FICHE TECHNIQUE N° 6
LE SCHEMA DIRECTEUR PLURIANNUEL
DE LA FORMATION (SDPF)

Dans lenuméro 4 de « En lignes », ont été présentées plusieurs études réali-
sées par le CIFP d’Aix-en-Provence. L’'une d’elles portait sur le schéma direc-
teur pluriannuel de laformation. Ladémarche, décrite ci-dessous, est une illus-
tration de la prise en compte de la dimension stratégique de la formation, par
I'implication de toute la chaine hiérarchique dans I'identification et le dévelop-
pement des compétences (voir tableau de la fiche technique N°5).

La problématique

La nécessité de mieux positionner la formation comme outil de la stratégie d’un
service est une préoccupation ancienne et constante. Il nous a paru intéressant
de présenter I'un des moyens de progresser, retenu par le conseil de perfectionne-

ment aupres des services de l'interrégion du CIFP d’Aix-en-Provence.

Une préoccupation ancienne :

Le premier schéma directeur de la formation
1986/1992 affirme de fagon trés claire la
finalité opérationnelle de la formation :

« laformation est un investissement consenti
par un maitre d’ ouvrage pour répondre a
des objectifs d’'action et de production. Les
besoins de formation professionnelle ne
sont pas définis dans I’absolu, hors du
champ dela production. lIsne peuvent I’ étre
gu’a partir des objectifs de production et
d’ actions définis par et pour les services qui
constituent les seules sources reelles de lé-
gitimité de |’ expression des besoins de for-
mation. »

Une préoccupation constante
Le schéma directeur 1994-1999 :

m le confirme dans son axe 2 :

« former pour accompagner I’évolution de
nos missions et favoriser le dével oppement
personnel des agents. »

m le détaille:

« la formation doit étre un moyen essentiel
pour les services d’accompagner |’ évolu-
tion de leursmissions et pour les agents de
favoriser leur développement personnel en
répondant a leur demande de qualification.

Cette double acception de la formation doit
étre bien intégrée dans|’ @aboration desplans
deformation qui, a cet effet, s'inséreradans
la stratégie des services et s appuiera sur
I’ expression directe des agents. »

m |’approfondit :

« I"introduction d’ une pratique d’ évaluation,
opérant simultanément au niveau de la mai-
trised’ ouvrage et de la maitrise d’ oeuvre
de la for mation, est un élément déter minant
pour :

» clarifier lacommande deformationen!’in-
sérant dans le cadre plus large de la con-
duite du changement,

» améliorer la performance de la formation
en situant bien son réle et seslimitesdansle
processus d’ évol ution des services ou dans
le management. »

met leprécise:

«au niveau central, des orientations plu-
riannuelles seront élaborées compte tenu
de I’ évolution du ministere et des ses orien-
tations stratégiques ; elles indiquent les do-
maines sur lesquels les efforts de formation
devront prioritairement porter. »
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Définition et caractéristiques

La nécessité de formaliser une démarche
intégrant clairement cette préoccupation stra-
tégique a été au coeur de I’ éaboration du pre-
mier Plan d’ Actions Pluriannuel et Interrégio-
nal (1994-1996).

Cette nécessité partait d’'un constat : dans le
domaine delaformation, I’ essentiel du proces-
sus de réflexion et de mise en oeuvre était cen-
tré sur le plan de formation dont les caractéris-
tiques (annualité, prédominance delaremon-
tée des besoins individuels, maitrise d’ ouvrage
assurée par la cellule formation,...) n’étaient
guere favorablesal’ intégration deladimension
stratégique de la formation.

Recourir a un schéma directeur pluriannuel de
la formation permettait d’ expliciter les ob-
jectifs de formation et les acquisitions de com-
pétences concourant a I’ atteinte des objec-
tifs du service.

Les services ont expérimenté cet outil tout au
long du premier P.A.P.I.. L’ évaluation menée
par le comité de pilotage démontrait que les ser-
vices concernés reconnaissaient unanimement
lapertinence de !’ outil SDPF. Ils souhaitaient,
cependant, une réflexion approfondie sur la
méthodologie a suivre afin d'en rendre |’ effet
certain et pérenne.

vail qui sont restituées ici.

