetlisibilité du cursus du jeune pour I'employeur
du secteur privé susceptible de le recruter aukisge son contrat d’apprentissage. En outre, la
mixité des apprentis du secteur public et privésain des CFA favorise I'échange de bonnes
pratiques entre les deux secteurs. Enfin, a I'etmepmes métiers véritablement spécifiques aux
trois fonctions publiques, tels que la comptahillgg droit et la gestion, I'offre de formation du
réseau de CFA existants apparait généralementabi@ptée aux besoins des employeurs publics.

45



2.2. Supprimer les obstacles juridiques et administfsti

2.2.1. Dématérialiser et simplifier 'enregistrement des ontrats

Pour le secteur prive, la loi prévoit que I'employ&ansmette pour enregistrement les exemplaires
du contrat d’apprentissage a I'un des organismasutaires suivants : Chambre de métiers et de
l'artisanat, Chambre d’agriculture, Chambre de camua et d’industrie.

Pour simplifier la gestion des formalités des grises recrutant des apprentis, la Chambre de
commerce et d'industrie de Paris (CCIP) proposertdésis un service permettant la saisie en ligne
des contrats d’apprentissage, et leur envoi parnaet.

Dans le secteur public, le dossier doit étre tramsimla DDTEFP, qui vérifie la conformité du

contrat d’apprentissage et procéde a son enrapistte Dans le méme souci de simplification et
de rapidité des procédures administratives, iliseitile que les DDTEFP se dotent d'un outil

similaire a celui de la CCIP. En effet, le tempserdegistrement excessif des contrats
d’apprentissage est fréquemment dénoncé par leypeops publics.

Pour la fonction publique territoriale, une altdive consisterait a confier I'enregistrement des
contrats d’apprentissage aux centres de gestiorseqehargeraient, comme le font les organismes
consulaires pour les entreprises, d'effectuer emgar niveau de contréle avant de les adresser a la
DDTEFP.

2.2.2.  Supprimer I'agrément préfectoral de 'employeur pulic

Il est proposé de supprimer la procédure d’agrémegiectoral pour les employeurs publics. Cette
disposition reléve du domaine |égislI3tif

2.2.3. Harmoniser les conditions d’expérience et de diplébm exigées du maitre
d’apprentissage

Cette disposition reléve du domaine réglementaire.

Pour le secteur associatif, il est proposé d’expéniter la possibilité pour les bénévoles ayant les
compétences requises de se voir reconnaitre laitdqudé maitre d’apprentissage. Cette
expérimentation s’effectuerait dans le cadre deveotions conclues avec les fédérations
associatives nationales.

2.2.4. Attribuer clairement & l'inspection du travail la mission de contrbler les
conditions de travail de I'apprenti et I'octroi de dérogations, notamment pour
les travaux dangereux réalisés par des apprentis meurs

Le cadre réglementaire de contréle des conditiensralvail et des dérogations doit étre clarifié
pour le secteur public. Il est proposé que soiirataent attribuée a l'inspection du travail la
responsabilité du contrdle des conditions de trales apprentis du secteur public et de 'octroi de
dérogations aux employeurs publics. Par aillevirstrdduction d’'une procédure semblable a la
procédure d’'urgence existant dans le secteur petépermettant de suspendre le contrat
d’apprentissage en cas de risque sérieux d'attaifeesanté ou a l'intégrité physique ou morale
apparait nécessaire. Un toilettage de lgallmi n°92-675 du 17 juillet 1992, s’accompagnanine
nouvelle circulaire d’application, remplacant celke199%’, s'imposent pour clarifier ces aspects.

%5 Article 20-1 de la loi n°92-675 du 17 juillet 19920 du 19 juillet 1992)

57 Circulaire du 16 novembre 1993 relative aux modslid’application de la loi n°92-675 du 17 juille@9R et des
décrets n°92-1258 du 30 novembre 1992 et n°93-162 fkvrier 1993 relatifs a I'apprentissage dansdeteur public
non industriel et commercial
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2.2.5. Aligner les modalités de rémunération des apprentigslu secteur public sur
celles des apprentis du secteur privé

Cette modification est de nature réglementaire

2.2.6. Favoriser I'application de la réglementation sur laformation pratique auprés
de plusieurs employeurs

Il s’agit ici de faciliter les conventionnements gaermettent d’acquérir une partie des exigences du
référentiel de certification dans un lieu autre tieetreprise signataire du contrat d’apprentissage

Une circulaire pourrait rappeler aux services dgalf la souplesse offerte par la réglementation
dans ce domaine.

2.2.7. Pour les collectivités locales de moins de 20 ag®en sous-traiter la gestion
administrative et juridigue des contrats d’apprentissage aux centres de
gestion

Les petites communes ne disposent pas de moyerairtgisuffisants pour accomplir 'ensemble
des démarches liées au recrutement d’'un appréutibrat, suivi administratif, relation avec les
CFA, agrément et formation du maitre d’apprentissag

Pour favoriser I'apprentissage dans les petitetectolités territoriales, les centres de gestion
pourraient se voir confier le montage administratiffinancier du dossier d'apprentissage, en
prenant notamment en charge les missions suivdntexcompagnement des collectivités dans
leur démarche de recrutement : recherche des @dadidns les candidatures spontanées, aupres
des acteurs locaux de I'emploi (missions local®&PB...) et des CFA ; recherche du CFA assurant
la formation correspondante, formalités d’agréndinimaitre d'apprentissage, gestion du contrat,
recherche de financements, pilotage de I'apprexgesst anticipation de la fin du contrat.

Un référent localisé dans le centre de gestionrpduainsi assurer le suivi du jeune, la relation
avec le maitre d'apprentissage et le service dtdfmn, la gestion des formalités et des relations
avec les services publics de I'emploi et le CFArdaonse a tous les questionnements posés
pendant la durée du contrat.

2.3. Valoriser le maitre d’apprentissage

2.3.1. Dégager du temps au maitre d'apprentissage pour asmplir sa fonction
d’encadrement de I'apprenti

Cette disposition est déja prévue par 18°ldine circulaire pourrait rappeler cette nécessité
employeurs publics.

2.3.2. Encourager sa formation, et lui délivrer une attesttion de compétences

Il s’agit d’inscrire au plan de formation de chaquimistére un module de formation des maitres
d’apprentissage dans le cadre d’'un programme caraptd’acquisition d'informations générales
sur le contrat d’apprentissage, sur I'accueil Uieisla communication interpersonnelle. Le module
de formation développé par le CNFPT pour les agdesscollectivités territoriales comprend ainsi
une journée de sensibilisation au dispositif, 3gade formation pratique et une journée de retour
d’expérience. Par ailleurs, une attestation de ébemges, prise en compte dans le déroulement de
carriere du maitre d’apprentissage, dans le cadréadRAEP (reconnaissance des acquis de

%8 Article 2 du décret n°93-162 du 2 février 1993atiéla la rémunération des apprentis dans le segteblic non
industriel et commercial

59 | es centres de gestion du Nord, du Pas de CalaiRhéne, de I'lsere, et de la Haute-Savoie rempilisdéja cette
mission.

80 Art L 6223-7 du code du travail
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I'expérience professionnelle), pourrait étre déerraux maitres d'apprentissage justifiant des
compétences et d’'un savoir-faire en matiere tuecedpédagogique.

2.3.3. Créer une gratification spécifigue ou rémunérer lemaitre d’'apprentissage par
le paiement d’heures supplémentaires

Dans la fonction publigue d’Etat, la rémunératianrdaitre d’apprentissage pourrait étre assurée
par le paiement d’heures supplémentaires (hor&\)cdEn moyenne, le temps de travail consacré
par celui-ci a 'encadrement de I'apprenti correxpa 10% de son temps de travail.

Cette premiére solution ne permet pas de rémuniéseagents de catégorie A. Une alternative
consisterait a instaurer une prime pour cette resgulité (prime qui existe déja dans la fonction
publique territoriale sous forme de NBI, mais dantréation dans la fonction publique de I'Etat
serait en décalage par rapport a la politique #edu®lusieurs pistes sont envisageables, telles g
création d’'une prime ou intégration dans une praréexistante, en élargissant I'assiette de celle-
ci. En tout état de cause, la solution doit pouvmérmettre de reconnaitre la spécificité et
l'implication du maitre d’apprentissage. Dans lateate de la simplification de la prime mise en
ceuvre dans la fonction publique, cette rémunérgtmnrait étre intégrée dans le nouveau cadre de
la prime de fonction et de résultat (PFR) qui pievwrécisément une part destinée a la
responsabilité, a I'expertise et aux sujétions igpes Mais a ce stade, seule la filiere
administrative est concernée.

Il est donc proposé de confier a la direction géleéde I'administration et de la fonction publique
la mission de définir d'ici le début 2010 les caéaistiques d’'une rémunération a destination des
maitres d’'apprentissage pouvant s'adapter auxrdiftés structures publiques.

3.  ORGANISER L’'ACCOMPAGNEMENT VERS L'EMPLOI DES APPRE NTIS

Les dispositifs d’apprentissage dans la fonctiobligue débouchent majoritairement sur un retour

du jeune dans le secteur privé. Il est donc nécessarganiser en amont et d’'accompagner, plus

qu’'aujourd’hui, la sortie du contrat. La phase gagmtissage doit ainsi étre congue, non comme un
contrat limité dans le temps, mais comme l'uneétapes d’'un parcours complet, aboutissant, dans
toute la mesure du possible, a I'intégration preifamelle du jeune.

Le présent rapport souscrit aux recommandatioria demmission de concertation sur la politique
de la jeunesse sur ce sujet. Le Livre vert préenit effet I'obligation pour les différentes
institutions en charge des jeunes d’'organiser aotitellement leur parcours et le partage de leur
prise en charge pour mettre fin aux discontinud®sursus et aux failles de prise en charge.

3.1 Articuler plus nettement la formation avec des ppestives de recrutement
3.1.1. Si 'apprenti souhaite étre recruté dans la fonctin publique :

3.1.1.1. Conclure un nouveau contrat d’apprentissage OUAITIE

La loi®* prévoit la possibilité pour 'employeur de coneuavec I'apprenti un nouveau contrat
d’apprentissage si celui-ci souhaite obtenir uriddiie de niveau supérieur. Il est ainsi possible de
conclure jusqu’a trois contrats d'apprentissage dé&enéme apprenti.

611 0i N°97-940 du 16 octobre 1997, art 13
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En accord avec son employeur, I'apprenti peut égaie étre recruté, a I'issue de son contrat, dans
le cadre d’'un PACTE.

3.1.1.2. Le recrutement direct en catégorie C

L'employeur public peut choisir de recruter I'apptiedans le cadre d’'une intégration directe en
catégorie C, selon les procédures de la fonctidnique concernée.

3.1.1.3. Un module de préparation au concours

Aujourd’hui, peu d’actions de préparation au comsagaont organisées par I'employeur public, y
compris lorsque les apprentis sont accueillis dareslogique de pré-recrutement. On reléve ca et
la quelques initiatives, telles que celle de ldevile Lyon, qui offre a ses apprentis une année de
préparation au concours a l'issue du contrat deqssage. Le taux de réussite est alors souligné :
dans les collectivités territoriales ayant instities modules de préparation, celui-ci atteint 80%.

Il est donc proposé d’intégrer dans la formatioialgprenti :

. pendant le durée du contrat d’apprentissage : wubaale présentation des trois fonctions
publiques ;

. a l'issue du contrat : un module de préparatioga@cours, qui pourra étre dispensé par le
CFA.

3.1.1.4. Aménager une épreuve des concours pour prendreoppte le
parcours de I'apprenti

Le rapport Desforges, réexaminant les concourscd&@a la fonction publique de I'Etatsouligne
leur orientation prédominante vers les savoirs @cegues, au détriment de I'évaluation des
compétences et de I'aptitude des candidats a exenceétier particulier. Il déplore I'absence ou
l'insuffisance d’épreuves pratiques et de « misesination », permettant d’assurer une réelle
adéquation des profils des candidats aux emplp@uévoir. Il préconise donc de professionnaliser
les épreuves et de mieux greffer leur contenuesucdémpétences attendues.

Cette démarche de professionnalisation des concouvse la voie a une valorisation des
compétences acquises par les candidats dans leaups professionnel. Dans ce cadre, il pourrait
étre envisagé d’aménager une épreuve du concours ldasens de nouvelles modalités de
sélection, dont le contenu serait moins acadéntgedes épreuves classiques, plus tourné vers les
compétences, l'acquisition d’expérience, et la fsdétion du parcours professionnel d’amont
accompli en qualité d’apprenti.

Il est proposé de demander a la DGAFP d’experteiconditions dans lesquelles les parcours
d’apprentis pourraient étre pris en compte dansiegalités de concours.

3.1.2. Si 'apprenti souhaite rejoindre le secteur privée:

Aujourd’hui, peu d’employeurs publics assurent gnempagnement a la recherche d’emploi des
apprentis a l'issue du contrat.

62 Rapport de la mission préparatoire au réexamerraémé contenu des concours d’acces a la fonctidnique de
I'Etat. Corinne Desforges, Jean-Guy de Chalvron,i@r2008
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3.1.2.1. Mobiliser Péle emploi sur la phase d’intégratiomslane entreprise

L’accompagnement de I'employeur public dans cdtigsp pourrait prendre la forme :

- d'un travail de prospective auprés d’entrepripggées locales ou d’autres collectivités
quelques mois avant le départ de I'apprenti pousriaer son placement ;

- d'une aide a la recherche d’emploi : techniquesQY, lettre de motivation, lieux ou
supports de consultation des offres.

3.1.2.2. Un module de POE (préparation opérationnelleraplei)

Il s’agit ici pour 'employeur public de contribuaradapter les compétences acquises par I'apprenti
dans la fonction publique aux besoins de I'employkusecteur prive.

L’article 21 duprojet de loi sur la formation professionnelle tiéla I'orientation et la formation
tout au long de la vie intégre la création d'unpdstif de préparation opérationnelle a I'emploi
(POE), qui prévoit qu’'un demandeur d’emploi susibégtd’occuper un emploi correspondant a
une offre identifiée, déposée a pble emploi paremeeprise, bénéficie d’'une action de formation
ne pouvant excéder 400 heures en vue d'acquérsotde de compétences professionnelles
nécessaires pour occuper le poste proposé. Un mdduPOE spécifique, destiné aux apprentis du
secteur public souhaitant intégrer une entreprsayrrait étre bati avec le concours des
organisations professionnelles dans I'objectif djatdtion au secteur privé. Il s’agirait bien d’une
adaptation ou d'un complément a la formation regoe, pas d’une nouvelle formation.

La mise en ceuvre de cette formation, et, le cadatthla prise en charge d’'une partie de son
financement, pourrait faire I'objet d'un partenarde I'employeur public avec Pbéle emploi, de
maniere a garantir a I'apprenti une insertion @si@nnelle a I'issue de son contrat.

3.1.2.3. Une articulation avec un contrat de professionatits.

De la méme maniére, un contrat de professionnialisgourra étre recherché pour I'apprenti en
sortie de contrat dans le secteur public.

3.2. Proposer l'apprentissage aux jeunes bénéficiairestgntiels de contrats
aidés

Nous l'avons vu, le contrat d’apprentissage camstitn dispositif mieux adapté, plus lisible et plus
efficace en termes de taux de placement que leat@ité.

Sur les 200 000 bénéficiaires de contrats aidésctinité actuellement dans le secteur public,
environ 40 000 ont moins de 26 ans. Parmi euxaledliaires de vie scolaire, recrutés par le
ministere de I'Education nationale pour accompadegrenfants handicapés sur le lieu scolaire,
constituent une catégorie adaptée a I'entrée ematatiapprentissagé En effet, ce dispositif leur
permettrait d’acquérir le dipléme d’auxiliaire dee\sociale, une qualification en rapport avec les
compétences exercées en milieu scolaire, recherdagdse le secteur social, leur ouvrant une
opportunité d’insertion professionnelle a l'issueabntrat.

Il est donc suggéré de proposer prioritairement emeée en contrat d'apprentissage aux jeunes
bénéficiaires potentiels de contrats aidés.

8 Sous réserve de vérifier qu'ils (elles) satisfaux conditions de limite d’age, et que la conti@ulti suivi des enfants
est assurée pendant le parcours en alternance.
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4. RENOVER LE PACTE

4.1.1. Elargir les conditions d’accés au PACTE et ouvrir ¢ recrutement aux cadres
d’emplois et corps de catégorie B

Les responsables consultés ont souligné le caeastisfaisant des recrutements effectués par
cette voie, mais ils ont exprimé la nécessité deepmsitionner, afin de lui permettre de prendre
toute sa place dans les dispositifs d’accueil srrence proposés aux employeurs publics.

En effet, le PACTE ne prépare actuellement qu’artifecations et diplomes de niveau V, requis
pour intégrer la fonction publique en catégorie@®, dans le cadre de la réforme des filieres
administratives, techniques et de laboratoiresadeatégorie C, I'acces au ler grade des corps de
ces filieres s’effectue désormais sans concoure @eodalité d’intégration peut apparaitre plus
rapide et plus simple pour 'employeur public ayantesoin de recrutement.

Il est donc proposé d’ouvrir le recrutement par FEGux cadres d’emplois et corps de catégorie
B, dont le contenu apparait adapté a la formatioalternance. Pour cela, le public auquel il est
aujourd’hui destiné (jeunes sans qualification ewgdalification inférieure au bac) serait élargt au
titulaires du baccalauréat. Cette disposition pérnaie notamment la réorientation professionnelle
des bacheliers ayant quitté I'enseignement supésans diplome.

4.1.2. Accroitre la durée du PACTE a 36 mois et le tempsonisacré a la formation a
400 heures par an

Les concours externes de catégorie B sont ouverts titulaires du baccalauréat ou d'une

qualification au moins équivalente. Pour permeding jeunes peu ou non qualifiés d'atteindre le
niveau du bac professionnel ou du bac, il est médesd’étendre la durée maximale du PACTE, de
24 mois a 36 mois, temps minimum de préparatiobatu professionnel apres la troisieme. Pour
assurer aux bénéficiaires toutes les chances iddttele niveau requis, il serait également utéde d

renforcer la durée effectuée dans un organisme odmation. Ce temps de formation est

aujourd’hui fixé a 20% au minimum de la durée ®f@l contrat.

4.1.3. Subordonner le recrutement dans la fonction publige a l'obtention d’'un
dipldbme ou d'un titre répertorié au RNCP, dans lesmémes conditions que
pour le contrat d’apprentissage.

L'acces sans concours aux cadres d’emploi et abepsatégorie B doit étre assorti d’'une garantie
de qualité de la formation suivie, et de niveaujelitne formé. C’est pourquoi il est proposé de
conditionner le recrutement a l'issue du PACTEohténtion d’'un dipléme ou d’un titre inscrit au
RNCP, au minimum du niveau requis pour l'intégnatém catégorie B.

Toutes les garanties de transparence et d'impégtadvront également étre apportées dans la mise

en ceuvre de la procédure de recrutement.

Ces dispositions relévent de I'ordonnance n°200beAD2 aolt 2005.
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4.1.4. Faire apparaitre une articulation claire entre contat d’apprentissage et
PACTE

Rénové et assorti d’'un engagement de servir, le TEA@ourra assurer pleinement sa fonction
d’outil de pré-recrutement pour les employeurs jogblspécifiguement adapté a l'intégration de
fonctionnaires de catégorie B.

Tableau 13 : Les caractéristiques différenciant le contrat dtaptissage et le PACTE rénové

Contrat d’'apprentissage PACTE
Public éligible tout jeune de 16-25 ans 16-25 ans titulaires - au  plus  qu
baccalauréat
Recrutement dans la fonction publigue ~ Concours Samnsours
Niveau de recrutement Catégorie A, B, C Catégorie B, C
. oui, deux fois la durée du contrpt
Engagement de servir non o
initial
Recrutement local Cela dépend du concours oui
Prise en charge du co(t de la formation  oui non

5. LEVER LES FREINS BUDGETAIRES ET FINANCIERS

Le Livre vert de la commission de concertation lsupolitique de la jeunesse recommande de
financer la forte augmentation prévue du nombrdodmations en alternance par une meilleure
utilisation des fonds existants plutét que pardiamentation des financements de I'apprentissage.
C’est aussi le principe qui régit les propositisog/antes.

Rappelons au préalable que les freins financiensmt#gs par I'ensemble des employeurs publics
consultés se réferent a I'obligation de prendreckarge la totalité du colt de formation de
'apprenti. Le versement de la rémunération de pfepti et de la gratification du maitre
d’apprentissage ne souléve pas de difficultés quaigres, sauf pour les petites collectivités
territoriales, pour lesquelles il apparait nécessde rechercher des solutions de financement
supplémentaires. Les propositions qui suivent slmmc principalement orientées vers l'aide au
financement de la formation de I'apprenti.

5.1. Financer la formation des apprentis du secteur pidl

5.1.1. Intégrer les apprentis du secteur public dans le deul de la subvention globale
de fonctionnement des CFA par les régions

Une circulaire de novembre 1993prise en application de la loi du 17 juillet 1992évoit qu’en
cas d’'accord du Conseil régional, la conventiorsasentre I'employeur public et le CFA peut
stipuler que les apprentis accueillis sont comjitalsi dans I'effectif global conventionné par la
région, et que les colts de formation sont couvartse titre par la subvention normale de
fonctionnement du centre de formation.

&4 Article 2.2 de la circulaire du 16 novembre 198&tive aux modalités d’application de la loi N5 du 17 juillet
1992 et des décrets n°92-1258 du 30 novembre 188298-162 du 2 février 1993 relatifs a I'appresdéige dans le
secteur public non industriel et commercial.
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Compte tenu des traits communs avec les appremtsedteur privé, il apparait logique que les

apprentis du secteur public soient inclus dansrégtes d’attribution de subventionnement des

régions. En effet, ils sont généralement formés dess mémes CFA, en vue d'acquérir les mémes
dipldmes ou qualifications, et sont destinés pawe majorité d’entre eux a intégrer une entreprise
a l'issue du contrat.