Dans le cadre du deuxiéme PAPI, le conseil de perfectionnement adonc de-
mandé au CIFP de faire une synthése des expériences menées et d’en tirer
des recommandations méthodologiques. Ce sont les conclusions de ce tra-

Recommandations méthodologiques

(extrait du document : « Le Schéma Directeur Pluriannuel de la Formation : un outil du management de la formation », réalisé
par le CIFP d’Aix-en-Provence et reprenant les conclusions d’'un groupe de travail pour la mise en oeuvre du deuxieme

PAPL)

1 - Caractéristiques du SDPF

Le SDPF est :

* un document de nature « politique »,

* un document synthétique - donc « court »,

* un document pluriannuel - donc de portée
générale.

Lesrisquesd écueil danslarédaction du SDPF
sont de produire :

* un document trop généra et désincarné,

* OU au contraire un document qui S assimilerait
trop & un plan de formation.

2 - L’'objet du SDPF

Il est de décrireles orientationslocalesquel’ on
doit donner & la formation a horizon de 3 ans,
pour répondre a la stratégie de la DDE (projet
de service, POM, ...).

3 - Le contenu du SDPF

Par définition, la partie la plus importante et la
plus précise du SDPF s attachera a expliciter

les orientations de la formation concourant ala
réalisation des objectifs stratégiquesdelaDDE.
Elles seront déclinées en objectifs de formation
et elles indiqueront les compétences attendues
pour assumer les missions résultant des
politiques et des évolutions locales.

Néanmoins, méme s ce n'est pas I’ objet du
SDPF de les définir, les formations d entretien
des compétences ne devront pas étre oubliées.
Elles pourront étre citées pour mémoire, en
renvoyant au plan de formation pour le détall.

De méme, le SDPF pourra utilement indiquer
gue les besoins individuels de formation ne
seront pas négligésmaisferont I’ objet d' uneana
lyse lors des entretiens d' évaluation ; les ré-
ponses seront apportées soit viale plan an-
nuel de formation, soit via une individualisation
de’ offre de formation.




Enfin le SDPF pourra rappeler le réle de cha
que acteur dans le management de la forma
tion.

4 - Lien entre SDPF et plan de
« déclinele SDPF en actions de formation et en
objectifs pédagogiques,

* masqu'il s’ attache toujours également a
décrire les actions de formation nécessaires
al’ ertretien des compétences, et celles corres-
pondant aux besoins individuds de formation.
formation

Des paragraphes précédents, il découle que le
plan de formation :

5 - Le rble des acteurs dans I'élaboration
le suivi et la mise en oeuvre du SDPF. Lien

avec la charte locale de formation

Générdement danslesservicesdel’ interrégion,
la charte locale de la formation préexiste a
|’ &aboration du SDPF.

Unlien éroit s éablit entrelacharte et le SDPF,
du fait du réle des acteurs dans |’ @aboration, le
suivi et lamise en oeuvre du schéma directeur.

Il est utile, avant de selancer danslaprocédure
du SDPF, de sinterroger locaement sur lerble
des acteurs et donc de revenir a la charte, s
dleexiste.

On s attachera en particulier a définir :

e qui serale chef de projet chargé de piloter
I’daboration et de faire le suivi de la mise en
oeuvre du SDPF,

* quel serasonréle.

Le rble des cadres de 2éme niveau dans
|"&aboration et lamise en oeuvre du SDPF est
par définition primordid, qu'ils soient consdé-
résindividuellement en tant que chefs de servi-
ces, ou collectivement en Comité de Direction.

En effet « e cadre a une position privilégiée
pour comparer laréalité des compétencesde
son équi pe et |es compétences attendues pour
I”’ensemble du service. Lui seul peut rassem-
bler et maitriser les éléments d’ un auto-dia-
gnostic »*.

Mais « par ailleurs, les domaines (de com-
pétences) a traiter sont de plusen plusinter-
dépendants et un regard sur les compéten-
ces existantes, pour étre pertinent, doit
étre collectif : lecomitédedirection répond
a ces attentes, confirmant la place de la for-
mation partie intégrante du management
des services »*,

Enfin le comité de direction doit aider alahié-
rarchisation des actions de formation dans le
cadre du plan annuel de formation en vérifiant :
* leur rattachement a une orientation stratégi-
gue, a I’entretien des compétences ou a
I” analyse des besoins individuels de formation,
* leur faisabilité dans|’ année (budget nécessaire,
réflexion avancée, andyse des dhles visées glo-
balement par le plan de formation dans I’ année

L es cadres de 2°™ niveau interviendront alorsa
nouveau individuellement pour la mise en place
des actions de formation, en tant que maitres
d ouvrage - tout autant que la charte locale de
formation auraaing défini leur role.

Concernant I’ intervention delaCLF danslapro-
cédure d éaboration du SDPF, on rappdleraque
la CLF n'est pas une instance d’ élaboration,
mais une instance d’ échange et de concerta-
tion, et que s le document doit étre connu et
débattu en CLF, on ne peut demander (parti-
culiérement) aux représentants du personnel
de travailler a larédaction des orientations
stratégiques de for mation.

Conclusion :

Lerdéledesacteurs (et nousn’en avons évo-
gué la que quelques uns, laissant les services
préciser en fonction de leur contexte locd, le
réle particulier du DDE ou du responsable de
formation par exemple, dans la procédure du
SDPF) est central pour le management de
la formation. Il peut donc étre utile de le rap-
peler dans le SDPF, en indiquant le «qui fait
guoi » (résumé ou extraits de la charte locae
de formation quand elle existe).

Le SDPF prend ains corps, et marque saplace
par rapport :

* au management delaDDE (projet de service,
POM ..)),

 au management de la formation (charte lo-
cale, plan annuel de formation).

* Extraits du document de DPS'RF demai 1996 : « Lerdle
del’ encadrement dans|’ amélioration des compétences des
Services. »




6 - Le suivi et I’évaluation du SDPF

Le suivi permanent de la mise en oauvre du
SDPF est particulierement assuré par une (des)
personne(s) préalablement désignée(s). Cette
personne a notamment un réle de « veille» et
d assistance aupres des maitres d ouvrage et
des chefs de projet formation.

L’ évaluation du SDPF peut avoir plusieurs
objets:

n des aspects qualitatifs:

- lapertinence du SDPF. Desindicateurspeu-
vent étre : lafacilité d’ @aboration et de miseen
cauvre des plans annuels de formation ; le ren-
forcement du réle des acteurs; I'améioration
de laqualité des formations ...

. |'effet delaformation dans|’améioration
des compétences, sachant bien évidemment
que la formation n’est qu'un moyen parmi

d autres au service d une stratégie.
n UN aspect quantitatif, et c'est bien évidem-
ment le plusfacile : on quantifie sur 3 ans com-
bien d' actions de formation correspondant aune
orientation donnée ont été réalisées.

Et apres ...

Depuis cette étude (1997/1998), plusieurs services ont engagé |’ éaboration d’ un schéma directeur.
Ces démarches s inscrivent dans des contextes variés (projet de service préexistant ou en cours
d élaboration) et essaient de prendre en compte les enselgnements méthodol ogiques de I’ évaluation
des premiers schémas directeurs ainsg que les orientations de |’ accord-cadre 1997-1999 (« la forma-
tion pour la formation n’est pas une fin en soi. C’ est un outil au service du dével oppement des
compétences. L’ accord-cadre doit faire en sorte que le débat porte d’ abord sur I’ appréciation
des compétences collectives et individuelles a acquérir, pour dans un deuxieme temps, exami-
ner les réponses susceptibles d’ étre apportées au travers de la formation »).

Ces démarches pourront illustrer concrétement les ééments méthodol ogiques généraux ci-dessus et
étre restituées par des articles ou fiches techniques dans les prochains numéros de « En lignes ».
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