La moitié des régions intégre déja les apprentisattieur public dans le calcul de la subvention de
fonctionnement versée aux CEASeul le colt résiduel de la formation, calculé giéférence
entre le colt total de la formation et la subventde fonctionnement, est alors facturé aux
employeurs publics.

Il est proposé que lintégration des apprentis dicteur public dans la subvention de
fonctionnement versée par les régions aux CFA ttaasine clause générale du volet des contrats
d’objectifs et de moyens consacré au développedehiapprentissage dans le secteur public. Une
partie de leur colt de formation sera alors coueerte titre par la subvention normale de
fonctionnement des centres de formation, laissdiengployeur public la charge du co(t résiduel
de la formation.

5.1.2. Financer le codt résiduel de la formation des apprgis

Pour chaque fonction publique, un dispositif nadlooadre conventionnel entre les principaux
partenaires intéressés sera élaboré pour mettoceusne le cofinancement des colts résiduels de
formation. Ces solutions de cofinancements poemtatre fondées sur les principes suivants :

5.1.2.1. Dans les services de 'Etat

. Exclure les apprentis des plafonds d’emplois

La notion d’ETP (Equivalent temps plein) associéla dixation des plafonds d’emploi n'est en
effet pas adaptée au contrat d’apprentissage,sfjiEvant tout un dispositif de formation et ne se
traduit pas automatiquement par un recrutement.

La circulaire du ministre du budget du 23 juillé10® prévoit que la gratification des stagiaires
introduite par le décret n°2009-885 du 21 juill@02 constitue pour I'Etat une charge de
fonctionnement et non une dépense de personnalépanse correspondante est imputée sur le
titre 3. Le stagiaire ne décompte pas le plaforehnglois du ministére ou de I'établissement
d’accueil.

Il pourrait en étre de méme pour les apprentisquiise majorité d’entre eux serait accueillie par
les services pour I'obtention de leur dipléme.

. Financer le colt résiduel de formation des apeuti le principe du « bonus-malus »

A cette fin, les ministéres et leurs services déentrés accueillant au moins 1% d’apprentis
bénéficieraient d’'une dotation budgétaire égala@uabre d’apprentis recrutés multiplié par le colt
résiduel moyen de formation de leurs apprentis.idvdrse, les ministeres ou établissements
publics ne respectant pas I'objectif de formatidapgdrentis verraient leur dotation budgétaire
réduite d’'un montant équivalent. La logique du dspf serait alors identique a celle instaurée
dans le secteur privé, avec la mise en place dsun@axe d’apprentissage pour les entreprises de
plus de 250 salariés dans lesquels le nombre degdormés en alternance n’atteint pas le seuil de
3% (principe du « bonus-malus »).

S s'agit des régions Rhéne-Alpes, Auvergne, Aquiéai Champagne-Ardenne, Centre, Tle-de-France, Poitou-
Charentes, Pays de la Loire, Picardie, Bretagne atgéguoe.
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La fixation du seuil de 1% devrait étre définie raniveau agrégé, par exemple celui de chaque
ministere, afin de permettre, une adaptation soapke situation des différents services, centraux
ou déconcentrés, en dépendant.

5.1.2.2. Dans les collectivités territoriales et les éted@diments hospitaliers

. Financer le co(t résiduel de formation des apmear les crédits du Fonds national de
développement et de modernisation de I'apprentiséei DMA)

Depuis 2005, I'Etat et les conseils régionaux caeat des contrats d’objectifs et de moyens visant
au développement qualitatif et quantitatif de I'egpyissage, et donnant lieu au versement par
I'Etat aux régions de crédits du FNDNFA Les contrats négociés pour la période 2011-2015
comprendraient dorénavant un volet « apprentissagteur public » qui déclinerait et adapterait

régionalement les objectifs de conventions cadiiemales (cf supra).

Une solution alternative consisterait en la miseceuvre de conventions nationales et accords
régionaux avec le CNFPT et '’ANFH.

. Dans la fonction publique territoriale, un complémde financement pourrait étre assuré
par une enveloppe provenant des crédits de formatiatinue des agents des collectivités
territoriales

Pour financer la formation des agents territorides,collectivités locales cotisent obligatoirement
au CNFPT (Centre national de la fonction publigeeitoriale), & hauteur de 1% de leur masse
salariale. Son budget de formation s’est élevélaM® en 2007. Pour compléter le financement de
la formation des apprentis, et aprés concertati@t de CNFPT, il pourrait étre envisagé de
prélever sur cette somme globale une envelopperaiit du développement de I'apprentissage
dans la fonction publique territoriale.

. Dans la fonction publique hospitaliére, ce compléimaourrait étre issu des crédits de
formation continue des agents hospitaliers

L'ANFH (Association nationale pour la formation pemnente du personnel hospitalier) est une
association paritaire devenue OPCA de la fonctiobligue hospitaliere en 2007. Elle assure la

gestion et la mutualisation des fonds versés ael di¢ la formation continue par I'ensemble des
établissements sanitaires, médico-sociaux et sopiablics adhérents, soit 97% des établissements
de la fonction publique hospitaliére. Le financeteéer la formation continue se décompose

comme sulit :

- 0,2% de la masse salariale pour le financementahgé de formation professionnelle
(CFP), du congé pour bilan de compétences et dgecpour VAE ;

- 0,6% pour le financement des études promotioesell s’agit d’actions de formation
permettant aux agents d’évoluer professionnellemdans la fonction publique hospitaliere
grace a la formation continue. Elles donnent aetésdiplomes ou certificats du secteur
sanitaire et social ;

- 2,1% destiné au financement de la formation @émnelle continue (plan de formation).
lIs couvrent les colts pédagogiques, la rémunérafies stagiaires en formation, leur
déplacement et leur hébergement.

Ces trois fonds ont représenté en 2008 un tot&l78aVi€, dont 431 M€ au titre du financement du
plan de formation. Dans le cadre d’'une concertatiuine I'Etat et 'TANFH, et sous réserve de son
adhésion a ce principe, une partie du colt résidaelormation des apprentis dans la fonction

¢ selon le"jaune budgétaire” relatif a la loi de financesipa009, le montant du FNDMA pour 2007 était de B8R
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publique hospitaliere pourrait étre cofinancée ayen d’'une enveloppe provenant des fonds de la
formation professionnelle continue gérée par 'ANFH

Un financement de l'apprentissage sur une baselasienifonctionne depuis 2003 dans les

établissements hospitaliers et médico-sociaux diegeprivé non lucratif. La prise en charge des
coits de formation des apprentis par I'Urfitabrganisme paritaire collecteur agréé (OPCA) de la
branche, a permis la formation de plus de 2 000espis, avec un bon niveau de satisfaction des
employeurs hospitaliers, en termes de fidélisation personnel formé, et des apprentis, qui
bénéficient ainsi d’une rémunération pérenne.

5.1.2.3. Pour les associations, déduire le colt de formalies apprentis de la
taxe sur les salaires

Les associations employeurs a but non lucratifesegar la loi de 1901 ne sont pas assujetties a la
taxe d’apprentissage, mais seulement a la taxéessalaires (entre 4,25% et 13,68%elon le
niveau de rémunération).

Une solution de financement pourrait consister e niéduction de la taxe sur les salaires versée
par les associations a due proportion du codt dedtion de I'apprenti, dans la limite de deux pour
les associations dont l'effectif est inférieur & Halariés, et de 2% de I'effectif global pour les
associations employant plus de 100 sal&tiés

Il est donc proposé d’aménager l'article 231 duecgénéral des imp6ts dans ce sens.

5.2. Financer partiellement la rémunération des appresti pour les
collectivités territoriales de moins de 20 agents

Assumer la charge totale de la rémunération depi&agi peut s’avérer dissuasif pour les petites
collectivités. Une aide supplémentaire de 2 000a€ gn et par apprenti formé pourrait étre
octroyée aux collectivités territoriales de moires 2D agents pour leur permettre de financer la
rémunération de leurs apprentis. Cette contribuganait prise en charge par I'Etat.

5.3. Apporter des moyens supplémentaires aux CFA

Le développement de l'alternance avec les contlatprofessionnalisation et d’apprentissage
figure parmi les priorités du gouvernement en matEemploi des jeunes des la rentrée 2009.
Cette volonté va se traduire par une croissanctesoe des effectifs d’apprentis dans les CFA,
pour lesquels il est nécessaire de prévoir une angation correspondante des ressources.

Pour cela, il est proposé de sanctuariser la fnagtihors quota » de la taxe d’apprentissage, en la
maintenant a son montant brut de 2009 pendant gelgnnées, et d’orienter le surplus futur de la

croissance de la taxe d’apprentissage vers le tagudraction du produit de la taxe réservée au

financement de I'apprentissdfelLes ressources issues de la taxe d’apprentissagise sur la

7 Union des fédérations et syndicats nationaux d'eyepirs sans but lucratif du secteur sanitaire, ceéslocial et social
®8 |es taux 2009 sont de 4,25 % pour la part dersalmiit annuel inférieure & 7 461 euros, 8,5 % fmpart de salaire
brut annuel comprise entre 7 461 euros a 14 90iseWB,60 % pour la part de salaire brut annuedrsepre a 14 901
euros. Le calcul de la taxe se fait sur la basgathire brut, salarié par salarié.

8 L'article 1679 A du code général des impb6ts dispospendant que la taxe sur les salaires due pasiciations
régies par la loi du ler juillet 1901 n'est exigibhu titre d'une année, que pour la partie darsmmtant dépassant une
somme fixée a 5 890 euros pour les rémunératiosees a compter du ler janvier 2009.

0 Rappelons a ce titre que le produit de la taxe d&agssage est partagé en deux fractions : le taquoeprésente la
fraction du produit de la taxe réservé au finanggnde I'apprentissage ; le « hors quota » constéusolde du produit
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masse salariale, bénéficient en effet d'un dynamistructurel permettant d’escompter une
croissance annuelle de 3 a 5%, sous réserve daxterdconomique actuel risquant d’'induire une
stagnation conjoncturelle. Selon le dernier "jabadgétaire” (loi de finances pour 2009) consacré
a la formation professionnelle, le montant des $ongpartis au titre du « quota » et du « hors
quota » s’est éleve pour 2007 a 1727 M€. Sur la dasce chiffre, le surplus annuel de taxe orienté
vers le « quota » pourrait ainsi atteindre 50 MBDAME.

5.4. Un dispositif de prise en charge exceptionnel p@009-2010

5.4.1. Le Plan d'urgence du gouvernement pour I'emploi de jeunes

Le décret n® 2009-693 du 15 juin 2009, pris eniappbn du Plan d’'urgence du gouvernement
pour 'emploi des jeunes octroie une aide de 18p@r apprenti, aux employelirde moins de 50

salariés qui embauchent un premier apprenti oyppreati supplémentaire entre le 24 avril 2009 et
le 30 juin 2010.

5.4.2. Pour compléter ce dispositif, il est proposé, pouane durée d’'un an, une aide
supplémentaire de 3 200 € par apprenti accueilli de le secteur public

Pour une durée d’'un an & compter de septembre 20@9prime de 3 200 € par apprenti, venant
s'ajouter a celle de 1 800 € déja octroyée, semiée a tout employeur public embauchant un
premier apprenti ou un apprenti supplémentaire &drait intégralement prise en charge par I'Etat.
Comme pour l'aide de 1 80Q I@ tiers de la prise en charge serait versé aubistes 3 premiers
mois d’exécution du contrat d’apprentissage, lelesd l'issue du sixieme mois d’exécution du
contrat d’apprentissage

de la taxe et est destiné a financer les établissenaélivrant des formations initiales technolagi et professionnelles.
Les taux appliqués au produit de la taxe sont #etnent de 52% pour le quota et de 48% pour le Hocga.

1 Ce dispositif s’applique aux employeurs publics.
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5.5. Récapitulatif

Tableau 14 : Récapitulatif : proposition de financement desrapiis du secteur public
Nombre
d’'apprentis | Estimation Financement
formés / an (M€)
en flux
Intégrer les apprentis du secteur public dans le deul de 60 FNDMA et développemeng
la subvention globale de fonctionnement des régiot($) « quota »
Financer le co(t résiduel de formation des apprersi(2)
e Fonction publique d’Etat 11 700 29| Etat
FNDMA et développemeng
e Fonction publique territoriale 26 100 65 | « quota »
¢ Fonction publique hospitaliére (3) 10 300 31 | CNFPT
ANFH
Total 48 100 185
Financer la rémunération des apprentis des collecfités 38 | Etat
territoriales de moins de 20 agents (4) (aide de Q0€)
Dispositif exceptionnel £'° année
Pour mémoire, versement pendant un an dune fide
supplémentaire de 3 200 € par apprenti, cumulabée la Etat
prime actuelle de 1 800 €.

(1) estimation : subvention par apprenti du secfblic de 2 500 €, soit 50% du co(t réel moyenladéormation
(5 000 €) pour la moitié des régions (I'autre nititégrant déja les apprentis du secteur publis da calcul de la
subvention globale de fonctionnement)

(2) sur la base d’un co(t moyen annuel résiduébdeation de 2 500 €, soit 50% du codt réel moyen

(3) sur la base d’un co(t moyen annuel résiduébdmation de 3 000 €, soit 50% du co(t réel moy&ado €)

(4) base de calcul : 60% des 32 000 communes desrdei 2 000 habitants formant chacune 1 apprenti

Conclusion

Le développement de l'apprentissage a montré awscdes derniéres années tous ses effets
bénéfiques pour les jeunes comme pour les emplsydanms le secteur privé. Les formations en
alternance présentent de nombreux avantages potestées parties prenantes car elles allient
connaissance théorique et mise en situation cana@eec une diversification croissante des profils
des jeunes et des secteurs d’emploi. La fonctidnlique francaise, par son histoire et sa tradition,
a longtemps privilégié des modes de recrutemergosant sur les formations théoriques,
'adaptation a ses métiers divers s’effectuant diass écoles internes, post-concours. L’évolution
des métiers au sein de I'Etat, des collectivitéslies et des hbpitaux, le rapprochement des modes
de gestion avec le secteur privé ainsi que la sééede préserver le caractére démocratique et la
diversité du recrutement dans la fonction publigneitent & mettre davantage l'accent sur
'apprentissage dans les prochaines années. @egt dbit s'organiser selon deux grands axes.
Premier axe : les entrées des jeunes dans le squiblic devront davantage s’appuyer sur les
formules en alternance, dont au premier chef, Fapiissage. Deuxiéme axe politique : le secteur
public devra, lui aussi, se mobiliser pour aideio@mer de facon opérationnelle des jeunes qui
pourront également choisir de se tourner vers décae privé. Cet effort sera aussi le gage de la
diffusion d’une culture et de références communeBeele secteur public et le monde de
I'entreprise qui s’ignorent encore trop souvent.
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1. RECAPITULATIF DES PROPOSITIONS

Tableau 15 :

Récapitulatif des propositions

Loi

Ordonnance

Décret

Circulaire

Protocole d’acco

d Livre vert

PROGRAMMATION NATIONALE

Fixer des objectifs nationaux et définir une pglig de
développement de I'apprentissage dans le sectédilicpu

FPE : Circulaire
interministérielle de
cadrage

Protocole d’accord
national Etat / ANFH

COM 2011-2015

Doter le CCREFP d’'une commission « alternance »

D.6123-18 a D. 6123
27 du code du travail

PROMOUVOIR ET COMMUNIQUER

Réseau de référents

Développeurs d’'apprentissage

Outils internet

Guide de I'apprentissage secteur public

AMELIORER LES CONDITIONS MATERIELLES
DES APPRENTIS

RSA complément de revenus

Transport et logement

SIMPLIFIER LE CONTRAT D'APPRENTISSAGE

Dans la FPT, enregistrement par le CDG

décret n°85-643 du 26
juin 1985 relatif aux
centres de gestion.

Supprimer I'agrément préfectoral

loi n°92-675 du 17 juillet
1992

décrets n°92-1258 du 3(
novembre 1992

Circulaire du 16
novembre 1993
relative aux modalités
d’application de la loi
n°92-675 du 17 juillet
1992 et des décrets
n°92-1258 du 30
novembre 1992 et
n°93-162 du 2 février
1993 relatifs a
I'apprentissage dans I¢

b

secteur public non




industriel et

commercial
article 2 du décret n°92-
1258 du 30 novembre
Harmoniser les conditions d’expérience et de digiém 1992
exigées du maitre d’apprentissage article R6223-24 du
Code du Travail
Ouvrir la fonction de maitre d’apprentissage aundwbdles Accord cadre fédération$
des associations a but non lucratif associatives
Clarifier la mission de I'inspection du travail,tamment | loi n°92-675 du 17 juillet
pour I'utilisation de machines dangereuses par des 1992
apprentis mineurs ou circulaire intérprétative
Article 2 du décret n°93-
162 du 2 février 1993
Harmoniser la rémunération des apprentis relatif a la rémunération
des apprentis dans le
secteur public non
industriel et commercial
Rappeler la réglementation sur la formation augegs X
plusieurs employeurs
Sous-traiter au CDG la gestion administrative gtjque décret n°85-643 du 26
des contrats pour les collectivités locales de smdm 20 juin 1985 relatif aux
agents centres de gestion.
Rappeler la nécessité de dégager du temps polaiteem
d’apprentissage
Encourager la formation des maitres d’apprentissage X
Leur délivrer une attestation de compétences X

Créer une indemnité spécifique pour les rémunérer

Décret simple

ACCOMPAGNER L’'APPRENTI VERS L'EMPLOI

Intégrer un module de préparation au concourssug du
contrat

Aménager une épreuve du concours d’acces aux ¢mscti
publiques

Décret

Assurer I'articulation avec une POE ou un contet d
professionnalisation lors du retour dans le seqieué

RENOVER LE PACTE

Ouvrir I'accés aux titulaires du BAC

Ne plus le réserver aux jeunes en difficulté

Accroitre la durée du contrat et le temps de foionat

Subordonner le recrutement a I'obtention d'un dipidou

Ordonnance n°2005-
901 du 2 ao(t 2005
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d’un titre inscrit au RNCP

LEVER LES FREINS BUDGETAIRES ET
FINANCIERS

Exclure les apprentis du plafond d’emploi

Comptabiliser les apprentis du secteur public dans
I'effectif global conventionné par les Régions

loi n°92-675 du 17 juillet
1992
Art. 20

Orienter le surplus de taxe d’'apprentissage vers le

Décret
« quota »
Redéployer les COM 2011-2015 Etat / région
Consacr\er’une env_eloppe des crédits de formation du Etat/CNEPT
CNFPT a l'apprentissage
. . . \ Art 6, Il du décret
Consacrer une partie des credits de formationAi¢AH a 1°2008-824 du 21 aoil Etat/ANFH

I'apprentissage

2008

Pour les associations, déduire le colt de formatam
apprentis de la taxe sur les salaires

Loi de finances (articlg

231 CGI)

Article 231 du CGI

Pour une durée d’'un an, versement d'une prime 2803
par an et par apprenti du secteur public

Décret
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2. LETTRE DE MISSION
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Paris le 12 JUIN 2009

1061/09/sc

Monsieur le Ministre,

Dans son intervention du 24 avril 2009 sur I’emploi des jeunes, le Président de la
République a souhaité apporter un nouveau souffle a la formation en alternance, notamment
par la voie de l'apprentissage, qui constitue un mode efficace et reconnu d’insertion des
Jeunes dans la vie active.

Le développement de 1’apprentissage constitue une priorité affirmée de 1’Etat comme
des collectivités territoriales. Ainsi le nombre d’apprentis a augmenté de 17 % entre 2004 et
2007 et a la fin de 2008, environ 420 000 jeunes bénéficiaient d'un contrat d’apprentissage.

Ouvert au secteur public depuis la loi n° 92-675 du 17 juillet 1992 portant diverses
dispositions relatives a l’apprentissage, a la formation professionnelle et modifiant le code du
travail, 'apprentissage dans les trois fonctions publiques a connu un essor certes important
(+ 52 % entre 2004 et 2007) mais qui reste a la fois trop modeste en volume, puisque seules
6000 nouvelles entrées ont été enregistrées en 2007, et trop concentré, tant sur les
qualifications préparées que sur les catégories d’employeurs concernées (les communes
représentent 59 % des entrées en 2007).

Au moment ou le Gouvernement souhaite permettre la conclusion entre juin 2009 et
juin 2010 de prés de 320 000 contrats d’apprentissage qui donneront aux jeunes une
opportunité de s’inscrire dans un parcours de formation vers I’emploi et pourront répondre
aux difficultés de recrutement, accrues par les départs en retraite de personnels qualifiés,
rencontrées dans plusieurs secteurs d’activité, il importe que 1’ensemble du secteur public
puisse participer pleinement a cet engagement collectif en faveur du développement de
l’apprentissage.

Monsieur Laurent HENART
Ancien ministre

Député

Assemblée nationale

126 rue de I’Université
75355 PARIS 07 SP




La diversité des métiers du secteur public comme [’expérience et la qualité des
professionnels qui le composent offrent en effet aux jeunes la possibilité de s engager dans
une formation qualifiante qui pourra étre ensuite valorisée dans le secteur privé ou qui
constituera pour eux wune préparation a wun concours de la fonction publique. Si
I’apprentissage ne débouche jamais directement sur un emploi dans la fonction publique,
d’autres formes d’alternance le permettent comme le parcours d’accés aux carriéres de la
Jfonction publique (PACTE).

C’est pourquoi je souhaite vous confier une mission qui consistera, sur la base d'une
analyse des spécificités des employeurs publics et des éventuelles difficultés qu'ils
rencontrent pour développer cette filiere de formation, a proposer un plan d’action
permettant a la fois d’accroitre le nombre de jeunes en alternance et d’apprentis recrutés
dans le secteur public et de diversifier les métiers qui leur sont ouverts.

Il vous appartiendra notamment de dégager des solutions pour lever les freins
financiers et réglementaires au développement de I'alternance, a l’embauche de jeunes

apprentis dans le secteur public (y compris la fonction publique) et a la formation en centres
de formation d’apprentis.

Je souhaite enfin que cette mission soit ['occasion d’analyser les expériences faites
par certaines collectivités territoriales pour développer I'apprentissage dans les métiers du
secteur sanitaire et social, notamment de la petite enfance pour lesquels les besoins de
recrutement sont importants et doivent pouvoir bénéficier aux jeunes. Les propositions que
vous ferez en la matiére pourront d’ailleurs s’appliquer au secteur privé lucratif et non
lucratif.

Vous prendrez en compte les réflexions conduites dans le cadre de la commission de
concertation sur les politiques de jeunesse que le Haut Commissaire a la jeunesse a installée
le 9 mars dernier et qui remettra ses préconisations, dans le cadre d’un livre vert, pour le
début du mois de juin.

Un décret vous nommera, en application des dispositions de I'article LO. 144 du code
électoral, en mission auprés de Monsieur Eric WOERTH, Ministre du budget, des comptes
publics et de la fonction publique, de Monsieur Laurent WAUQUIEZ, Secrétaire d’Etat
chargé de I'emploi, de Monsieur André SANTINI, Secrétaire d’Etat chargé de la fonction
publique, et de Monsieur Martin HIRSCH, Haut-Commissaire a la jeunesse.

Vous voudrez bien me remettre votre rapport pour le ler septembre. Vous bénéficierez
d'un appui de l'inspection générale des affaires sociales et de l'inspection générale des
finances.

Je vous prie de croire, Monsieur le Ministre, a I'assurance de mes sentiments les

meilleurs.

\ /

Frangois FILLON




3. LISTE DES PERSONNES RENCONTREES

ORGANISATIONS SYNDICALES ET PATRONALES

. Organisations syndicales
CFDT

M. Hervé Garnier, Secrétaire National chargé dmoldique en direction des jeunes
Mme Valérie Dufour, Assistante Politique

Mme Catherine Ducarne, Secrétaire Confédérale

Mme Brigitte Prevost, fédération des Services

Mme Nicole Peruez, fédération Santé Sociaux

M. Alain Dermejian, fédération FGMM

CFTC

M. Jean-Marie Tauziede, conseiller juridique, earge du personnel public hospitalier
M. Jacques Vannet, représentant fédération « Qangmdrieur de la fonction publique
territoriale »

M. Eric Ziza, Vice-président, fédération des agele$ Etat

CGT

M. Didier Marguery, fédération Service public
M. Robert Pocino-Venin, fédération Service public

CGT-FO

M. Stéphane Lardy, Secrétaire Confédéral

Mme Elisabeth Legrand, en charge de la branchengtlem publique territoriale »
M. Fernand Brun, en charge de la branche « Serdiesanté »

FGAF (Fédération générale autonome des Fonctionnaires)

M. Antoine Breining, Secrétaire général

FSU

M. Gérard Aschieri, Secrétaire général

M. Michel Angot, Secrétaire national

Mme Anne Feray, Responsable du secteur « situdésrpersonnels »
UNSA

M. Jean-Claude Tricoche, Secrétaire national

M. Raymond Céte, Secrétaire national UNSA Fonctairas
Mme Christine Savantré, Conseillére nationale
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. Organisations patronales

CGPME (Confédération générale des petites et moyenrtespeises)
Mme Sandrine Bourgogne, adjointe au Secrétairergéné

M. Georges Tissié, responsable des Affaires saciale

M. Jean-Michel Pottier, Président de la Commissi¢iormation »
UPA (Union professionnelle artisanale)

M. Pierre Martin, Président

M. Pierre Burban, Secrétaire Général

CHAMBRES CONSULAIRES

ACFCI (Assemblée des chambres francaises de commediedetstrie)

M. Jean-Francois Bernardin, Président

M. Bernard Legendre, Directeur général adjoint ghate I'emploi et de la formation
Mme Brigitte Le Boniec, Directrice Formation et qoétences

APCM (Assemblée permanente des chambres de métiers)

M. Alain Griset, Président

M. Frangois Moutot, Directeur général

Mme Béatrice Saillard, Directeur, Département @detions institutionnelles
BRANCHES PROFESSIONNELLES DISPENSATRICES D'’APPRENTISSAGE
FFB (Fédération francaise du batiment)

M. Francois Falise, Directeur Formation

M. Armel Le Compagnon, Président de la Commissitionale de formation

M. Benoit Vanstavel Responsable des relations avarlement

CCCA-BTP (Comité central de concertation et de coordinadietiapprentissage de
I'apprentissage dans le batiment et les travauigs)b

M. Marcel Malmartel, Secrétaire général
UMIH (Union des métiers et des industries de I'hotigljer
Mme Christine Pujol, Présidente

M. Philippe Delterme, Directeur général
M. Michel Bédu,président du Fafih (Opca de l'industrie hoteliére).
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. Secteur hospitalier

FHF (Fédération hospitaliere de France)
M. Claude Evin, Président

Mme Hélene Vidal-Boyer, Responsable pble Ressouttcesines
Personnel médical et hospitalier

ANFH (Association nationale pour la formation permaaeht personnel hospitalier)
Mme Laurence Bray, Présidente

M. Dominique Valmary, Vice-Président

M. Pierre Gilibert, Directeur général

M. Benoit Foucher, Directeur général adjoint

FEHAP (Fédération des établissements hospitaliers &tadala personne privés non lucratifs)

M. Yves-Jean Dupuis, Directeur Général
Mme Sylvie Amzaleg, Directeur des Relations duarav

ASSOCIATIONS D’ELUS

AMF (Association des maires de France)

Mme Francoise Descamps Crosnier, présidente dypgrae travail « Fonction publique
territoriale », Maire de Rosny sur Seine

M. Geoffroy Adamczyk, Chargé d’'études

ARF (Association des régions de France)

M. Jean-Paul Denanot, Président de la Région LimpBsésident de la Commission « Formation
Professionnelle et Apprentissage » de I’Associaties Régions de France

REGIONS

. Région lle-de-France

M. Hubert Patingre, Directeur de I'apprentissage

M. Bruno Partaix, Adjoint au Directeur général adijpDirection des Ressources Humaines,
Mme Alix Humbert, Chef de projet ACOM,

Mme Nathalie Chappot, Développeur, secteur public.

Mme Estelle Havard, Directrice des ressources huesailu Conseil Général du Val de marne

Mme Valérie Paumier-Bancel, Directrice du CFA CNFPT
Mme Martine Mandoulos-Clemente, Déléguée RégiodalPANFH.
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. Région Nord Pas-de-Calais

Mme Sylvie Laloux Responsable Service Parcours deons€ll Général 59
Mme Catherine Rutkowski DRH Conseil Général 62
M.  Serge Valentin Délégation Régionale CNFPT

M.  Marc Montuelle Président Centre de Gestion 59
M.  Serge Janquin Président Centre de Gestion 62
M.  Jean Louis Baju Directeur Centre de Gestion 59
M.  Hervé Brogniart Inspecteur SAIA - rectorat déd.i
Mme Véronigue Montaron DRTEFP

M.  P. Bartier Directeur adjoint DRTEFP

M.  Karim Amrouni Adjoint au maire de Roubaix Maiigke Roubaix

M.  Biagio Abate Proviseur LP Lavoisier Roubaix
M.  Denis Jorel Président ARDIR

M.  Francis Poix Directeur adjoint CDG 62

Mme Sabine Milville Directrice Concours CDG 62

Mme Martine Pavot Directrice Générale Adjointe GzihRégional NPDC
M.  Simon Claverie Directeur Conseil Régional NPDC
Mme Dominique Rogeaux Conseillére technique Coridéjlional NPDC
M.  Marie Pierre Lebeau Dury  Déléguée au développeiRél Conseil Régional NPDC
M.  Madijid L'kassimi Chargé de mission Conseil Régl NPDC
Mme Dominique Trinel Chargée de mission Conseili&# NPDC
Mme Agnés Andricq Assistante Vice -président Cdrigégional NPDC
Mme Pierrette Bonenfant Chargée de mission CoRsgjlonal NPDC
. Région Rhoéne Alpes

Mme Myriam Olivier-Poulain, Directrice de I'apprésgage

ASSOCIATION DE CENTRES DE FORMATION D’APPRENTIS

FNADIR — CFA (Fédération nationale des associations régioni@sslirecteurs de centres de
formation d’apprentis)

Mme Danielle Alphand, Présidente

M. Didier Guinaudie, Secrétaire National

ASSOCIATIONS DE DIRECTEURS DE RESSOURCES HUMAINES DE
COLLECTIVITES TERRITORIALES

ANDRH (Association nationale des directeurs des reseeurgmaines)

M. Michel Yahiel
Directeur des Ressources Humaines de la Ville ds,Frésident de 'TANDRH

ANDRHGYV (Association nationale des directeurs des ressotrgesines des grandes villes)
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Mme Valérie Chatel, Vice-présidente

ANDRHD (Association nationale des directeurs des ressotrgeaines des départements)
Mme Nicole Le Dieu de Ville, Présidente

M. Jean-Francois Laime : Vice-président, Directgéinéral adjoint du Conseil général des Hauts
de Seine

CNFPT (Centre national de la fonction publique territta)a

M. Francgois Deluga, Président

M. Jacques Goubin, Directeur de cabinet

M. Michel Pastor, Directeur général

Mme Claire Cornet, DGA Formation

M. Jean-Claude Penel, DGA Finances

FNCDG (Fédération nationale des centres de gestionfdadtion publique territoriale)

M. Jacques Alain Bénisti, Président

Mme Marie-Noélle Meunier, Directrice

M. Laurent Darras, Juriste-Chef de projets

SERVICES MINISTERIELS

Ministere de I'économie, de l'industrie et de I'em{wi

Délégation générale a I'emploi et a la formatioofgssionnelle (DGEFP) : M. Yvan Postel-Vinay,
M. guillaume Boulanger

Conseil national de la formation professionnellaittcau long de la vie (CNFPTLV):
Mme Francoise Amat, Mme Carole Aboaf

Agence nationale des services a la personne (ANER)e Monique Bosquain

Ministére du budget, des comptes publics, de la fation publique et de la réforme de I'Etat

Direction générale de lI'administration et de lactan publigue (DGAFP) : M. Luc Cambounet,
Mme Véronigue Poinssot

Ministere de l'intérieur, de I'outre-mer et des colectivités territoriales

Direction générale des collectivités locales : Naude Chagnet

Ministere de I'éducation nationale

Direction générale de I'enseignement scolaire (DGBS Mme Marie-Véroniqgue Samama-Patte
Ministere de lI'enseignement supérieur et de la re@nche

Direction générale pour l'enseignement supérieurl'iesertion professionnelle (DGEFIP):
M. Alain Coulon, M. Jean-Michel Hotyat

Ministére du travail, des relations sociales, de ltamille, de la solidarité et de la ville

Direction générale de I'action sociale : Mme Mar@®ix, Mlle Sophie Hieu
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Ministere de la santé et des sports

Direction de I'hospitalisation et de I'organisaties soins (DHOS) : M. Laurent Gravelaine
Ministere de I'écologie, de I'énergie, du développeent durable et de la mer

Direction des ressources humaines : M. ChristianyGn

Ministere de l'alimentation, de I'agriculture et dela péche

Direction générale de I'enseignement et de la mettee: Mme Annie Brisson

Ministere de la Défense

Direction des ressources humaines : Mme Anne-Moigcet, Mme Muriel Coquet
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LISTE DES SIGLES UTILISES

SIGLE DENOMINATION
AMP Aide médico-psychologique
ANFH Association nationale pour la formation dugmemel hospitalier
AP-HM Assistance Publiqgue-Hbpitaux de Marseille
BOP Budgets opérationnels de programmes
CClI Chambres de commerce et d’industrie
Comité de coordination régional de I'emploi eta&kmation
CCREFP professionnelle ) P
CNFPT Centre national de la fonction publique teriale
CNFPTLV | Conseil national de la formation professionnelig tou long de la vie
COM Contrats d’objectifs et de moyens Etat/Régions
COREF Comités régionaux de la formation professtie
DGAFP Direction générale de I'administration etaléonction publique
DGEFP Délégation générale a I'emploi et a la foramaprofessionnelle
DGF Dotation globale de fonctionnement
EHPA Etablissement d’hébergement pour personnessagé
EPLE Etablissements publics locaux d’enseignement
Fonds pour I'insertion des personnes handicapéesldd-onction
FIPHFP oublique
FNDMA Fonds national de développement et de modatioin de I'apprentissage
GPEC Gestion prévisionnelle des emplois et des étenpes
ICF Indemnité compensatrice forfaitaire
IFSI Institut de formation en soins infirmiers
LMD Licence-master-doctorat
NBI Nouvelle bonification indiciaire
OPCA Organisme paritaire collecteur agréé
Parcours d’accés aux carrieres de la fonction guelterritoriale,
PACTE hospitaliére et de I'Etat
POE Préparation opérationnelle & I'emploi
RAEP Reconnaissance des acquis de I'expériencegsiofhnelle
UNIEAE Fonds d'assurance formation de la branche sanisacale et médico-

sociale a but non lucratif




CONTRIBUTIONS DES ACTEURS CONSULTES

Confédération francaise démocratique du travaillTF
Union nationale des syndicats autonomes (UNSA)
Association des Maires de France (AMF)

Centre national de la fonction publique territaié@CNFPT)
Fédération nationale des centres de gestion (FNCDG

Fédération nationale des associations régionalssditecteurs de centre de formation
d’apprentis (FNADIR — CFA)

Union des fédérations et syndicats nationaux d'eggurs du secteur sanitaire, social,
médico-social privé a but non lucratif (UNIFED)
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Contribution de la confédération CFDT sur le dévelo  ppement de
I'apprentissage,
Dans le cadre de la mission menée par monsieur Laurent Hénart,
Juillet 2009.

I. Contribution Générale CFEDT :

La CFDT s’est toujours prononcée en faveur de l'app  rentissage et de son
développement dans I'ensemble des secteurs professionnels, y compris les
fonctions publiques. Elle n’est néanmoins pas favorable aux « quotas » imposés
par la loi et préfere mettre l'accent sur les engagements des branches
professionnelles, en lien avec la prospective d’emploi et la GPEC.
Voie de la formation initiale, I'apprentissage doit pouvoir se développer aux
différents niveaux de formation, en complémentarité et non en concurrence avec
les formations en alternance sous statut scolaire. Toutes les mesures prises en
faveur de I'apprentissage doivent tenir compte de ces éléments, afin d’éviter des
effets négatifs sur d’autres formes de formation pa r alternance permettant
laccés a la qualification (alternance sous statut scolaire, contrats de
professionnalisation...). Il s’agit bien d’avoir une vision globale, au service de la
réussite de I'ensemble de la jeunesse. Un travail coordonné des différents
ministeres est indispensable.

» La CFDT rappelle que toute modification de la taxe d’apprentissage

qui viserait a faire en sorte que cette taxe ne soit plus affectée
gu'aux seuls CFA ne peut se faire sans que n'ait été clairement
pose, et réglé la question des moyens financiers compensatoires
pour les autres bénéficiaires actuels de la taxe.

» Le développement de l'accés aux titres par l'apprentissage (cf
proposition Hirsch page 60 du livre vert), en lieu et place des
diplomes, doit impérativement étre lié a la poursuite du travail en
commun des ministéres concernés, des partenaires sociaux et des
régions, afin de permettre les poursuites ultérieures d’études dans le
systeme scolaire et universitaire pour les jeunes qui le souhaitent.

» Le choix par le jeune et I'entreprise entre l'alternance sous statut
scolaire, le statut d’apprenti ou le contrat de professionnalisation doit
étre un choix pédagogique, adapté a la situation du jeune, a ses
choix personnels, et aux besoins des entreprises, et non un choix
dicté par les aides financieres.

» Dans le cadre de la réforme dite des «bac pro 3 ans», la
présentation de I'apprenti a une certification intermédiaire (CAP ou
BEP selon les branches) doit étre systématisée, afin que nul ne sorte
sans qualification.
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L’apprentissage n’est pas un systeme de remédiation de I'échec scolaire, ni un
dispositif d’insertion pour les non qualifiées. Mais, comme les lycées
professionnels, il doit prendre sa part de la formation des éléves les plus en
difficulté. Par ailleurs, il doit diversifier ses publics et s’ouvrir davantage a la
diversité et a la mixité.

Ces éléments sont importants pour I'avenir de I'apprentissage et de son image.

Développer un apprentissage de qualité, quels que s oient les secteurs :

La CFDT insiste sur I'importance du tutorat , de la qualité et de la formation des
maitres d’apprentissage, sur la nécessité de la reconnaissance de cette mission et
du besoin de laisser du temps pour exercer cette fonction.

Elle souligne I'importance de 'accompagnement vers I'emploi des apprentis

Un travail régulier de concertation CFA — maitre d’apprentissage doit avoir lieu.
Elle insiste tout particulierement sur la nécessaire amélioration des conditions

de vie des apprentis. Au-dela d’'une revalorisation de leur salaire, des mesures
restent a prendre pour réduire notamment les restes a charge en matiere de
transport et de logement (souvent doubles) et faciliter 'acces a des restaurations
collectives a codt réduit. Sur ces points, les propositions du livre vert sur la
politique de la jeunesse sont a mettre en ceuvre, notamment la construction de
« maisons des apprentis » pres des CFA.

La question du nombre de CFA et de leur répartition sur 'ensemble du territoire
doit également étre posée.

Mettre en oeuvre des mesures facilitantle développe ment  de
I'apprentissage :

1. De maniere globale :

- Au-dela des « développeurs » de I'apprentissage  déja prévus par les
chambres de commerce et d’industrie et les chambres de métiers,
prévoir des développeurs territoriaux. La commission apprentissage du
CCREFP pourrait étre le lieu de réflexion entre les différents partenaires
de la contribution (moyens humains et/ou financiers...) de chacun et de
la mise en ceuvre de cette mesure.

- Mettre en place des référents tuteurs par branche sur les territoires ,
afin, notamment, d’aider les TPE-PME dans lesquelles les ressources
humaines ne suffisent pas pour assurer pleinement la fonction tutorale.

- Faciliter les conventionnements qui permettent d'ac quérir une
partie des exigences du référentiel de certificatio n dans un lieu
autre que l'entreprise signataire du contrat d’appr entissage (cf
contribution de la santé).

- Encourager toutes les mesures permettant la mise a disposition par les
grandes entreprises de moyens technigues et administratifs permettant
'embauche de jeunes par des PME.
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- Eviter les effets de seuils. Exemple: pour les entreprises de 250
salariés et plus dont l'effectif annuel moyen est inférieur a 3%, établir
une progressivité en fonction du nombre d’alternants dans I'entreprise.

- Sortir I'apprentissage du seul calendrier scolaire . faciliter
positionnement et individualisation des parcours en permettant aux CFA
qui le souhaitent d’assurer des entrées tout au long de I'année. Cette
mesure doit étre associée a la possibilité d’adapter la durée du contrat
en fonction des acquis des jeunes a leur entrée et a la possibilité de
garder un jeune en rupture le temps de mise en place d’'une solution.

- En lien avec les PRDF, faire évoluer I'offre de for mation des CFA
pour les ouvrir aux métiers des fonctions publiques

2. De maniére conjoncturelle :  (Accord métallurgie 7 mai 09 et/ou accord
interprofessionnel / crise du 8 juillet 2009).

o Permettre d’adapter les périodes de formation entre centre de
formation et entreprise pour tenir compte de la situation économique
actuelle.

o Permettre aux jeunes en CFA de bénéficier d’'une couverture sociale
avant la conclusion d’'un contrat d’apprentissage ou ultérieurement,
en cas de rupture anticipée du contrat pour cause économique.

o Permettre la conclusion d’'un contrat d’apprentissage jusqu’a 4 mois
(et non 3) apres le début du cycle de formation.

3. Dans les fonctions publiques :

La force de I'apprentissage réside notamment dans le fort taux d’accés a I'emploi
des jeunes qui en sont issus. Que ce soit dans les fonctions publiques ou dans les
entreprises privées, 'emploi doit suivre la formation.
Cet élément est a mettre en relation avec la spécificité des recrutements dans les
fonctions publiques.

- Pour la CFDT, les concours doivent étre significativement revus afin de

permettre un acces facilité a I'embauche a [lissue du contrat
d’apprentissage.

- Le pacte doit étre étendu a d’autres catégories que la catégorie C. Un bilan
complet de cette mesure doit étre effectué, afin de lever les freins a son
développement, mieux l'articuler avec l'apprentissage et I'ensemble des
formations en alternance.

Autres mesures :
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- Lever les freins financiers qui ne permettent pas aux collectivités locales,
non soumis au versement de la taxe d’apprentissage, de prendre en charge
les colts de formation.

- Mettre en place une aide administrative, notamment pour les collectivités
les plus petites.

- Aider a la mutualisation et au partage des compétences (exemple, tutorat
partag€) entre collectivités. Professionnaliser les réseaux de tuteurs et
maitres d’apprentissage.

Il. Pour compléter, ci-dessous, la contribution de notre fédération santé
sociaux :

Situation dans le secteur non-lucratif de 'UNIFED qui regroupe la FEHAP, la
Croix-Rouge, la FNLCC’®, le Snasea’, le SOP", la FEGAPEI’® et des membres
associes.

Quel financement ?

Tout comme le secteur public, ce secteur n'est pas soumis a la taxe
d’apprentissage. Par la volonté des partenaires de la branche, un accord
permettant I'apprentissage a été conclu. Le financement s’est fait a I'origine sur le
0,3% de l'alternance et est maintenant pris en compte dans le 0,5% de la
professionnalisation. Ainsi 1% du 0,5% professionnalisation est consacré a
'apprentissage. La branche représente 17860 établissements, 722000 salariés,
son OPCA-UNIFAF- collecte plus de 320 millions d’euros.

Son potentiel d’accueil des apprentis est important mais limité par le financement.
L'accord de branche apprentissage est monté en charge sur 5 ans pour atteindre
maintenant son plein effet. Depuis 2008 le plafond de financement consacré a
'apprentissage est atteint et le secteur se trouve contraint de refuser des contrats
faute de moyens disponibles.

S’agissant d’établissements privés non lucratif, participant au service public
hospitalier pour nombre d’entre eux, il serait pertinent que les membres de la
mission tentent de voir comment ils peuvent étre associés aux différents dispositifs
qui seront mis en place dans les fonctions publiques.

72 Fédération des Etablissements Hospitaliers et d'Aide a la Personne, a but non lucratif.

”* Fédération nationale des centres de lutte contre le cancer

74 Syndicat national des associations pour la sauvegarde de I'enfant a I'adulte

7> Syndicat des ceuvres privées non lucratives (associations et organismes privés sanitaires et sociaux)
"6 Fédération nationale gestionnaire des établissesndenparents d’enfants inadaptés
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Des CFA pour quels métiers ?

Pour les « coeurs de métiers », les sections de CFA sont adossées a des CFA
existants, la ou cela a été possible des CFA sanitaires et sociaux ont été mis en
place. L'ouverture des sections et la création de CFA sanitaires et sociaux ont été
faites avec le concours des régions, partenaires incontournables.

Pour les métiers transversaux, la branche a recours aux CFA déja existants.

Les métiers « cibles » du secteur :

Niveaux Secteur sanitaire Secteur social
V Aide-soignant Aide  médico-psychologique
(projet)
\% préparateur en pharmacie Moniteur éducateur
I Infirmier, préparateur en | Educateur spécialisé,
pharmacie hospitaliere éducateur de jeunes enfants,
eéducateur technique
spécialisé, assistant de
service social

Les centres partenaires sont labélisés par la CPNE de la branche associative
sanitaire et sociale non lucrative (BASS). Les CFA relevent de centres de
formation de la branche (Instituts de formation de la Croix-Rouge, de la FEHAP et
des CLCC (plus de 100 instituts sur les 360 existants en France pour le secteur
sanitaire, et Groupement national des instituts régionaux en travail social ainsi que
Association de formation en travail social pour le social plus de 30 centres : 1 par
région + antennes décentralisées)

Le tutorat, quelles modalités et quelle reconnaissa  nce ?

La CPNE a mis en place des formations de tuteurs et de maitres d’apprentissage
sur une durée maximale de 120H avec un financement par UNIFAF, 'TOPCA du
secteur. La formation doit étre suivie en amont de I'accuelil de I'apprenti ou au plus
tard dans le premier tiers de la formation.

Les maitres d’apprentissages et tuteurs bénéficient d’'un temps de mise en ceuvre
effective de leurs missions, sur une moyenne de 10h mensuelles, le tutorat est
indemnisé a hauteur de 75 € par mois et par jeune encadré avec un maximum de
2 apprentis par tuteur.

Le tuteur est volontaire, n'est pas un cadre hiérarchique pour éviter une confusion
des genres, sauf dans les TPE; Il n'encadre qu'un apprenti, 2 sur accord
dérogatoire de la CPNE, pour les TPE.

Rémunération des jeunes

lIs sont rémunérés sur les bases légales améliorées de 5% pour la premiére
anneée et portées a 70% de I'emploi conventionnel préparé pour les 18 a 20 ans,
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pour les 21 ans et plus leur rémunération est portée a 85% de I'emploi
conventionnel visé.

Les employeurs signant des contrats d’'apprentissage s’engagent a porter les
aides de I'Etat, versées au titre de l'apprentissage, en atténuation dans les
budgets de fonctionnement des établissements ou services concernés.

Problématiques spécifiques a l'apprentissage dans ¢ e secteur et celui du
public

- Des formations longues, réglementées imposant des lieux de stages parfois
indisponibles chez I'employeur ayant recruté I'apprenti. Ceci impose, dans
les TPE-PME du secteur ou établissements mono activités (maison de
retraite, créches, foyers...), a contractualiser avec differents employeurs
pour que I'apprenti puisse effectuer tous les stages obligatoires. La DGEFP
considére que cela est assimilable a du prét illégal de main d’ceuvre. Les
auditeurs devront donc résoudre ce probléme tant pour ce secteur que pour
I'entrée de 'apprentissage dans le secteur hospitalier public.

- Non soumission a la taxe d’apprentissage, un financement spécifique a
mettre en place,

- Des «restes a charges » importants pour les établissements du secteur
gu’il convient d’alléger par des cofinancements Etat,

- Des guotas (numerus clausus) imposés aux instituts de formation, avec un
nombre de place hors quotas limité et a faire augmenter,

- La nécessite, pour ce faire, de négociations avec les régions qui financent
ces centres de formation

- Un schéma national des formations sanitaires et sociales et des schémas
régionaux a prendre en compte.

Ouverture sur les fonctions publigues

Cette mise en place doit étre congue dans une dynamique qui soit orientée vers :

- des dipldmes nationaux et des qualifications reconnues par les fonctions
publiqgues et qui prennent en compte une réelle possibilité d'emploi des
apprentis a l'issue de la validation de leur parcours de formation d’ou le lien
nécessaire avec la GPEC,

- une garantie de suivi des parcours individualisés d'apprentissage,

- une pédagogie adaptée et spécifigue mettant réellement en ceuvre les lieux
formateurs que sont les centres de formation et le terrain professionnel,

- une labellisation des centres de formation des apprentis par chaque
branche publique,

- une obligation faite aux établissements et services employant des apprentis
de le faire en respectant un plafond d'emplois qui garantisse le sérieux du
parcours de formation, un suivi du dispositif d'apprentissage, expérimental
dans les fonctions publiques, par chaque branche du secteur public ou un
groupe technique de chacune d’elles.
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- une convention établie entre chaque secteur et les CFA précisera les
obligations des parties a I'égard des apprentis, des maitres d'apprentissage
et des entreprises.

En outre, chaque branche du secteur devra établir une convention type qui devra
étre signée par l'apprenti, I'établissement concerné et le CFA. Cette convention
servira de support a I'évaluation qui devra se dérouler, pour chaque fonction
publiqgue au terme de 3 années suivant 'ouverture de I'apprentissage. A partir de
cette évaluation des pistes d’amélioration seront a rechercher pour une éventuelle
pérennisation du dispositif.

La mise en place de l'apprentissage dans le secteur public hospitalier, si elle
répond a une situation conjoncturelle de déficit d’emploi pour les jeunes, doit
néanmoins, pour la CFDT Santé-Sociaux étre une réponse a :

- I'évolution des emplois et aux besoins de recrutement de personnel qualifié
notamment mis en perspective par le schéma national des professions
sanitaires et sociales.

- une prise en compte de la pyramide des ages en anticipant les départs en
retraite. Pour cela, la mise en place de l'apprentissage dans la fonction
publigue hospitaliere ne peut se concevoir qu’en respectant les éléments
suivants :

1.

a s

une inscription des contrats d’apprentissage en sus des
organigrammes existants afin de ne pas altérer la qualité des actions
meneées aupres des usagers en référence notamment a la Loi du 2
janvier 2002 et aux exigences de technicité et de qualité dans le
domaine du soin et de I'éducatif,

un lien fort avec le dispositif de formation initiale dont I'expérience
pédagogique doit étre mise a contribution,

une dynamique orientée vers des diplébmes nationaux et des
qualifications reconnues et qui prennent en compte une réelle
possibilité d’emploi des apprentis a l'issue de la validation de leur
parcours de formation,

une garantie de suivi des parcours individualisés d’apprentissage,
une pédagogie adaptée et spécifique mettant réellement en ceuvre
les lieux formateurs que sont les centres de formation et le terrain
professionnel,

une labellisation des centres de formation des apprentis et un suivi
de la mise en ceuvre du dispositif de I'apprentissage,

un comité de suivi de l'accord avec représentation paritaire des
signataires,

une obligation faite aux établissements et services employant des
apprentis de respecter un plafond d’emplois qui garantisse le sérieux
du parcours de formation.

Nous demandons a ce que dans ce cadre soient travaillées et prises en compte la
problématique du double logement, celle des frais de transports des apprentis
ainsi que celle des maitres d’apprentissage et leurs reconnaissances.
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Sur quelles cibles ?

Nous serions favorables a ce que l'apprentissage dans les fonctions publiques
s’ouvre, dans un premier temps, sur les « cceurs de métiers ». Pour la fonction
publigue hospitaliere cette cible correspond aux attentes relevées dans les
prospectives 2015 ou il est fait mention, entres autres, d’'un besoin de 140 000 AS
et 70 O00P IDE a I'horizon 2015.

Pour les autres métiers transversaux et plus particulierement logistiques nous
serions ouverts a toute proposition sous condition que cela se fasse en lien avec
des établissements ayant mis en place de la GPEC et ayant fait émerger des
besoins. Notre préoccupation étant de ne pas amener les jeunes sur des « voies
de garage ». Notre souci est le lien avec I'emploi potentiel.

Une étude rapide sur les métiers cibles pourrait étre demandée a I'observatoire de
la fonction publique hospitaliere par les auditeurs de la mission.

Pour les autres fonctions publiques, (méme si les choix ne relévent pas de notre
secteur) nous considérons que les cibles « coeurs de métiers » doivent pouvoir
s’appliquer et que de pareilles études doivent, si elles n’existent déja, étre mises
en place.

Moyens des jeunes

Pour les jeunes apprentis, nous considérons que le pourcentage de smic dont ils
bénéficient n’est pas suffisant et souhaiterions son amélioration par des
pourcentages de I'emploi visé a l'instar de ce qui existe dans la branche privée
non lucrative.

Il s’agit aussi de prendre en compte la problématique des lieux de formation et des
lieux de stages qui peuvent étre différents voire éloignés et induisent des frais de
transports et des surcodts résidentiels qu'un apprenti ne peut pas s’offrir sans un
soutien familial important.

Enfin, nous aimerions que soit étudiée la possibilité de pouvoir bénéficier de
cartes donnant des droits égaux a ceux des étudiants en matiere de démocratie et
droits estudiantins.

Par ailleurs, il convient d’éviter une mise en concurrence avec les contrats de
professionnalisation dans le privé afin que les choix ne se réalisent pas que sur
des opportunités financiéres. Mais cela ne se pose pas dans le public puisque les
contrats de professionnalisation n’y existent pas.

Image

Il existe, encore trop souvent, une réticence des pairs professionnels sur
I'ouverture a I'apprentissage de leurs métiers, en particulier dans le sanitaire. Il est
nécessaire de prévoir une campagne de revalorisation de [limage de
I'apprentissage et de mettre en évidence qu'il ne débouche pas que sur des CAP.
Le déficit d’'image positive limitant les entrées en apprentissage.
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UNSA

Quelques réflexions sur le P.A.C.T.E

En préalable, il est important de rappeler que 'UNSA a toujours été favorable au
systeme de formation professionnelle par alternance dés l'instant ou il peut permettre a
certains jeunes sortis sans diplébme du systéme scolaire de trouver un moyen d’accéder a
une qualification professionnelle dipldmante.

A coté de la voie de l'apprentissage que le gouvernement souhaite réactiver chez
les employeurs publics, a été mis en place le dispositif du P.A.C.T.E. par I'ordonnance
2005-901 du 2 aolt 2005.

Le double objectif visé par ce dispositif, aider le jeune a acquérir une formation
dipldmante et lui assurer un recrutement dans un corps de fonctionnaires, présente un
intérét certain. Ce n'est donc pas sur I'objectif lui-méme qu’en 2005, TUNSA a porté un
jugement négatif mais sur I'organisation du dispositif qui, a son avis, souffre d’'un certain
nombre de défauts ; le faible engouement tant des jeunes que des employeurs publics
pour le dispositif, et particulierement a la FPE, est la pour en attester.

Sans prétendre a l'exhaustivité, on peut citer un certain nombre d'éléments
négatifs :

- Le flou trop important dans les financements apportés et leur niveau trop
faible n’incitent que peu les gestionnaires de personnels a faire preuve de
volontarisme.

- L'absence de reconnaissance professionnelle et de valorisation de la
carriecre des agents acceptant la fonction de tuteur limite
considérablement les candidatures.

- La «culture » de la formation professionnelle par alternance dans la
fonction publique et singulierement dans celle de I'Etat est trés peu
développée et la tentation existe d'utiliser les jeunes comme une main-
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d’'ceuvre d’appoint destinée au moins momentanément a soulager les
services au détriment de leur formation.

- La quantité de temps consacré a la formation professionnelle dans les
parcours n’est pas forcément adaptée et trop souvent insuffisante.

- La focalisation du dispositif sur les jeunes des quartiers difficiles de
banlieue dans le cadre de la politique de la ville induit aupres des
responsables RH chargés de recruter une image négative du P.A.C.T.E.

- La limitation aux seuls emplois de catégorie C, y compris pour des jeunes
de niveau bac, prive le vivier de candidats potentiels.

Reste que, d’'une fagcon générale, dans un contexte de resserrement de I'emploi
public, le dispositif du P.A.C.T.E. risque, au méme titre que la voie traditionnelle du
recrutement par concours, de souffrir du choix politique ainsi arréte.

20 07 09
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Paris, le 16 juil.-09

(jAMF

'\\ DES MAIRES DE FRANCE

Département Administration

et gestion communale

GA/AH/Note

Affaire suivie par Geoffroy ADAMCZYK (01 44 18 13 79)

L'apprentissage a pour but de donner a des jeunes ayant satisfait a la scolarité obligatoire, une
formation générale alternant théorie (en école) et pratique (en entreprise) en vue de l'obtention
d'une qualification professionnelle.

1. Le cadre juridique

L’apprentissage en France résulte essentiellement de 2 lois :

- Loi « Guichard » de 1971"’ qui encadre le contrat d’apprentissage, fonde les centres de
formation d’apprentis (CFA) et prescrit I'organisation de la formation et en confie la tutelle a
'Education nationale.

- Loi « Séguin » de 198778 qui ouvre I'apprentissage a I'ensemble des niveaux de formation,
supprime I'agrément préalable pour devenir maitre d’apprentissage et recule a 25 ans 'age
maximum de signature du contrat d’apprentissage

Actuellement le régime est essentiellement contenu dans le code du travail®.

La formation que suit le jeune est sanctionnée par un dipléme de I'enseignement professionnel ou
technologique du second degré ou du supérieur, un titre d'ingénieur ou un titre homologué associé.
En méme temps ce jeune bénéficie d’'un contrat de travail de type particulier.

Dans ce contrat, I'employeur s'engage, outre le versement d'un salaire, a assurer a l'apprenti une
formation professionnelle compléte, dispensée pour partie en entreprise et pour partie en CFA ou
section d'apprentissage (en général 400h/an). L'apprenti s'oblige, en retour, en vue de sa
formation, a travailler pour cet employeur, pendant la durée du contrat et a suivre cette formation.

L’apprentissage se déroule, selon le dipléme préparé, sur une période de 1 a 3 ans et le niveau de
rémunération varie de 25% a 78% du SMIC selon I'age de I'apprenti et son ancienneté dans la
formation.

2. Les acteurs institutionnels de I'apprentissage

2.1. Les régions

Aux termes de l'article L. 214-12 du code de I'éducation, la région « définit et met en ceuvre la
politique régionale d’apprentissage et de formation professionnelle des jeunes et des adultes a la
recherche d’'un emploi ou d’'une nouvelle orientation professionnelle ».

Les régions sont chargées d’organiser, par voie de conventionnement, le fonctionnement des CFA
régionaux et des sections d'apprentissage ; elles en programment le développement a travers le
plan régional de développement des formations professionnelles (PRDF) et participent a leur

"7 Loi n°71-576 du 16 juil. 1971 relative a l'appiesage.
8 Loi n°87-572 du 23 juil. 1987 modifiant le titreridu code du travail et relative a I'apprentissage
9 Cf. art. L 6221-1 et suivants, D6222-1 et R 622&-2uivants.
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financement, en versant une subvention d’équilibre aux CFA. Le contrdle technique et financier de
ces structures est assuré par les régions, I'Etat se chargeant du contrdle pédagogique.

2.2. Les CFA

lls sont gérés par des organismes privés (48,3 %), des chambres de métiers ou de commerce et
d’'industrie (29,2 %) ou des établissements d’enseignement (lycées, universités, sections
d'apprentissage) (15,8 %).

La création et la gestion d'un CFA fait I'objet d’'une convention conclue entre I'organisme
gestionnaire et la Région ou I'Etat (dans le cas de 12 CFA a recrutement national). La convention
fixe les modalités d’'organisation administrative, pédagogique et financiére du CFA. Elle est conclue
pour une durée de 5 ans et peut étre renouvelée.

Les CFA tirent leur moyens financiers® d'une partie de la taxe d’apprentissage mais également
des apports des branches professionnelles, de la taxe parafiscale pour trois branches
professionnelles (batiment, transport et réparation automobile), du fonds social européen en faveur
des CFA, des subventions des régions en fonctionnement et en équipement et les apports des
organismes gestionnaires des CFA.

3. Le financement de I'apprentissage

3.1. Composition du financement

+ Le financement de 'apprentissage repose pour I'essentiel sur les entreprises a travers la
taxe d’apprentissagegl.

La taxe est due par les entreprises qui ont au moins un salarié et qui sont soumises a I'impét sur
les sociétés ou a I'impét sur le revenu. Le taux de cette taxe est fixé a 0,5% de la masse
salariale®. Cette taxe est collectée par des organismes collecteurs répartiteurs de taxe
d'apprentissage (OCTA) spécifiquement habilités a cet effet.

Les OCTA ont collecté en 2008 1,742 milliards d’euros au titre de la taxe d’apprentissage83.

+ La seconde source de financement est constituée par la contribution au développement
de I'apprentissage (CDA) destinée aux régions™.

Cette contribution est depuis peu fixée a 0,18% des rémunérations versées par les entreprises%.
Elle a représenté une recette de 654 millions d’euros pour les régions en 2007%,

+ Latroisieme source de financement réside dans les exonérations de charges sociales
pour les entreprises, les exonérations d’'impdts pour les familles d’apprentis et les crédits d’'impots
pour les entreprises employant des apprentis (270 millions d’euros en 2006%", le tout directement
assumeées par I'Etat.

8 1 0i n°2002-73 du 17 janv. 2002 de modernisatiociade et décret n°2000-470 du 31 mai 2000 relatif a
financement des CFA et des sections d’apprentissage

81 Cf. art. L 6241-1 et suivants et R 6241-1 et suisau code du travail.

82 Cf. art 224 et 225 du c. général des impdts. Ge st porté a 0,6 % pour les entreprises de aBdiGs et
plus dont le nombre moyen annuel de salariés etratothe professionnalisation ou contrat d'apprsate
est inférieur a un seuil égal a 3 % de l'effeatifizel moyen de I'entreprise.

8 Source : G. Gorce, rapport n°1198, annexe 46 Traemiemploi-accompagnement des mutations
économiques et développement de I'emploi, projdbdee finance 2009, Assemblée Nationale.

8 Contribution créée par I'art. 37 de la loi n° 2aD484 du 30 déc. 2004 de finances pour 2005 eégerax
fonds régionaux de I'apprentissage et de la foomatrofessionnelle (art. L 4332-1 du CGCT)

8 Art. 1599 quinquies A du c. général des impéts.
8 Ministére intérieur-DGCLLes finances des régions en 200#ww.dgcl.interieur.gouv.fr).

8 T. Mainaud,La dépense nationale pour la formation professidieneontinue et I'apprentissage en 2006
DARES, Premiéres informations, n°49-1, déc.2008.
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3.2. Destination des financements

52% de la taxe d’apprentissage est destiné au quota d’apprentissagegs. Le quota d'apprentissage
est destiné a financer les CFA, les écoles d'entreprises et les centres de formation professionnelle
relevant du secteur des banques et des assurances.

- 22% de ce quota va au Fonds national de développement et de modernisation de
I'apprentissage (FNDMA)89 .

Le FNDMA assure en effet la mutualisation de la taxe d’apprentissage auprés des régions
bénéficiaires grace a deux sections: la premiére assure une péréquation de la taxe
d'apprentissage entre les régions afin de compenser les inégalités de sa collecte sur le
territoire®™ et la seconde doit essentiellement financer les actions entreprises dans le cadre des
contrats d’objectifs et de moyens conclus entre I'Etat et les conseils régionauxgl.

- Le reste, soit 30% de la taxe d’apprentissage, va donc financer directement (via les
OCTA) les CFA, les sections d'apprentissage, certaines écoles d'entreprises®, ainsi que des
concours financiers consentis par les entreprises du secteur des banques et des assurances aux
centres de formation qui leur sont propres.

Les 48% de la taxe d’apprentissage restante et dite « hors quota » va aux aides aux premieres
formations technologiques et professionnelles sous la forme de versements a des écoles, a des
universités ou a des centres de formation selon le niveau des formations dispensée393, habilités
a recevoir ces aides et choisis librement par I'entreprise.

La CDA est quant a elle affectée selon la politique arrétée par chaque région. Les régions ont
consacré en 2006 pres d'1,7 Mds d'euros a l'apprentissage, soit 44% de leurs dépenses de
formation®”.

4. Données et évolutions clés de 'apprentissage

De 1980 a 2008, le nombre d’éléves inscrits dans des CFA a augmenté de prés de 80% passant
de 244 000 a approximativement 450 000 (dont 33 000 relevant de I'enseignement agricole) alors
gue l'effectif total des éléves et étudiants n'a augmenté que de 4% sur cette période. La part des
éleves en CFA dans l'effectif scolaire total reste toutefois tres marginale avec 0,03%".

8 Pourcentage fixé par l'art. D 6241-8 c. travail.
8 Pourcentage prévu a l'art. D 6241-9 c. travail.

% 42 % des ressources du fonds vont a sa premietierset 58 % a sa seconde section (arrété du.3 jui
2008).

%1 Prévus a l'art. L 6211-3 et D 6211-1 et suivasiisc. travail. Ces contrats visent notamment a tadap
l'offre quantitative et qualitative de formation eegard des perspectives d'emploi; améliorer Iditgudu
déroulement des formations aux apprentis ; valorigur condition matérielle; développer le
préapprentissage; promouvoir le soutien a l'imiteapédagogique et a I'expérimentation; favorlsaceés
des personnes handicapées a I'apprentissage. lyessnmobilisés par les parties pour atteindre ligsatifs
arrétés.

92 Ces 30% se répartissent en affectation obligafming les entreprises qui ont accueilli un appreaties
doivent verser au CFA chargé de sa formation untambriorfaitaire de 1500 € par apprenti, limitéauteur

du quota disponible. Les entreprises qui n'‘ont gasueilli d'apprentis de méme que le solde de quota
disponible apres ponction de sa part obligatooat bbres d’affectation au(x) CFA du choix de Itegprise.

% Cette affectation est fixée selon un baréme otdiga: 40% va aux frais de formation des niveaugt\W
(cat. A), 40% va aux frais de formation des niveHUgt Il (cat.B) et 20% aux frais de formation dizeau |
(cat.C).

% 7T. Mainaud, cité.

% Ministére de I'éducation nationale, Repéres diraifces statistiques, sept.2008
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L'objectif de 500 000 apprentis en 2009 affiché par la loi sur la cohésion sociale est donc quasi
. .96
atteint™.

L'apprentissage concerne essentiellement la classe d’adge 16-18 ans des éléves scolarisés. Le plus
gros contingent étant les éléves de 17 ans dont environ 10% sont en CFA. Ce chiffre décline avec
I'age de scolarisation pour ne plus représenter que 2% des 24 ans et plus.

Si la part des dipldmes préparé reste majoritairement de niveau V (CAP et BEP) avec de 57% de
I'effectif des apprentis, elle augmente toutefois moins vite que celle des autres diplémes de niveau
supérieur.

La tendance lourde est donc a un « apprentissage aspiré par le haut »°" avec notamment une
multiplication par six en 12 ans des dipldbmes de formation supérieure autre que le BTS®

Par ailleurs ce sont les métiers de service, fortement féminisés qui connaissent les progressions
les plus rapides.

A co6té de l'image d’Epinal de l'apprenti, jeune, masculin, peu dipldomé (CAP, BEP) et dans un
secteur technique (production, mécanique), est apparu un autre apprenti, plutét féminin, tourné
vers les services avec un dipldme préparé plus élevé et qui représente aujourd’hui environ 20% de
reffectif®.

Paradoxe : alors que l'apprentissage est avant tout utilisé comme outil pour lutter contre le
chémage des jeunes qui touche essentiellement les non ou moins dipldmés, il y a une évolution
marquée de l'apprentissage a intégrer des éléves de plus en plus diplémés...qui sont d’ordinaire
les moins exposés au chémage.

5. Les réalités diverses de I'apprentissage

La part de l'apprentissage dans le systeme éducatif, chez les jeunes ainsi que le niveau des
diplomes préparés sont trés variables selon les académies.

Ces différences notables sont essentiellement dues a I'implication de la politique régionale en la
matiére, elle-méme fortement corrélée par les conditions du marché du travail local*®.

Le paysage de I'apprentissage se contraste aussi fortement en fonction du sexe de I'éleve : ainsi
les filles représentent plus de 70% des éléves préparant un métier de services a la personnes alors
gu’elles ne sont que 10% dans les domaines technico-professionnels de la production.

On notera également les inégalités de recours a l'apprentissage selon la taille des entreprises:
prés de 80% des apprentis travaillent dans des structures comptant moins de 50 salariés. Les
grandes entreprises sont fortement incitées a s’investir davantage dans I’apprentissageml.

Enfin le rendement de I'apprentissage dans I'insertion professionnelle des jeunes est a nuancer.

% Loi n°2005-32 du 18 janv. 2005 de programmationrga cohésion sociale.

%7 J.-J Arrighi & D. Brochier]1995-2003, I'apprentissage aspiré par le haBtef n°217, Céreq, mars 2005
(www.cereq.fr).

% Part respective des dipldmes préparés dans les €2F2007-2008 hors niveau V: niveau IV (BAC et
brevets professionnels) : 21% ; niveau Il (BTS, DU 13% ; niveau Il et | (Licence, Master, ingémis) :
89%.

% Ministére éducation nationale-D.E.P[Papprentissage, une voie de formation attracewdre tradition et
mutation, note d’informatiom©°8-33, déc. 2008.

100 Cf, poids des formations par apprentissage sur I'enserdb second cycle professionnRepéres et références
statistiquepréc

101 voir la Charte de I'apprentissage lancée en ju@32par le ministére du travail et & destinatios de
entreprises du CAC 40 et ayant pour objet de \&dorieur capacité d'attraction, d'accompagnemede et
facilitation d'acces a l'emploi. Début 2007, plus d 300 entreprises avaient signé cette charte
(www.chartedelapprentissage.com)
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Si la juste adéquation entre formations et métiers est appréciée par les entreprises’® et si
I'insertion professionnelle en moyenne plus rapide pour les anciens apprentis est prouvée1°3, ces
avantages s’amenuisent a mesure que le niveau d'éducation s'éléve et peuvent méme s'inverser
dans des grandes branches professionnelles (hétellerie, restauration, coiffure) 104

Par ailleurs le gain de rémunération d’'un apprenti embauché est le plus souvent insignifiant, parfois
inexistant et seulement significatif dans quelques spécialités.

192 Cf. Fondation d’Auteuil, «’apprentissage, ca s'apprenscolloque 2006 www.fondation-auteuil.org

103 Cf. V. Simonnet & V. Ulrich,La formation professionnelle et l'insertion sur tearché du travail :
I'efficacité du contrat d'apprentissagd NSEE, Economie et statistique, n°337-338, 20p@5 ; Ch.

Demuynck France, ton atout « jeunes » : un avenir a toungRapport d'information n° 436, Sénat 26 mai
20009.

104 3.-J Arrighi & O. Joseph,’apprentissage une idée simple, des réalités dagBref n°223, oct.2005,
Céreq, (www.cereq.fr).
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L’APPRENTISSAGE DANS LA FONCTION PUBLIQUE

L'apprentissage dans le secteur public a été lancé a titre expérimental en 199219

1997 en raison d’un bilan positifloe.

et pérennisé en

Néanmoins les données chiffrées sont sans comparaison avec celles du secteur privé : seulement
5 800 des entrées en CFA en 2006 relevaient d'un contrat dans le secteur public, soit environ 1%
de I'ensemble des apprentis de I’époque1°7.

L’Etat reste I'employeur public le moins ouvert a I'apprentissage avec 6,1% des entrées en 2006.
C’est le secteur local qui recoure le plus a ce type de contrat avec 76% des entrées.

1. LE SECTEUR PUBLIC LOCAL

1.1. Les grandes données et tendances

Au 31 décembre 2006 il y avait un stock de 7 546 apprentis dans les collectivités locales, soit O,

4% de I'effectif total de agentslog. Ce chiffre est en progression constante depuis 2001,

En 2006, les communes ont assuré pres de 57% des recrutements des apprentis.

Néanmoins toutes ne font pas appel a I'apprentissage : 20% des apprentis travaillent dans une
commune de 20 000 a 79 999 habitants. Plus particulierement, les apprentis sont plus nombreux
que la moyenne dans les collectivités de 50 a 499 agents, de 2 000 a 2 999 agents et de 5000 a 9
999 agents“o.

Par ailleurs seulement 3 % des collectivités et établissements publics employaient au moins 1
apprenti en 2003.

On constate également que plus la collectivité a un nombre d’agents important, plus elle emploie
au moins un apprenti parmi ceux-ci.

Aussi il est possible d’en conclure que ce sont les communes employant le plus d’agents et
notamment au-dela de 500 qui emploient le plus et le plus souvent des apprentis, alors qu’elles
sont minoritaires en nombre.

Les disparités sont également géographiques puisqu’l/3 des effectifs d’apprentis sont concentrés
sur 3 régions (lle-de France, Rhéne-Alpes et Nord-Pas-de-Calais).

La tendance et I'intérét sont a I'accroissement des formations de dipldme de niveaux | a et sur

des métiers de gestion ou de vie sociale, méme si dans I'ensemble les niveaux sans qualification
restent prépondérants (40% en 2006) et si les métiers formés sont nettement axés sur la santé-
social-service a la personne (33% des contrats signés en 2006) et la spécialité espace-verts (25%
des contrats signés en 2006).

1.2. Les motivations au recours a I'apprentissage

195 | oi n°92-675 du 17 juil. 1992 portant diversespdisitions relatives a l'apprentissage, a la foromati
professionnelle et modifiant le code du travailt.(d8) + sur le plan communication de cette I0iE Q
n°11851, JOAN, 16 mai 1994, p.2481.

1081 0i n° 97-940 du 16 oct. 1997 relative au dévetppnt d'activités pour I'emploi des jeunes (art 13)
7R, Sanchez_ 'apprentissage en 200®ARES, Premiéres informations, n°15-1, av. 2008.
108 INSEE Premiére,'emploi dans les collectivités locales au 31 ddmen2006 n° 1205, juil. 2008.

1 Vvoir DARES, Premiéres informations sur 'appreatige depuis 2000.

10 Observatoire de I'emploi public territoridles apprentis dans la territorialeéSynthése n°8, juin 2006
(www.observatoire.cnfpt.fr).

1 voir pour illustration, Techni.Citéd,es études d’'ingénieurs par 'apprentissage, urie voyale n°156,
oct.2008
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La premiere motivation annoncée dans I'enquéte menée par le CNFPT en 2003 est la participation
a 'effort national d’'insertion professionnelle des jeunes“z.

Toutefois, un glissement vers I'utilisation de I'apprentissage comme outil de Gestion Prévisionnelle
des Emplois et des Compétences (GPEC) est nettement constatée.

Ainsi, plus de deux tiers du panel interrogé affirme mener une réflexion pour utiliser, ou utilise déja,
'apprentissage comme un outil de GPEC, notamment dans une logique de pré recrutement
(prévision retraites et départs, attraction et fidélisation sur métiers en pénurie, renouvellement de
I'origine professionnel des agents, voies alternative au concours, diffusion des métiers
territoriaux,...)113

Cette approche de l'apprentissage comme outil de gestion prévisionnelle des métiers et
compétences est également confirmée par la synthése des conférences régionales de I'emploi
public territorial, qui mentionne comme une des 5 préoccupations majeures des employeurs,
I'adaptation aux métiers territoriaux des formations initiales et des formations en alternance comme
I’apprentissage114.

Par ailleurs, quelques collectivités interrogées ont affirmé avoir eu recours a I'apprentissage pour
répondre a des besoins ponctuels de main d'ceuvre (en confiant notamment a I'apprenti une
mission en lien avec un projet spécifique, de courte durée, d'un service).

Enfin, d'autres raisons ont été invoquées :
= valoriser 'image de la collectivité,
= transmettre des savoirs aux jeunes,
= montrer que les collectivités proposent des métiers intéressants et attractifs,

= maintenir une culture territoriale et la qualité de service public. En effet d’'un point de vue
manageérial, I'apprentissage permet de valoriser les compétences et les savoirs internes et
d’intégrer de nouvelles compétences ou savoirs apportés par I'apprenti.

Cette configuration va se traduire par 3 types de fin de contrat d’apprentissage par ordre
décroissant d'importance :

= embauche d’opportunité pour faire face a un besoin né ou créé au cours de
I'apprentissage,

*» embauche non systématique mais selon les besoins lorsque la collectivité est avant tout
motivée par une politique d’insertion professionnelle des jeunes,

= embauche programmée dans le cadre de pré recrutements liés a une gestion
prévisionnelle.

1.3. Les freins au recours a l'apprentissage

1.3.1.Le probléme relativement mineur du maitre d’ ___apprentissage

Contrairement a une idée regue, aucune collectivité interrogée par le CNFPT n’a mentionné de
difficultés particulieres pour trouver les maitres d'apprentissage. Le recours se faisant

12 Pour un exemple cf. Gazette des commuhasyille de Laval forme des apprentis’1832, 3 av. 2006,
p.62.

113 Cf. pour des exemples : Gazette des commuhe3(léans, I'apprentissage devient un outil de igest
prévisionnelle n°1820, 9 janv. 2006, p.62 ; La lettre Local@®@mmunauté urbaine de Lille : I'apprentissage
comme mode alternatif de recrutemehidéc. 2003t’Aisne forme des secrétaires de mairie par la \age
I'apprentissage5 nov. 2007 La communauté de communes du Vermandois formeededares de mairie
en apprentissage30 av. 2008 vjww.localtis.f); Strasbourg et sa communauté urbaine : I'apprengesa
comme voie de recrutemer3 janv. 2006 ; les villes de Bourges et Lyorégin La lettre du cadre
territorial, L'apprentissage, une voie en devemit288, janv.2005, p.40-42.

114 DGAFP, Rapport annuel de la fonction publique 22088, vol. 2, la documentation francaise, 2008,
p.97
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principalement sur la base du volontariat, certainement aidée en cela par la majoration
automatique de rémunération donnée a ces derniers™*>.

Néanmoins pour seulement un tiers du panel les maitres d'apprentissage bénéficient d'une
formation en lien avec les missions tutoriales. En outre la reconnaissance de cette mission sur la
carriere, I'image positive du tuteur au sein environnement de travail ou la valorisation de son
parcours professionnel restent marginales.

Enfin, certaines collectivités mettent en exergue les difficultés liées a I'agrément du maitre
d’apprentissage : lourdeur administrative et retards dans la délivrance préfectorale des agréments.

Bien que trés simplifiée’® cette procédure est en effet sous-traitée par les préfectures aux
administrations compétentes pour statuer normalement sur I'agrément du maitre d’apprentissage
du secteur privé117.

1.3.2.L’épineuse question du codt de formation

Plus de la moitié des collectivités interrogées évoquent le frein financier comme facteur de blocage
possible du développement de I'apprentissage dans les collectivités territoriales.

Il faut rappeler toutefois que des mesures financiéres incitatives sont déja prévues a I'égard des
employeurs publics: adhésion entierement financée par I'Etat au régime chdmage des apprentis118
et exonération de la quasi-totalité des charges sociales™®

Ce n'est pas d’avoir a verser les salaires des apprentis (Cf. annexe 1) ou la NBI pour les maitres
d'apprentissage qui est remis en cause mais surtout I'obligation de financer le colt de la formation.

En effet les employeurs publics n’étant soumis ni a la taxe sur I'apprentissage ni a la contribution
régionale, la formation est entierement a leur charge. Sur la question de la prise en charge du codt
de la formation ou d'aides apportées par le conseil régional, I'enquéte du CNFPT a permis de

mettre en exergue des situations différentes d’une région a I'autre?°.

1.3.3.Le manque de soutien en interne et de parten _ariat

Un quart du panel, principalement les collectivités de petite taille, évoquent le manque de
ressources organisationnelles, humaines ou matérielles pour mettre en place un tel dispositif.

Dans ce cas de figure, le manque de ressources humaines rend difficile la désignation d’un maitre
d'apprentissage et la taille de la collectivité ne permet pas toujours de proposer des taches et/ou
de disposer d'équipements et techniques recouvrant I'ensemble des besoins de formation pratique
nécessaires a I'obtention du dipléme préparé?.

11520 points d’indice de rémunération pour les fanmtiaires acceptant cette mission (Décret n° 20@6dTi7
3 juil.2006 portant attribution de la NBI a cerfmipersonnels de la fonction publique territoridéleau
n°22)

118/0ir décret n°92-1258 du 30 nov. 1992 concernaxpErimentation de I'apprentissage dans le secteur
public non industriel et commercial et circulairBFEX9301024C du 16 nov. 1993 relative aux modadités
l'apprentissage dans le secteur public non ingdigtricommercial (JORR3 nov. 1993 p. 16134).

17 L'agrément est ainsi délivrié par la préfecture apravis des services compétents

- service académique d'inspection de I'apprengesaour les métiers ne relevant pas du secteuccdeyi

- direction régionale de I'agriculture et de lar&b pour les métiers relevant du secteur agricole,
- directions régionale et départementale de lagsse et des sports pour les formations B.A.PTAA.
B.P.J.E.P.S.,,B.E.E.S. (1 et2), D.E.F.A., R ASICE.-D.P.A.D.

18 Arrété du 30 mars 2009 portant agrément de I'atchr 19 fév. 2009 relatif au régime d’assurance
chémage applicable aux apprentis du secteur public.

9 voir pour la liste et le régime, circulaire ACOSS n20 09-019 du 5 fév. 2009.

120 yoir pour exemples de partenariat financier : dasNord-Pas-de-Calaiiy Gazette des communes, 26
juin 2006, p.9 ou de la région Rhéne-Alpes (coneendu 27 fév. 2006).

21 voir pour illustration, Techni.Citéd, apprentissage : un accés difficile dans la fisétechniquen©92,
juin 2005.
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Pour quelques collectivités, la difficulté de construire un vrai partenariat avec les CFA, pourtant
indispensable a une véritable alternance, est mentionnée.

2. QUELQUES PISTES D' AMELIORATION

On notera que le secteur public n'a jamais fait I'objet de développement dans les derniers rapports
rendus sur I'apprentissage, signe qu’il est soit marginal soit pas suffisamment spécifiquem.

2.1. Le maitre d’apprentissage : I'extension possib le de certaines dispositions du code
du travail

La circulaire de 1993 incite les préfets a délivrer leur avis d’agrément sous un mois suivant la
demande.

L'article R 6223-24 du code du travail prévoit quant a lui une présomption de condition de
compétence professionnelle exigée d'un maitre d'apprentissage en cas de possession d'un certain
niveau de diplédme ou de formation et d’une expérience professionnelle minimum. Ce n’est qu’en
cas de seule expérience professionnelle que l'avis de I'administration de rattachement
pédagogique (Education nationale, sport ou agriculture) est requis pour un agrément. L'absence de
réponse dans un délai d'un mois a compter de la saisine vaut avis favorable.

Cet article pourrait tout a fait étre appliqué dans sa totalité aux collectivités locales ce qui
imposerait de le coupler avec la déclaration de garanties générale de I'employeur prévue aux
articles L 6223-1 et R 6223-1 a 9 du code du travail dont I'extension aux collectivités locales ne
nécessitent pas d'aménagement ou de réécriture.

De la sorte la procédure d’agrément contenu au code du travail s'appliquerait aussi bien au secteur
privé que public.

On notera toutefois qu’une telle extension du champ d’application de ces articles allant dans le
sens de la simplification et la rapidité de I'agrément exposerait par voie de conséquences les
employeurs publics locaux a une sanction pénale en cas de non respect de leurs dispositionsm.

La possibilité d'effectuer une partie de la formation pratique dans une autre entreprise ou
collectivité devrait également étre étendue dans les mémes conditions que I'article R 6223-10 du
code du travail. Cette extension profiterait notamment aux plus petites communes.

L’enquéte de 2003 n'ayant conclu a la difficulté de trouver des maitres d’apprentis il ne semble pas
opportun de prévoir un dispositif d’équipe tutorale comparable ou identique a I'article R 6223-23 et
qui pourrait de surcroit se traduire par un surco(t de NBI-maitre d’apprentis.

2.2. L'intégration des apprentis : valoriser leur t emps passé en collectivité

Plusieurs régles propres a la fonction publique constituent des inconvénients a I'embauche du
jeune apprenti en fin de formation.

L'expérience de lapprenti dans une collectivité devrait lui permettre de bénéficier d'un
aménagement des épreuves du concours de la fonction publique auquel correspond son dipldme
et ce, dans un certain délai suivant I'obtention de son dipléme.

Un ancien apprenti devrait également pouvoir se voir reconnaitre la reprise de ses anciennetés au
sein d'une collectivité en cas de titularisation. Une telle modification imposerait toutefois un support
Iégislatif.

122 yoir R. Dutreil, Moderniser I'apprentissage, 50 propositions pour former plus et mieux, rapport remis au
premier ministre, 2003 ; J.-P. Anciaux & P. Beaudouin, Propositions d’actions complémentaires a la réforme
engagée sur l'apprentissage, rapport du groupe de travail apprentissage remis au ministre délégué aux PME,
nov.2004.

12 Art. R 6226-8 : d_e fait, pour 'employeur, de méconnaitre les ds#fans de l'articlel. 6223-1 est puni
de I'amende prévue pour les contraventions deriguseme classe
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Par ailleurs et dans le respect du recours aux contractuels dans la fonction publique I'employeur
pourrait conserver les bénéfices des allegements de charges sur une période (dégressive par
exemple) en cas d’embauche sur contrat de n'importe quel apprenti.

2.3. Activer le réseau des centres de gestion et du CNFEPT

La liste des formations accessibles a I'apprentissage dans un département devrait étre envoyée
chaque année par le CDG aux employeurs territoriaux afin qu’ils anticipent mieux le recours a cette
voie de recrutement. Cette mission, qui entre dans le cadre de la mission d’information sur I'emploi
territorial des CDG'®* serait explicitement ajoutée dans leurs obligations d’actions fixées par
décret'®,

Les CDG pourraient également étre incités a passer des conventions avec les CFA et la région
compétente afin d’établir un partenariat destiné a garantir des entrées minimum en CFA donnant
droit a des aides régionales pour les employeurs territoriaux. Les CDG récupéreraient en
contrepartie un pourcentage de ces aides directement auprés des employeurs au titre de cette
prestation de service.

Les employeurs territoriaux qui embaucheraient des apprentis par cette voix ne seraient pas
soumis a la sur rémunération de ceux-ci*?®® de telle sorte quils seraient doublement incités a
recourir a cette prestation.

Enfin, le CNFPT pourrait se voir reconnaitre légalement la mission d'assurer la promotion et la
représentation des métiers territoriaux. On soulignera ici, I'effort récent de cet établissement pour
aider les collectivités face a I'apprentissagem.

Une journée nationale de l'apprentissage dans la fonction publique pourrait étre organisée au
niveau de chaque délégation permettant une rencontre employeurs-CFA-Régions et ce, quelques
semaines avant la fin de 'année scolaire afin de mieux anticiper les prévisions d’entrées.

2.4. Aménager le dispositif des PACTE-junior

L’ordonnance n°2005-901 du 2 aodt 2005 a introduit un nouveau mode de recrutement dans
les trois fonctions publiques : le PACTE junior destiné a favoriser la réinsertion sociale des
jeunes sans qualification en organisant un systéme de « pré-recrutement » exonéré de charges
sociales, sur des emplois de catégorie C, assorti d’'une formation en alternance, prolongé par
une éventuelle titularisation dans la fonction publique128. (cf. annexe 2 pour le schéma de
fonctionnement).

Ce contrat de professionnalisation importé dans la fonction publique a toutefois été treés peu
utilisé : 420 recrutements fin 2006 pour la seule fonction publique d’Etat alors que I'objectif
annoncé était de 20 000/an.

Les raisons de cet échec auprés des employeurs locaux sont nombreuses : procédure de
recrutement longue et contraignante, composition plurielle de la commission de recrutement,

124 Art. 23-1 de la loi n°84-53 du 26 janv. 1984 Les centres de gestion assurent, dans leur ressod,
mission générale d’information sur I'emploi publerritorial ».

125 Art. 38 et suivants du décret n°85-643 du 26 jL985 relatif aux centres de gestion.

126 Majoration des rémunérations 10 ou 20 pts de pourcentage pour les apprentis du secteur public. Voir
décret N93-162 du 2 fév. 1993 relatif a la rémunér ation des apprentis dans le secteur public non industriel et
commercial + Circulaire DGEFP-DGT n?22007-04 du 24 janv. 2007 relative a la rémunération applicable aux
apprentis.

127 | 'apprentissage dans la fonction publique territoriale, guide pratique, CNFPT, oct. 2007 (www.cnfpt.fr)

128 \/oir pour le régime complet, art. 38 bis de lari®84-53 du 26 janv. 198fréc ; Décret n° 2005-904 du

2 ao(t 2005 pris pour I'application de l'article BB de la loi n° 84-53 du 26 janvier 1984 ; DéareR005-
1055 du 29 aolt 2005 relatif & I'exonération destiais dénommés PACTE ; Circulaire ministérielle@G
du 7 sept. 2005 relative a la mise en place du FAGAns la fonction publique territoriale ; Circuéainter-
ministérielle Fonction publique-Ministere de I'eraplde la cohésion sociale et du logement du 14. sep
2005, relative a la mise en place du PACTE dafisrietion publique d’Etat
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temps de formation en alternance réduit (20%), formation des tuteurs non mise en place
(rarrété n’a toujours pas été publi€), absence d’incitation au tutorat, procédure de titularisation
alourdie,...en un mot les efforts d’'anticipation et de gestion a déployer ont rebuté la majorité
des employeurs malgré les incitations financiéeres.

L'allégement des obligations de publicité de poste, la suppression de la composition plurielle du
jury de sélection, 'augmentation du temps de formation en alternance (40%), la mise en place
des formations des tuteurs, la création d’'une NBI-PACTE et la suppression du jury de
titularisation seraient source de lisibilité pour les employeurs territoriaux.

Le PACTE se rapprocherait a la fois du droit commun des agents non titulaires dans sa gestion
et de I'apprentissage dans son volet formation.
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ANNEXE 1

COUT MENSUEL REMUNERATION APPRENTIS DANS LES COLLEC TIVITES DE MOINS DE
20 AGENTS*

Age de I'apprenti  Niveau V a IV préparé (BAC, BT)  Niveau | a lll préparé (BTS, DUT,...)

Année du contrat Année du contrat
lere 2éme 3éme lere 2éme 3éme
Moins de 18 ans 464€ 622€ 834€ 596€ 755€ 967€
18-20 ans 675€ 781€ 994€ 808€ 914€ 1126€
21 ans et + 834€ 941€ 1166€ 967€ 1073€ 1298€

*Pour les collectivités de + 20 agents, la cotisation FNAL supplémentaire de 0,4% est due soit un
surco(t de 2 & 5€ mensuel.
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ANNEXE 2

Schéma récapitulatif de recrutement par un contrat de PACTE dans la Foncton Publigue Terrltorlale

AVIE D'OUVERTURE DE POETE

- affiché dans les locaux du cantre de gestion ou la collectvibh, dtablissemeant employeaur,
- affiché dans les sgences locales de FANPE,

- publié dare wn journal dinformaton regionale,

- tranamis & la DOTEFP.

1 mois

b J
DEPCOT DES CANDIDATURES A L"ANPE

L'AMPE dresas la liste des canddats recevables

+ Transmission
COMMISSION DE SELECTION

Etablissement d'une liste de candidats sélectionnés

Auditon -d-&‘f‘ canddats

Etablizzameant d'une liste des candidats proposds

v

RECRUTEMENT

- creabon de |‘&I‘r’l|‘_‘lb| &b InEcrEhan I‘.'luﬂ-‘;!é{all'&,
|- déclarahon de vacancess d'amglal,
- verifiication des condibans gensrales d'acoés dans la foncton publique,
- morminabon Jd' un wilsur,
- atabligsement du contratl FACTE (modéle CERFA),
- transmissian COG, DDTEFP dans les 10 jours,
|- ransmmissan au contmdle de legalite,
- conventan de fammation dans les 2 moais
PERIODE D'ESSAI DE 2 MOIS

Au tarme des 2 mals | examan de |'adeguation de la formabon a lemplol

¥

DUREE DU COMTRAT
1aZans

+ A plus fard 1 mois avanl e lerme
I COMMISSION DE TITULARISATION I

v v +

Imipessibilits d'apprécier 'aptitude Aptitude et oblention du tire Insuffisance
professionnels pour 2 Faissns ou diplome ventuellement professannelle
| reculs *

Echas da canlgee Tiularizaton aprés avis CAP Fim du contrat
I'dvaluation ou matamitd, *
dsfaillance de maladis, ..

lorganisrms Allacations chimage
de formatian
Renouvellamant Pralergation
du esnirat du eonlrat

Houwvelle appréciation deJ
I'aptitude de lagant

¥ v

Aptitude Irsaptibude
Tiularsation Fin du contrat

apres avis CAP

Engagement de Allocations
s2rar chamage
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C N F PT

Centre national de la fonction publique territoriale

Objet : Le développement de I'apprentissage dans la fonction publique
territoriale, I'engagement et les préconisations du CNFPT

l. L’évolution de I'apprentissage dans la fonction pub lique

L’apprentissage dans la fonction publique connait depuis plusieurs années
un développement important et continu. L'apprentissage représente 0,3%
de I'emploi territorial et 2% de I'ensemble des nouveaux contrats en 2007.
Avec 6 500 nouveaux contrats en 2007, dont plus de 65% dans la fonction
publique territoriale (59% signés par les communes, 6% par les
Départements, 1% par les Régions), I'apprentissage compte désormais
52% de contrats de plus qu’en 2004.

Le niveau de formation des apprentis y est plus élevé que dans le privé
(48% des apprentis du secteur public préparent un dipldme de niveau Bac
ou supérieur contre 35% dans le secteur privé). Mais il existe une disparité
forte entre les différents types de collectivité : 40% des apprentis sont sans
qualification dans les Communes (niveau infra V) ; 43% ont un niveau Bac
dans les Départements ; 44% ont le niveau Il ou | (Bac + 2 et sup) dans les
Régions.

Les femmes représentent pres de la moitié des contrats : 49% dans la
fonction publique contre seulement 32% dans le secteur prive. Les
apprentis sont aussi plus agés dans la Fonction publique : 29% ont « 17 ans
ou moins » contre 46% dans le privé et 22% ont « 22 ans et plus » contre
11% dans le prive.

L’apprentissage représente un enjeu fort pour le développement de I'emploi
dans les collectivités. En s’intégrant dans les démarches de Gestion
prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC), il permet
d’anticiper les mouvements de personnel, de valoriser les compétences et
savoirs internes notamment chez les maitres d’apprentissage, de répondre
aux évolutions des besoins des usagers entrainant I'évolution des emplois,
des compétences et des qualifications nécessaires.
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Il favorise aussi la qualification et I'insertion professionnelle des jeunes par
une inscription dans un cursus qualifiant de formation en alternance qui
reste une des voies privilégiées dinsertion des jeunes dans la vie
professionnelle.

Il. Les freins identifiés par les collectivités

Le développement de [l'apprentissage reste encore limité dans les
collectivités territoriales du fait de plusieurs freins mis en avant dans I'étude
réalisée par le CNFPT a la demande du CNO (Conseil national
d’orientation).

En 2006, le premier frein identifié était un manque de connaissances,
juridigue, administrative et pratique du dispositif dans la fonction publique
territoriale. Ce frein est désormais en grande partie levé depuis la
publication en 2007 d’'un guide pratique par le CNFPT et la multiplication de
journées d’information et de sensibilisation aupres des DRH des collectivités
par les délégations régionales du CNFPT.

Pour autant d'autres freins administratifs et juridiques, statutaires et
financiers subsistent encore.

Y Des freins administratifs et juridiques

La constitution des dossiers et leur suivi est souvent invoguée comme un
frein important notamment par les plus petites collectivités. Les dossiers
administratifs sont lourds et chronophages, par exemple dans les
procédures de demande d’agrément des maitres d’apprentissage.

Dans ces mémes petites collectivités, la désignation de maitres
d’apprentissage, présentant I'ensemble des conditions requises, notamment
en termes de diplébmes et/ou d’expérience professionnelle, de temps
disponible pour I'accompagnement de l'apprenti et les relations avec les
CFA... est souvent une difficulté supplémentaire.

L’agrément des maitres d’'apprentissage, qui n’existe plus dans le secteur
privé, est vécu comme contraignant méme si il permet de garantir la qualité
de l'accompagnement et de la formation pratique mise en place par la
collectivité.

Autre frein, les collectivités ont encore peu de connaissance des CFA a
proximité ainsi que de leur offre de formation et des modalités d’alternance
proposées (nombre d’heure de formation, nombre d’heures en collectivités,
rythme de l'alternance...). Un décalage est aussi souvent observé entre
I'offre de formation (les dipldmes proposés par la voie de I'apprentissage) et
les compétences requises pour certains meétiers de la fonction publique
territoriale.

Enfin, un frein juridique a aussi été identifié vis-a-vis de l'inspection du
travail.
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En cas d'utilisation de machines dangereuses ou de réalisation de travaux
dangereux par des apprentis mineurs, il est nécessaire de demander une
dérogation spécifique auprés de l'inspection du travail. Les dérogations sont
légalement prévues par les articles L. 4153-9 et D. 4153-43 du code du
travail mais leur mise en oeuvre est concretement impossible dans la
fonction publique territoriale du fait du refus de I'lnspection du Travail de les
délivrer.

En effet, les dispositions relatives aux compétences et pouvoirs de
I'inspection du travail figurent au titre | du livre VI (renuméroté livre ler de la
Villeme partie), et ne sont pas directement applicables aux collectivités
territoriales. 1l y a donc conflit de norme, ou plut6t vide juridique : I'inspection
du travail est censée délivrer des dérogations sans avoir le droit de visiter
les locaux ou de s’assurer des conditions de travail des apprentis.

De méme, il conviendra de sensibiliser les inspecteurs de I'apprentissage
(Education nationale) aux réalités de I'apprentissage territorial.

Y Des freins statutaires

Le recrutement des apprentis a I'issue des contrats pose souvent question
aux collectivités. L’intégration directe n’est possible que pour certains
cadres d’emploi de catégorie C. Dans les autres cas les apprentis sont
obligés de passer le concours pour étre recrutés.

De plus les années d’apprentissage dans la fonction publique territoriale ne
sont pas considérées comme années de services publics au sens des
dispositions applicables aux fonctionnaires et aux agents publics
(ancienneté pour l'accés aux concours et pour le classement a la
titularisation).

Y Des freins financiers

Les collectivités n’étant pas soumises au versement de la taxe
d’apprentissage, les colts de formation sont a leur charge, elles ne
bénéficient pas non plus de I'lCF — Indemnités compensatrices forfaitaires
versées par les Conseil régionaux sauf exceptions locales (certaines
Régions ont choisi de prendre en charge les colts de formation et/ou de
verser des aides aux collectivités) ce qui engendre une inégalité régionale
forte.

[ll. Les préconisations du CNFPT pour lever les fre  ins existants

Y Assouplir les procédures administratives et clarifi er le role de
I'inspection du travalil

Pour faire face aux manques de moyens humains des collectivités dans la
gestion et le suivi des procédures administratives, un appui pourrait étre
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apporté aux petites collectivités par les Centres de gestion ou par des
« développeurs de I'apprentissage » mis en place au sein de CFA ou des
Conseil régionaux pour favoriser le développement du nombre de contrats
signés et leur accompagnement.

Certaines procédures comme celle de l'agrément des malitres
d’apprentissage pourraient étre allégées. La demande d’agrément du maitre
d’apprentissage pourrait se faire par exemple directement dans le cadre du
dépbt de dossier auprés de la DDTEFP.

Concernant le rble de I'lnspection du travail, un texte spécifique a la fonction
publigue devrait préciser les modalités d’obtention de dérogations en cas
d’utilisation de machines dangereuses ou de réalisation de travaux
dangereux par des apprentis mineurs.

Y Ouvrir les CFA existants aux meétiers territoriaux e t créer dans
certains cas des CFA spécifiques a la fonction publ ique territoriale.

Un travail de repérage des meétiers territoriaux en « tension » et des
formations pertinentes proposées par les CFA pourrait étre mené en
partenariat entre le CNFPT et les Conseils régionaux. Des adaptations des
formations existantes ou le cas échéant la création de CFA spécifiques
pourraient voir le jour.

La création de CFA spécifiques, portés par le CNFPT, ne devrait pouvoir
étre mise en oeuvre que si trois conditions au moins sont remplies :

- Premierement, le projet devrait étre engagé en concertation et partenariat
étroit avec le Conseil régional qui devrait étre interpellé au moins a deux
niveaux : d'une part sur l'opportunité de créer ce type de formation
qualifiante compte tenu de la carte des formations existantes sur le territoire
et d'autre part pour le financement de ce nouveau CFA (dotation de
fonctionnement et d’'investissement).

- Deuxiemement, les formations ainsi créées devraient concerner des
métiers territoriaux en tension sur le territoire, des métiers pour lesquels les
besoins de recrutement sont avérés et les candidats qualifiés
insuffisamment nombreux ;

- Enfin, ces formations devraient s’adresser prioritairement a des bas
niveaux de qualification (dipldmes de niveau V) pour favoriser l'insertion
dans la vie professionnelle et I'acces a la qualification des jeunes sans
diplome.

Afin de faciliter le développement de CFA territoriaux, il pourrait étre
envisagé de faire reconnaitre des CFA nationaux avec des sections
régionales activées par convention avec les Conseils régionaux.
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Y Faciliter I'intégration dans la fonction publique t erritoriale

Une ouverture du recrutement semble devoir étre envisagée pour les
apprentis territoriaux :

- Aménagement des concours, dispenses de tout ou partie des épreuves,
modalités de reconnaissance de I'expérience professionnelle des apprentis
pour les jeunes ayant acquis leur dipldme par la voie de l'apprentissage
territorial... Le pilotage de ce dispositif par la CNFPT garantirait la rigueur
du recrutement.

- Prise en compte des années d’apprentissage dans la fonction publique
territoriale comme années de services publics au sens des dispositions
applicables aux fonctionnaires et aux agents publics : ancienneté pour
I'accés aux concours et pour le classement a la titularisation par exemple.

- Accompagnement des apprentis en CFA a la préparation au concours par
le CNFPT de facon parallele a l'obtention du dipléme ou dans l'année
suivant I'obtention du diplome.

Y Assurer une prise en charge financiere homogene sur 'ensemble
du territoire

Pour favoriser un développement de Il'apprentissage dans la fonction
publique territoriale, les Régions et I'Etat pourraient dans le cadre de la
signature des avenants aux COM (Contrats d'objectifs et de moyens
prolongés jusqu’au 31 décembre 2010) envisager une prise en charge des
colts de formation ainsi que des aides aux petites collectivités employeurs.
L’abondement exceptionnel du FNDMA (Fonds national de développement
et de modernisation de l'apprentissage) annoncé pour programmer un
soutien financier sur les années 2009 et 2010 pourrait en partie étre affecté
a ce type d’actions.

ANNEXE
L’'ENGAGEMENT DU CNFPT POUR FAVORISER LE DEVELOPPEME NT
DE L’APPRENTISSAGE

1. LE DEVELOPPEMENT D’ACTIONS AUPRES DE COLLECTIVIT ES
Le CNFPT est depuis longtemps engagé dans l'accompagnement des
collectivités en matiere d'apprentissage. Un groupe de travail spécifique
s’est constitué au CNO des 2005 et a permis la réalisation d’'une étude sur

les usages et les freins au développement de l'apprentissage dans les
collectivités.
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Un guide pratique , formalisé en 2007, a depuis été largement diffusé
aupres des collectivités.

L’intervention du CNFPT se fait d’'une part par I'organisation de journées
d’'information et de sensibilisation des DRH de collectivités, et d’autre part
par la professionnalisation du réseau des tuteurs et des maitres
d’apprentissage.

En 2008, les délégations régionales Alsace-Moselle, Premiere Couronne,
Pays de la Loire, Poitou-Charentes ont réalisé des actions de formation, «
inter et intra », sur le rble et les fonctions des tuteurs et des maitres
d'apprentissage dansles collectivités. Ainsi par exemple, dans le Nord-Pas-
de-Calais, 10 sessions de formation de maitres d'apprentissages ont
permis de former 131 personnes a qui une attestation spécifique a été
remise.

2. LE DEVELOPPEMENT DE PARTENARIATS AVEC LES REGION S

En 2007, plus de la moitié des structures régionales CNFPT ont entamé ou
poursuivi leur collaboration avec les Conseils régionaux en matiere
d’apprentissage : rencontre des directeurs de l'apprentissage au sein des
Conseils régionaux, participation de ces interlocuteurs dans le cadre de
journées dinformations, collaboration sur la formation des maitres
d’apprentissage dans les collectivités territoriales sont de loin les
collaborations les plus fréquentes.

La délégation régionale Midi-Pyrénées , en collaboration avec plusieurs
Centres de gestion de la région a réalisé une étude, remise au Consell
régional, sur l'état des lieux de l'apprentissage dans les collectivités
territoriales en Midi-Pyrénées et les freins et leviers pour développer cette
modalité de formation. Un DVD sur [l'accueil d'apprentis dans ces
collectivités a aussi été produit avec une société de communication. Il peut
étre utilisé a des fins pédagogiques lors de sessions de formation sur
I'apprentissage pour les DRH et lors de salons en animation.

En Rhbne-Alpes , un groupe de travail spécifiqgue au développement de
'apprentissage a été constitué conformément aux orientations de la
Conférence régionale pour I'emploi et la formation. Composé du CNFPT,
des Centres de gestion, du Conseil régional, des représentants du Rectorat,
des DDTEFP, de collectivités territoriales et des deux CFA publics, le
groupe a contribué a I'élaboration du guide national de I'apprentissage, a la
définition d’axes de formation des malitres d'apprentissage ainsi qu’aux
modalités d’action a mettre en place pour dynamiser I'apprentissage dans
les collectivités de la région.
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En Rhbne-Alpes également, méme si le Conseil régional a restreint en
mars 2008 son aide aux employeurs publics et privés aux seuls organismes
de moins de 100 agents ; le développement de I'apprentissage reste un axe
fort des orientations définies lors de la Conférence régionale Emploi
Formation de 2006. Dans ce cadre, le projet est piloté par la délégation
Rhéne-Alpes Grenoble et le Centre de gestion de l'lsére et animé sur le
plan technique par la délégation Rhone-Alpes Lyon et le Centre de gestion
du Rhéne. 4 zones d'expérimentation ont été deéfinies et les porteurs de
projets se sont réunis pour établir un plan d'action et de communication sur
leur territoire en 2008.

Un protocole d’accord pour le développement de I'apprentissage dans les
collectivités territoriales, signé en 2006, par I'Etat, la Région, la Délégation
régionale du CNFPT et les Centres de Gestion du Nord-Pas-de-Calais ,
pour 3 ans, commence a donner ses lers résultats puisqu’on dénombre
désormais 500 apprentis en 2007. Réunis autour de deux objectifs majeurs,
d’'une part la volonté de doubler les effectifs accueillis dans les collectivités
territoriales (500 apprentis a I'horizon 2009) et d’autre part de faire de
I'apprentissage une des filieres d’insertion professionnelle, 5 axes de travail
ont été définis et déclinés en fiches action. Le CNFPT s’est engagé dans le
protocole sur 2 aspects : la formation des maitres d'apprentissage et la
proposition et définition de contenus de formation au regard des besoins
des collectivités en partenariat avec les CFA. En 2007, 10 sessions ont été
organisées pour 130 stagiaires présents dont 60% issus de grandes
collectivités. 25 nouvelles sessions sont programmeées en 2008.

La convention de développement de l'apprentissage dans les collectivités
territoriales, signée en 2007, par la délégation Bourgogne du CNFPT et le
Conseil régional s’est mise en place. L'objectif est de faire recruter 500
apprentis, de niveau V, par les collectivités d’ici décembre 2010 sur des
métiers définis comme prioritaires ceux de la petite enfance, des espaces
verts, de 'aménagement paysager et I'horticulture, de la maintenance des
véhicules automobiles, de la maintenance des batiments de collectivités et
de la restauration collective.

Une rencontre des référents des CFA et des référents des collectivités a été
organisée sous lI'égide du CNFPT ainsi que d’autres actions de formation
des maitres d'apprentissages, de veille juridique et dinformation des
services RH des collectivités. Il est a noter que les apprentis des
collectivités bénéficient en Bourgogne des aides de droit commun en ce qui
concerne I'hébergement, la restauration et les frais de déplacement. Les
frais de formation sont intégralement pris en charge par le Conseil régional
dans le cadre du périmetre de I'expérimentation.
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3. LE DEVELOPPEMENT DE CFA SPECIFIQUES AUX METIERS
TERRITORIAUX

Un Centre de formation d’apprentis (CFA) « métiers territoriaux » consacré
a la formation d’auxiliaires de puériculture a été créé sous I'impulsion de la
délégation de la lere couronne du CNFPT et avec l'appui du Consell
régional d’lle de France.

Le Centre de formation d’apprentis des métiers territoriaux du CNFPT a
ouvert ses portes en janvier 2008 avec une premiere session d’apprentis
auxiliaires de puériculture pour répondre au déficit de ces personnels dans
les collectivités territoriales d’lle-de-France.

Le Centre de formation d’apprentis des métiers territoriaux S’appréte a
accueillir sa troisieme promotion d’apprentis en septembre 2009, ce qui
portera son effectif total a 225 apprentis. Les apprentis du CFA des métiers
sont actuellement répartis dans 4 lieux de formation :

Dans les murs : IFAP du CFA du CNFPT a Issy-les-Moulineaux (92)

Hors les murs : IFAP de Suresnes (92), IFSI de la Fondation Croix-Saint-
Simon a Montreuil (93), IFAP du Domaine départemental de Vitry-sur-Seine
(94).

Depuis sa création, le CFA a déja sollicité deux extensions d’agrément : la
premiere pour doubler la capacité d’accueil de I'lFAP dans les murs d’'Issy-
les-Moulineaux et permettre ainsi I'organisation de deux rentrées par an en
janvier et en septembre. La seconde portait sur I'extension de la capacité de
I'IFAP de Vitry-sur-Seine qui est passée de 10 a 40 apprentis.

Les apprentis du CFA sont accueillis dans les collectivités franciliennes,
principalement dans celles de la premiere couronne (84 %).

Le CFA est en charge de [l'organisation de [l'apprentissage et des
formations. Voici ses principales missions :

1. La promotion et le développement de [lapprentissage dans les
collectivités :

a. L’information des collectivités sur le dispositif a travers des rencontres, la
participation a des forums et des salons, au sein des eéquipes
territorialisées...

b. La promotion des sessions a venir auprés des collectivités et le recueil
des offres de contrat d’apprentissage

c. Le développement de l'apprentissage vers d’autres métiers en tension
afin de répondre aux besoins des collectivités : en appui des politiques RH
(GPEC), des politiques sociales...

2. L'information et la sélection des futurs apprentis :

a. La promotion des formations du CFA aupres des jeunes a travers les
salons, I'organisation des Journées Portes Ouvertes, la communication en
direction du réseau d'accueil et du réseau emploi : missions locales, CIO,
Maison de I'emploi, CIDJ, P6le Emploi.
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b. L’organisation des épreuves communes de sélection obligatoires pour la
préparation du Dipléme d’Etat d’Auxiliaire de Puériculture : 3 concours déja
organisés en 2008-2009, soit au total prés de 900 jeunes inscrits aux
épreuves écrites et plus de 50 jours d’épreuves orales de sélection.

3. L’aide personnalisée au placement de chague jeune en contrat
d’apprentissage dans une collectivité : recueil des candidatures, proposition
de candidats aux collectivités, suivi « bilatéral » des mises en relation,
organisation de réunions de suivi avec les jeunes, accompagnement des
collectivités dans les difféerentes étapes de la signature du contrat et dans
son suivi ensuite.

4. L’organisation des formations : le CFA est le garant de la qualité
pédagogigue des formations dispensées au sein de ses sections en
apprentissage et de leur adéquation avec les attentes des collectivités. Ses
interventions se concentrent sur :

a. la pédagogie de lalternance : rencontres et formation des maitres
d’apprentissage, production d'outils pédagogiques pour le suivi et
'accompagnement des apprentis en collectivité.

b. la coordination entre les enseignements dispensés au sein des
différentes écoles a travers la construction doutils et de ressources
pédagogigues partagées.

Les principaux partenaires du CFA sont :
Pour I'apprentissage :

- Le Conseil Régional d’lle-de-France qui intervient dans la gestion, le
développement et le financement de l'apprentissage ; le contréle de
I'organisation pédagogique et financiére

- Le SAIA Service académique de l'inspection de I'apprentissage compétent
pour I'instruction des dossiers et le contrdle pédagogique et financier

- Les DDTEFP : directions départementales du travail, de 'emploi et de la
formation  professionnelle  pour I'enregistrement des  contrats
d’apprentissage

Pour les formations sanitaires et sociales :

- La DRASS et les DDASS : direction régionales/départementales des
Affaires sanitaires et sociales en charge du contrle pédagogique des
formations sanitaires et sociales

- Le service des formations sanitaires et sociales du Conseil régional
en charge du Schéma régional des formations sanitaires et sociales

Le CFA du CNFPT n’a pas vocation a recevoir de la taxe d’apprentissage
puisque les collectivités n'y sont pas assujetties. Ses ressources
proviennent donc exclusivement de :

- la participation des collectivités au colt de la formation
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- ’Aide aux Employeurs Publics allouée par la Région lle-de-France

- la subvention d’équilibre accordée par la Région lle-de-France

- le cofinancement par la Région lle-de-France d’'un poste de développeur
de I'apprentissage

Le colt moyen annuel de la formation d’'un apprenti du CFA s’est élevé en
2008 a 6.103 euros

L’équipe du CFA et de I'lFAP d’Issy-les-Moulineaux

Pour le CFA : Une directrice, un chargé du développement de
I'apprentissage dans les collectivités, une assistante administrative

Pour I'lFAP dans les murs : une puéricultrice cadre de santé, responsable
de I'lFAP, une secrétaire pédagogique.

Pour I'lFAP, une vingtaine de formateurs, principalement des professionnels
de santé en activité, interviennent tout au long de la session de formation et
participent au suivi des apprentis.

Les perspectives de développement

Pour la préparation au Diplome d’Etat d’Auxiliaire de Puériculture, le CFA a
prévu les développements suivants :

- la création en 2010 d'une UFA au sein de I'Ecole de Puéricultrice de
I'Hbpital Delafontaine a Saint-Denis (93) afin de couvrir le nord des
départements 93 et 92 et le sud du 95.

- 'ouverture de 'UFA de Meaux (77) inscrit dans la convention du CFA mais
qui n'a pas encore démarré en raison de problemes internes a I'lFSI de
I'Hopital.

- implantation d’'UFA en grande couronne sur des territoires non couverts
aujourd’hui par une offre de formation en apprentissage dans le Val d'Oise
sur le territoire d’Argenteuil et dans 'Essonne sur le territoire de
Longjumeau ou de Palaiseau.

Pour le développement de [I'apprentissage dans dautres meétiers
territoriaux:

- Le CFA étudie actuellement avec I'Université Paris XlI (Créteil) un projet
de formation en apprentissage de cadres territoriaux au sein du master
«Administration et management international des territoires -

Administration publique et gestion des collectivités territoriales» ;

- Pour identifier les métiers en tension dans les collectivités, le CFA va
s’appuyer sur des enquétes menees par ses différents partenaires. Une
enquéte sera engagée dés cet été par le CIG de Versailles dans le cadre du
Contrat d’Obijectifs territorialisé passé avec la Délégation Grande

Couronne. Cette enquéte pourra étre étendue a I'ensemble du territoire
francilien.
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La préparation au Diplome d’Etat d’Auxiliaire de Pu  ériculture :

Ouverte a tous de 17 a 25 ans sans condition de diplome, l'acces a la
formation d’auxiliaire de puériculture est néanmoins subordonné a la
réussite d’épreuves de sélection réglementaires, proposées par les écoles
sous le contréle des DDASS.

Ces épreuves comprennent :

- Test d’aptitude raisonnement logique, attention et organisation

- Epreuve de culture générale en lien avec le domaine professionnel

- Entretien oral portant sur le domaine professionnel et la motivation

La formation, prévue en alternance sur 18 mois, prépare les apprentis au
Diplébme d’Etat d’auxiliaire de puériculture et au concours d’acces a la
Fonction publique territoriale. Elle comprend, conformément aux textes
réglementaires (arrété du 16 janvier 2006) :

- 18 semaines de formation théorique a I'école (595h),

- 24 semaines de formation clinique et pratique (840h),

- un module de préparation au concours d'accés au cadre d'emplois
d’environ 35h.

- Environ 35 semaines sont donc consacrées a lI'immersion professionnelle
des apprentis dans les collectivités.

Enseignement théorique : 595 heures

I comprend 8 modules de formation. Chaque module correspond a
I'acquisition d’'une compétence du dipléme.

- L’accompagnement d’'un enfant dans les activites d’éveil et de la vie
quotidienne,

- L’état clinique d’'une personne a tout age de la vie,

- Les soins a I'enfant,

- Ergonomie,

- Relation- Communication,

- Hygiene des locaux,

- Transmission des informations,

- Organisation du travail,

Stages de formation cliniques : 840 heures

Les apprentis doivent effectuer 6 stages d’'un mois :

- Deux stages en structure d’accueil d’enfants de moins de 6 ans dans une
structure accueillant les enfants de fagon permanente : creche, halte
garderie...

- Deux stages en milieu hospitalier I'un en pédiatrie et I'autre en maternité

- Un stage dans une structure d’accueil d’enfant malade : consultation PMI,
Service daccueil des enfants en situation de handicap, service de
pédopsychiatrie, structure d’Aide Sociale a 'Enfance...

- Un stage optionnel en fin de cursus.
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L’'apprentissage dans la Fonction Publique Territoriale

Etat des lieux

Depuis la loi du 17 juillet 1992, les collectivités territoriales peuvent conclure
des contrats d’apprentissage. Ce mode de recrutement, qui conjugue
formation et expérience, ne représente que 0,3% de I'emploi territorial. Pour
repérer les leviers et les freins a son développement, le Conseil national
d'orientation du CNFPT a réalisé en 2006 une enquéte sur les apprentis.

Depuis 2000, le nombre d'apprentis a augmenté régulierement. Toutefois, il
semblerait que ces derniers mois, cette croissance ait une nette tendance a
ralentir.

Au 31 décembre 2005, 6263 apprentis travaillaient dans la fonction publique
territoriale En 2008, environ 6500 contrats d’apprentissage ont été recensés.
Si I'on examine les employeurs territoriaux favorisant |‘apprentissage, on
observe que 57% des jeunes bénéficiant d’un tel contrat travaillent dans des
communes. Seuls 6% des apprentis sont recrutés dans les Conseils Généraux
et moins de 1% dans les régions.

Quant a la répartition géographique de ces contrat, trois régions concentrent
un tiers des effectifs : I'lle-de-France, Rhone-Alpes et le Nord-Pas-de-Calais.
Les régions ayant le moins d'apprentis (moins de 50) sont la Basse-
Normandie, la Champagne-Ardenne, le Limousin, la Provence-Alpes-Cote
d'Azur, la Corse.

Il convient de noter certains changements en matiere de niveaux d’étude des
apprentis. En effet, auparavant ce dispositif semblait réserver aux titulaires de
CAP notamment dans les domaines techniques. Le nombre de personnes
disposant des niveaux IV et V (Bac BP, et CAP ; BEP) pour l'entrée en
formation diminue au profit des niveaux I a III (Bac +2 et plus). A la sortie de
la formation en apprentissage, le hombre de personnes qui obtient le niveau V
a une légere tendance a diminuer au profit des niveaux I a III.

Par ailleurs, si les spécialités techniques demeurent les formations phares de
I'apprentissage, les secteurs social, gestion de services et environnement se
développent particulierement depuis quelques mois dans la FPT.
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Les motivations des collectivités pour recourir a I'apprentissage sont mises en
exergue dans I'enquéte réalisée en 2006 par le CNFPT.

Elles semblent essentiellement liées a la participation a I'effort national
d'insertion professionnelle des jeunes. Toutefois, les DRH de collectivités
utilisent de plus en plus l'apprentissage comme un outil de gestion
prévisionnelle des effectifs, des emplois et des compétences (GPEEC).

Difficultés rencontrées par les collectivités

Les collectivités ne semblent pas éprouver de difficulté particuliere a recruter
des maitres d'apprentissage, ces derniers étant recrutés sur la base du
volontariat. Le role de maitre d'apprentissage parait reconnu, mais il faut
signaler que pour seulement un tiers d’entre eux, les maitres d'apprentissage
bénéficient d'une formation en lien avec les missions tutorales.

Les freins au développement de l'apprentissage dans la fonction publique
territoriale résident essentiellement dans le financement des contrats
d'apprentissage.

Dans les collectivités de petite taille est évoqué le manque de ressources
organisationnelles, humaines ou matérielles pour mettre en place le dispositif.
Ces dernieres aimeraient pouvoir bénéficier d'un accompagnement
personnalisé.

Des collectivités dénoncent aussi les difficultés liées a I'agrément du maitre
d'apprentissage, la lourdeur administrative et les retards dans la délivrance
des agréments.

Les contrats d'apprentissage conclus dans le secteur public restent des
contrats de droit privé, auxquels s’‘appliqguent un certain nombre de
dispositions du code du travail. C'est le cas notamment en matiere :

- de rupture anticipée du contrat

- d'exonérations des charges sociales

- de prorogation du contrat en cas d'échec a I'examen.

Le droit du travail reste un domaine que les DRH de collectivité maitrisent mal.
Par ailleurs, cette situation engendre la coexistence de personnels a statut
hétérogene pour des emplois identiques.

Enfin, ce statut de l'apprenti dans la Fonction Publique pose une autre
question plus grave : contrairement au secteur privé, l'apprentissage en
collectivité ne débouche pas sur une titularisation. L’'épreuve du concours reste
un passage obligé et la pérennité de I'emploi n‘est pas assurée.

Il est essentiel que I’'apprentissage devienne une nouvelle voie d'acces
a certains métiers de la Fonction Publique.

Propositions de la FNCDG
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Confier aux Centres de gestion un role d’'accompagnateur et de

référent

Pour favoriser |'apprentissage dans les collectivités territoriales, un role
important pourrait étre confié aux Centres de gestion, comme cela est déja le
cas dans le Nord, le Pas de Calais, le Rhone, I'Isére, la Haute-Savoie.

Sous la forme d’un conventionnement tripartite entre I'Etat, le Conseil régional
et le CDG, les Centres pourraient se voir confier a I'échelle départementale
une mission générale axée sur plusieurs actions :

Information/promotion auprés des collectivités employeurs
potentiels mais également des jeunes sur les dispositifs
d'apprentissage afin d’améliorer la connaissance des élus, des
directeurs de ressources humaines ainsi que des candidats : cet objectif
d'information et de promotion pourra se concrétiser notamment par
I'organisation de réunions, la participation a des manifestations, la
réalisation et I’'édition de plaquettes et documents de communication, la
diffusion d’informations sur le site internet du centre...

Définition du projet de la collectivité qui souhaite recourir a
I’'apprentissage
> Analyser le besoin : quel emploi, quelles compétences, quel profil
de poste ?
> Vérifier que l'apprentissage est une réponse a ce besoin : la
qualification attendue existe-t-elle par voie d'apprentissage, des
places sont-elles disponibles dans les CFA ?
> Repérer les professionnels pouvant devenir maitre d’apprentissage
: sont-ils identifiés, suffisamment expérimentés, intéressés ?

Accompagnement des collectivités dans leur démarche de
recrutement
1. Trouver un apprenti
> Définir le profil de postes
> Rechercher des candidats dans les candidatures spontanées,
aupres des acteurs locaux de I'emploi (missions locales, ANPE...) et
des CFA.
> Vérifier I'adéquation du projet du jeune avec I'emploi proposé,
avec l'appui des acteurs locaux de I'orientation

2. Mettre au point le projet de formation

» Trouver le CFA assurant la formation correspondante

> Choisir et faire agréer le maitre d'apprentissage qui assure
I'encadrement professionnel du jeune

3. Assurer le montage administratif et financier

> Soumettre le projet au Comité Technique Paritaire (CTP) et le
proposer au vote de I'assemblée délibérante de la collectivité

> Préparer le contrat de droit privé et la déclaration unique
d'embauche
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> Analyser pour la collectivité la part du budget consacrée au co(t
de la rémunération, de la formation, de l'indemnisation du maitre
d'apprentissage

> Rechercher pour les collectivités les aides de la région et de I'Etat

- Pilotage de I'apprentissage et anticipation de la fin du contrat
1. Assurer l'intégration du jeune dans la collectivité et dans son
service
> Préparer l'accueil du jeune comme celui d'un nouvel embauché en
lien avec le DRH et le maitre d’apprentissage
> Organiser une journée d’accueil des apprentis au sein du Centre
de gestion afin de leur présenter la Fonction Publique Territoriale

> Identifier un référent dans les services du Centre qui pourra
assurer le suivi du jeune, la relation avec le maitre d’apprentissage
et le service d’affectation, la gestion des formalités et des relations
avec les services publics de I'emploi et le CFA

> Répondre a tous les questionnements posés pendant la durée du
contrat

2. Accompagner le maitre d'apprentissage

> Faciliter l'accés des maitres d'apprentissage aux formations et
échanges professionnels proposés par le CNFPT et les CFA

> Organiser une journée d’information afin de présenter le dispositif
aux maitres d’apprentissage

3. Préparer la sortie et la pérennité des emplois

> Clarifier assez tot les propositions de la collectivité (recrutement
ou fin de contrat) et accompagner leurs mises en ceuvre

> Assister le jeune dans sa préparation au concours

> Mettre en relation le jeune avec les professionnels de I'emploi
pouvant I'accompagner dans sa recherche d'emploi externe

Dans ce cadre, la Fédération Nationale des Centres de Gestion pourrait établir
un état des lieux des démarches mises en place localement par les Centres en
faveur de [|'apprentissage et, ainsi, proposer une harmonisation de ces
pratiques en faveur de I'emploi des jeunes.

Redéfinir le role et le statut du « Maitre d'apprentissage »

Comme dans le secteur privé, la personne assurant les fonctions de tuteur est
dénommeée maitre d'apprentissage.

Avant de pouvoir accueillir un apprenti, ce maitre d’apprentissage doit recevoir
un agrément délivré par le préfet du département du lieu d’exécution du
contrat. Dans le cadre de cette procédure d’agrément, le préfet s'assure que
les conditions d'accueil de I'apprenti sont effectivement remplies.

La valorisation des maitres d’apprentissage

Encadrer un apprenti, c’est une expérience passionnante et enrichissante.
Rares sont les occasions de transmettre son expérience professionnelle en
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situation de travail a une personne motivée et sur un temps suffisamment
long. La transmission de savoirs techniques est essentielle car I'apprentissage
débouche sur une qualification professionnelle.

L'accompagnement humain l'est tout autant : comprendre la demande de
I'apprenti, I'aider a adapter ses connaissances scolaires a la situation d’emploi,
I'amener a gagner en confiance en lui, faciliter son intégration dans une
équipe, le soutenir dans la difficulté... C'est un engagement que doivent
prendre tous les maitres d’apprentissage. Mais leur rOle dans le dispositif
mérite d’étre valorisé.

A cet égard, il convient de permettre aux maitres d’apprentissage de disposer
des conditions optimales pour transmettre leurs savoir-faire. Ceci commence
par dégager sur le temps de travail du maitre d’apprentissage les disponibilités
nécessaires a I'accompagnement de I'apprenti et aux relations avec le CFA.

De plus, I'expérience de « maitre d’apprentissage » doit étre prise en compte
dans lI'avancement et pour la rémunération.

Aujourd’hui, les maitres d’apprentissage, uniquement s’ils sont titulaires,
bénéficient d’'une bonification indiciaire (NBI) de 20 points. Si I'agent concerné
bénéficie déja d’'une NBI a un autre titre, les deux NBI ne se cumulent pas,
seule la plus élevée est prise en compte. Il est important d’accorder un
élément de rémunération supplémentaire pour tous les maitres
d’apprentissage, qu'ils soient titulaires ou non-titulaires dans la collectivité.

La mise en place de formations obligatoires pour les maitres
d’apprentissage

Il convient de veiller a ce que le maitre d'apprentissage bénéficie de
formations lui permettant d'exercer correctement sa mission.

Aucune formation pédagogique n'est aujourd'hui requise pour exercer la
fonction de maitre d'apprentissage. Or, les ruptures de contrats
d'apprentissage témoignent parfois d’'une mauvaise connaissance par le maitre
d’apprentissage de la pédagogie, notamment celle de I'alternance. Un trés bon
professionnel peut tout a fait étre un mauvais formateur, faute d’'un minimum
d’indications sur la fagon de transformer une situation de travail en un acte de
transfert de compétence et de savoir-faire.

De la qualité de la formation recue par le maitre d’apprentissage dépend la
réussite du jeune dans I'apprentissage.

Il est donc proposé de compléter les conditions d'exercice de maitre
d'apprentissage par une formation pédagogique courte et légere, mais
obligatoire, afin de permettre a ce dernier de transmettre son savoir-faire
dans les meilleures conditions possibles et de mieux comprendre les difficultés
des jeunes, notamment dans les cas ou celui-ci se trouve dans une situation
d'insertion sociale difficile.

Cette formation durerait quelques jours et donnerait lieu a la délivrance d'un
certificat de qualification professionnelle.
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Une formation obligatoire pourrait étre financée par le 1% de la masse
salariale versé au CNFPT.

Revoir le financement de I'apprentissage pour les collectivités

Dans le cadre d’un contrat d’apprentissage, I’Etat prend en charge :
- la totalité des cotisations patronales relatives aux assurances sociales,
aux allocations familiales
- la totalité des cotisations salariales d'origine légale et conventionnelle
dues au titre des salaires versés a 'apprenti
- les cotisations patronales d'assurance chOmage versées par les
employeurs qui ont adhéré au régime d'assurance chémage.

Les colts de la formation des apprentis dans les CFA sont a la charge des
employeurs publics qui doivent passer avec ceux-ci une convention a cet effet.

Ces co(its sont parfois trés lourds notamment pour les plus petites collectivités
qui aimeraient pouvoir accueillir un jeune en apprentissage mais qui ne
peuvent pas assumer la charge de la formation.

Les Régions Rhone-Alpes et Ile de France ont mis en place un systeme d’aide
aux collectivités :

- Une aide a I'’employeur pour les collectivités de moins de 100 agents
« Aide générale : 1000 euros versés a la fin de chaque année.
+ Soutien a la formation de jeunes majeurs sans diplome ou sans
qualification : 500 euros versés a la fin de chaque année.
- Un appui indirect a la formation au travers le versement de subventions de
fonctionnement aux CFA

Compte tenu de la disparité des aides ainsi apportées, il convient de
généraliser ce dispositif dans toutes les régions afin que les collectivités ne
soient pas traitées inégalement d’un territoire a I'autre.

Pérennisation des emplois et statut des apprentis

1. Permettre aux apprentis d’intégrer la Fonction Publique sans
concours a l'issue de leur période de formation

Les divers modes de recrutements alternatifs au concours, soit généraux, soit
particuliers a certaines catégories d’agents publics permettent d’introduire un
élément de souplesse dans la gestion des effectifs de I'administration et des
collectivités. Ils doivent faire l'objet d'une redéfinition afin que les
critéres de sélection soient fondamentalement adaptés aux enjeux du
service public, tel qu’il est attendu par les usagers.

Cette redéfinition permettra également d’assouplir les modes de

fonctionnement qui pésent parfois lourdement sur le budget des structures
publiques.
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A I'heure ou le Gouvernement souhaite réformer en profondeur la Fonction
Publique, il serait souhaitable, afin de préserver les fondamentaux du Statut,
de réfléchir en amont aux nouveaux modes de recrutement qui pourraient étre
mis en oceuvre et de définir trés précisément les criteres d’évaluation des
candidats.

Ces nouveaux modes doivent de plus s’adapter aux trois fonctions publiques.
A I'heure actuelle, le concours méconnait les nombreuses différences entre les
emplois étatiques et territoriaux.

En effet, |"Etat gere des corps, dont il maitrise I'ensemble de la masse
salariale. De ce fait, il peut programmer ses recrutements, organiser des
concours a des dates régulieres, envoyer I'ensemble d'une promotion suivre
une formation préalable a I'emploi, dans une école d'application, et affecter
I'ensemble de ses nouveaux agents, sans réelle possibilité de choix du poste,
tant par le candidat que par le chef de service, tous a la méme date.

Dans la FPT, comme le démontrent les faits, les concours sur épreuves non-
professionnelles et la formation post-recrutement ne permettent pas de
donner sa pleine mesure a la notion de libre recrutement que les collectivités
territoriales sont en droit d’attendre.

Le concours dans sa forme originelle ne permet souvent plus de répondre aux
objectifs de professionnalisation des employeurs et a lattractivité de la
Fonction Publique notamment aupres des jeunes et des personnes bénéficiant
d’une haute qualification ou d’'une expérience certaine.

De fait, les DRH de collectivités évoquent fréquemment I'inadéquation entre le
profil des candidats et les compétences recherchées, constat qui apparait
particulierement vrai pour ce qui concerne le recrutement des cadres et qui
explique le recours de plus en plus fréquent au contrat.

Les différents partenariats mis en place localement par les collectivités
témoignent de ce besoin de compétences spécialisées qui est insuffisamment
satisfait par le concours traditionnel.

De nombreux diplomes de niveau Bac+5 préparant des métiers clairement
orientés vers la Fonction Publique Territoriale peuvent ainsi étre préparés dans
le cadre de l'apprentissage a travers des partenariats avec les collectivités
territoriales.

A titre d’exemple, I'université d’Orléans propose a ses étudiants un Master 2
« Droit et Administration Publique et Territoriale spécialité Management Public
Local » qui permet d’alterner une semaine de formation théorique et une
semaine de formation en collectivité.

Le Cfa Inter-Universitaire Région Centre propose quant a lui un Master 2 Pro
spécialité « Management Public Local », a l'université de Nice c’est un Master 2
« Management public ».

Les Centres de Gestion bretons ont également, en partenariat avec les
universités et le CNFPT, ont mis en place en 2003 une licence professionnelle
en alternance des métiers de l'administration territoriale en s’inspirant des
méthodes de I'apprentissage.
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Un dispositif comme le PACTE (Parcours d’Accés aux Carrieres de la fonction
publique de la Territoriale, de I'hospitaliere et de I'Etat) permet déja a son
titulaire d’intégrer les cadres d’emploi de catégorie C. Ce, a lissue d’un
parcours de professionnalisation de deux ans sanctionné par la vérification de
son aptitude professionnelle.

Ce dispositif pourrait inspirer une ouverture aux autres cadres d’emplois de
catégorie A et B et, ainsi, répondre aux besoins des employeurs publics.

La formation par l'alternance ou l‘apprentissage en alliant une
formation de qualité a l'intégration professionnelle constitue une
réponse aux besoins de compétences opérationnelles des collectivités.
Elle doit étre envisagée comme une modalité de recrutement
innovante et non uniquement comme un outil de cohésion sociale.

A l'issue de la période de formation de l'apprenti, d’une durée
moyenne de deux ans, lI'agent pourrait intégrer, notamment, par la
voie d’'un examen professionnel un cadre d’emplois correspondant aux
fonctions qu’il exerce dans la collectivité.

2. Créer un statut d’apprenti public

De nombreuses collectivités accueillent déja des apprentis dans leurs
structures. Dans la grande majorité des cas, l'issue s'avere positive.
Cependant, ces expériences restent limitées et isolées, les collectivités
éprouvant des difficultés avec le statut de droit privé de 'apprenti.

Prenons la question du travail des apprentis mineurs. Les jeunes travailleurs
agés de moins de dix-huit ans peuvent étre employés dans les collectivités sur
des emplois permanents ou non permanents, comme stagiaires ou comme
apprentis. Toutefois, ils ne peuvent exercer certains travaux dits dangereux.

Dans le secteur privé, une réglementation spécifique encadre I'emploi de ces
jeunes travailleurs : l'article D. 4153-41 du code du travail dispose ainsi que «
les jeunes travailleurs 4gés de moins de dix-huit ans titulaires d’un contrat
d’apprentissage, ainsi que les éleves préparant un dipléme de I'enseignement
technologique ou professionnel » - ce que l'on appelle les contrats en
alternance - « peuvent étre autorisés a utiliser au cours de leur formation
professionnelle les équipements de travail dont l'usage est interdit a la section
2 ».

Cet article ajoute qu'il « peut étre également dérogé aux interdictions prévues
pour les travaux exposants a des agents chimiques dangereux ou a des
rayonnements ionisants, en milieu hyperbare, au contact d’animaux et au
contact du métal en fusion. » Enfin, en vertu de l'article D. 4153-43, « les
autorisations sont accordées par linspecteur du travail, aprés avis favorable
du médecin du travail ou du médecin chargé de la surveillance des éleves ».

Bien que selon les Ministeres du Travail et des collectivités locales, ces
dispositions sont également applicables dans le secteur public, les inspecteurs
du travail continuent de refuser, dans de nombreux départements, d’accorder
ces dérogations, au motif que les agents publics n‘entrent pas dans leur
champ de compétences.
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Pourtant, les apprentis, méme au sein des collectivités, relevent du droit privé
et ne peuvent pas étre considérés comme agents publics.

Il semble donc impératif de créer dans les collectivités un statut public de
I'apprentissage.

Ce statut aurait pour intérét d'adapter les dipldomes aux spécificités
territoriales et de faire en sorte que les apprentis disposent des mémes droits
et obligations que tous les personnels communaux.

3. Améliorer les conditions matérielles de I'apprenti en octroyant une
prime de transport mais également de fourniture

Si certaines collectivités comme la ville de Grenoble accordent une prime pour
les transports, |'hébergement, la restauration et I|'achat de livres ou
d'équipements professionnels, ces primes ne sont pas généralisées.

En outre, comme il a été démontré lors de I'entrée en vigueur de la loi
Fonction Publique Territoriale de 2007, la capacité d’action sociale est tres
variable d’une collectivité a I'autre. Ne pourrait-on pas envisager le
développement de ces aides dans le cadre d’'une mutualisation régionale ou
nationale ?

Permettre le recrutement d’apprentis intercommunaux

Parmi les formations en alternance, c’est le contrat d’apprentissage qui est de
loin le plus contraignant pour le tuteur, maitre d’apprentissage.

Tenu de respecter une progression pédagogique définie par le CFA, cette
contrainte peut I'amener a initier le jeune a des taches non directement utiles
dans le cadre des services de la collectivité.

Par ailleurs, plus que par le passé, le maitre d’apprentissage est amené a
pallier certaines carences en matiére d’acquis de base et a contribuer a la
prise en charge des difficultés d’insertion sociale de I'apprenti : or, le temps
est devenu « une denrée rare » dans un contexte ou les compétences des
collectivités croissent régulierement.

Ces caractéristiques de la Fonction Publique Territoriale devraient étre prises
en compte.

Pour les collectivités ne pouvant mettre a disposition d’'un apprenti a
temps complet un agent il faudrait encourager I|‘apprentissage
intercommunal : |'apprenti serait recruté par deux ou trois
collectivités d’accueil ou il exercerait des fonctions équivalentes. Cette
proposition parait tout a fait envisageable puisque ni les reégles
relatives aux collectivités et a leurs responsabilités, ni celles de
I'apprentissage ne semblent s'opposer a un tel dispositif.
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FNADIR — CFA (Fédération nationale des associations régionales
des directeurs de centre de formation d’apprentis)

LES RESISTANCES A L'EMBAUCHE D’APPRENTIS DANS LES
ETABLISSEMENTS PUBLICS DE SANTE

CAUSES CULTURELLES

- L’idée que « on ne peut pas faire de I'apprentissage a I'hnépital public »

- Les établissements publics sont souvent réticents a recourir au contrat de droit privé. Cela
reléve a la fois de la « culture d’entreprise » (public vs privé) et d’'une appréhension du
droit privé dont les regles sont différentes.

- L'image encore négative de I'apprentissage : (idée que c'est réservé aux faibles niveaux
de qualification dans un secteur a niveau moyen de qualification plut6t élevé)

- Méconnaissance des administratifs RH: comment un tel contrat doit-il étre géré ?
L’agrément des MA est trés anxiogéne pour ceux qui ne connaissent pas, tres fastidieux
pour ceux qui s’y confrontent

- La concurrence d'un autre type de dispositif, trés utilisé par les hdpitaux publics pour pré-
recruter des professionnels sur les métiers en tension (infirmiers, manipulateurs radio,...) :
le contrat d’allocation d’études

CAUSES FINANCIERES

- UN CONTEXTE BUDGETAIRE extrémement tendu (cf. plan de retour a I'équilibre de
I'APHP)

- LES SALAIRES : Pour les formations de niveau lll, telles que les formations aux D.E.
Infirmier, D.E. Manipulateur radio, etc., la réglementation sur les salaires des apprentis est
trés favorable aux apprentis, ou autrement dit 'embauche d’apprentis est trop onéreuse
pour I'employeur. Il y a une revalorisation de 20 points des salaires ! Par exemple,
I'embauche d’'un apprenti infirmier qui est en 3°™ année de formation (et qui a plus de 21
ans ce qui est le plus souvent le cas) est de 98% du SMC ! Alors, I'apprenti gagne mieux
sa vie que certains salariés présents a temps plein avec lesquels il va travailler !

- LES FRAIS PEDAGOGIQUES : Les établissements publics de santé ne sont pas soumis a
la taxe d’apprentissage. Il s’ajoute donc aux salaires la question de la prise en charge des
frais pédagogiques. Ce co(t est souvent appréhendé comme une lourde charge financiere.
D’autant plus qu'’il ne fait pas pour le moment I'objet d’'une prise en charge financiére par
'OPCA des hopitaux (ANFH), contrairement a la branche associative et a la branche
privée lucrative, dont respectivement 'TOPCA (UNIFAF) et 'OCTA Santé Retraite Privée
financent les frais pédagogiques pour les apprentis.

- L’ABSENCE D’INCITATION FINANCIERE :

- Pas d'aide régionale, excepté les 2000 euros, mais ceux-Ci ne sont pas vécus comme
une aide par les établissements puisqu’ils viennent en déduction des frais pédagogiques

- Pas de crédit d'impdt (dans le privé lucratif c’est un argument important en faveur de
I'apprentissage)

CAUSES ORGANISATIONNELLES

- La pénurie en personnel dans les hopitaux entraine parfois des difficultés pour assurer la
fonction tutorale. L'encadrement d’un apprenti n’est pas toujours favorablement accueilli. 1l
peut étre percu comme une charge de travail complémentaire, sans étre valorisé....
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- Les services de soins ont des partenariats avec des instituts de formation pour I'accueil
des étudiants en stage (filieres paramédicales). lls sont contraints de respecter leurs
engagements vis-a-vis de leurs partenaires, donc se sentent débordés par le tutorat
supplémentaire des apprentis

CAUSES LIEES AU DISPOSITIF (cas particulier des for mations paramédicales)

- Le référentiel de formation ne laisse pas beaucoup de temps chez I'employeur. Le retour
sur investissement est surtout aprés I'apprentissage (obligation de servir).

- Les établissements n'identifient pas forcément les avantages du contrat d’apprentissage
par rapport au contrat d'allocation études en termes d'intégration et de fidélisation des
futurs professionnels.

PISTES D'’ACTIONS POUR FAVORISER LE DEVELOPPEMENT DE
L’APPRENTISSAGE DANS LE SECTEUR PUBLIC

Suppression du contrat d’allocation études

Abrogation du Décret concernant les salaires des apprentis dans le secteur public
Mise en place d'une prise en charge par 'ANFH des frais pédagogiques
Annulation de la procédure d’agrément des MA

Renouvellement des campagnes d’information sur la possibilité pour le secteur public de mettre en
place des contrats d’apprentissage

Diminution du nombre d’'UFA au profit d’un petit nombre d’'UFA avec lequel le CFA pourrait mettre
en place un dispositif pédagogique pilote spécifique de I'apprentissage

Recul de I'age limite de signature des contrats (jusqu’a 30 ans)

Octroi d’'une aide régionale a I'établissement employeur
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Note sur I'apprentissage dans la branche sanitaire sociale et
médico sociale a but non lucratif
(UNIFED)

Comme le secteur public, le secteur privé a but non lucratif n'est pas soumis a la taxe
d’'apprentissage, toutefois, devant la pénurie de personnels qualifiés, la branche sanitaire,
sociale et médico-sociale a but non lucratif s'est mobilisée en créant en 1998 le fonds
natfional d'apprentissage.

Initialement mis en place a titre expérimental, I'apprentissage a démarré avec les formations
d'éducateur spécialisé et de moniteur éducateur. Depuis un accord de branche de 2003, la
branche a pérennisé le dispositif en ouvrant I'apprentissage & d'autres formations prioritaires,
notamment a celles d'aide-soignant, d’infirmier, de manipulateur en électroradiologie
medicale...

La plupart des régions disposent aujourd'hui d'un Centre de Formation d'Apprentis labellisé
par la branche.

La branche suite a la parution de la loi relative & la formation professionnelle tout au long de
la vie du 04 mai 2004, a conclu un accord en 2005 relatif & I'apprentissage destiné a
optimiser ce dispositif.

En 2006 les négociations sur I'apprentissage ont repris, donnant lieu & la négociation d'un
nouvel accord.

Selon I'accord de 2006, les formations par apprentissage prioritaires pour les rentrées 2006 et
2007 sont les suivantes :

- les filieres éducative et technique, de service social et d'aide & la personne pour les
niveaux IV et Il (exemple : éducateur spécialisé, éducateur de jeunes enfants,
conseiller en économie sociale et familiale ...);

- le niveau lll de la filiere animation (exemple : animateur ...);

- le niveau Il d'infirmier et des emplois médico — techniques (exemple : manipulateur
radio...);

- le niveau V d'aide - soignant et d'auxiliaire de puériculture.
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La branche a relevé les niveaux de rémunération des apprentis fixés par le code du travail
pour ces formations prioritaires.
Il résulte de I'ensemble des ces dispositions que la rémunération des apprentis visés ci-dessus
est fixée comme suit :

Apprenti de moins de
18 ans

Apprenti de 18 a 20 ans

Apprentis de 21 ans et plus

1ére année
d’exécution du
contrat

30 % du SMIC
Accord 2006-01 ,/

»7 25%du SMIC

4

50 % du SMIC
Accord 2006-01 ,/

/7

7/
/
/7

Vs -

4
7/

/7 41 % du SMIC

4

65 % du minimum
conventionnel correspondant
& I'emploi conventionnel s’il
est plus favorable

Accord 2006-01

53 % du SMIC ou du minimum
conventionnel correspondant

0 C. du travail 0 C. du travail d I'emploi occupé s'il est plus
7 7 favorable
i ’ C. du travail
o |75 % du minimum
2éme année 45 % du SMIC L 60 % du SMIC 7 conventionnel correspondant

d’exécution du
contrat

Accord 2006-01 ,/

/

7/
/
/
4
7

// 37 % du SMIC
’ C. du tfravail

7/

Accord 2006-01 ,/

/

7/
/
/
4
7

// 49 % du SMIC
’ C. du travail

& I'emploi conventionnel s’il
est plus favorable

Accord 2006-01

61 % du SMIC ou du minimum
conventionnel correspondant
d I'emploi occupé s'il est plus
favorable

C. du travail

3éme année
d’exécution du
contrat

,*'53 % du SMIC
, C. du travail

7
4
4

Rien de prévu L,/
Accord 2006-01 //’

7
/7
4

70 % du SMIC L
Accord 2006-01 //’

65 % du SMIC
,’ C. du travail

85 % du minimum
conventionnel correspondant
& I'emploi conventionnel s’il
est plus favorable

Accord 2006-01

78 % du SMIC ou du minimum
conventionnel correspondant
a I'emploi occupé s'il est plus
favorable

C. du travail

Les formations amenant 4 I'exercice de professions dites réglementées par le code de la
santé publique (infirmiers, aides soignants, auxiliaires de puériculture (...) sont ouvertes &
I'apprentissage et sont considérées comme prioritaires par la branche.
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o Financement de |'apprentissage.

La singularité de notre branche professionnelle en matiere d'apprentissage est d’avoir mis en
ceuvre ce dispositif de formation alors méme que les entreprises de notre secteur ne versent
pas la taxe d'apprentissage. Le financement de I'apprentissage est assuré au titre de la
conftribution dite de professionnalisation (le 0.5 %), ce financement est donc assis sur les fonds
de la formation professionnelle continue.

Le financement de la formation continue se décompose comme suit dans notre branche :
(Pour les associations de plus de 20 salariés)

- 0,2% consacré au Congé Individuel de Formation,

- 0,5% consacré & la professionnalisation et au DIF (dont 1/5¢me est consacré a
I'apprentissage),

- 1,6 % consacré au budget plan de formation,

1 % au fitre des Congeés Individuels de Formation pour les titulaires de CDD.

Il s’avere que I'enveloppe professionnalisation destiné au financement de I'apprentissage est
a ce jour totalement utilisé.

L'absence de financements supplémentaires constitue donc un frein au développement de
I'apprentissage.

o L'apprentissage en guelgues chiffres.

L'utilisation des contrats d'apprentissage dans la branche est en constante évolution. La
branche est passée de 118 contrats d'apprentissage en 2003 a 612 en 2007 - La branche
compte 157 700 structures et 570 000 emplois (enquéte emploi de 2007).

- Nombre de formations préparées par contrat pour les promotions de 2007
- DE Educateur Spécialisé : 358
- DE Moniteur Educateur : 172
- DE infirmier : 59
- DE Educateur Jeunes Enfants : 7
- DE Aide soignant : 5
- DE conseiller en économie sociale et familiale: 3
- DE aide médico-psychologique : 3
- BTS économie sociale et familiale : 2
- DE Educateur Technique Spécialisé: 1
- DE Manipulateur en Electroradiologie Médicale :1
- DE Auxilicire de puériculture : 1

Soit plus de 2 000 apprentis depuis la pérennisation du dispositif en 2003.

Le taux d'obtention du dipldme est élevé (88,5 %), le taux d'échec & I'examen relativement
faible 8 % et le tfaux d’abandon est assez faible (3,5 %)

o Le tutorat de I'apprenti

En matiere de tutorat, la branche a prévu les dispositions suivantes :

- les missions du tuteur,

- les conditions d'acceés a cette fonction,
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- les obligations de I'employeur a I'égard du maitre d'apprentissage :
e le tuteur doit disposer du temps nécessaire pour se former (formation de 120 h)

« le tuteur doit disposer du temps nécessaire a I'exercice des missions qui lui sont
confiées pour le suivi des salariés formés au titre des contrats d'apprentissage, vy
compris les relations avec les prestataires de formation

e Le tueur bénéficie d'une indemnité de fonction tutorale de 70 € (cette indemnité est

prise en charge par I'OPCA dans le cadre de |'enveloppe professionnalisafion
affectée au financement de I'apprentissage).
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