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RESUME

Si les PME ont fait I'objet de plusieurs études empiriques ces dernidres années, les TPE restent encore

largement inexplorées.

Ce papier s'attache, a partir d’une étude auprés de 100 TPE, i rechercher des conditions favorables & la
mise en place de formation, dans les TPE. Dans cet objectif, le profil du dirigeant, les buts de Pentrepri-
se, son organisation et ses activités sont successivement étudiés, et donnent lieu 4 des propositions de

mise en place de la formation dans les TPE.

INTRODUCTION

Intéréts de la recherche

Les PME sont de plus en plus étudiées de
facon spécifique par les chercheurs. Dans le
domaine de la formation professionnelle, il appa-
rait que l'intérét croisgant pour ces structures
puisse étre lié & une prise de conscience du mar-
ché colossal que représente cette populatmn
(Rosanvallon A., 1990). L'importance économique
des PME en France est grande, et leur potentiel
de création d’emplois prouvé par de nombreuses
statistiques (Becarelli C., Perker H., 1991).
Malheureusement, les travaux empiriques
concernant la formation se limitent principale-
ment a I'étude des entreprises de plus de 10 sala-
riés,

Ces choix peuvent ’expliquer par deux rai-
sons principales:

- d'une part, 'hétérogénéité de la population
des PME, traditionnellement segmentées en TPE
(-10), PE (10-50) et ME (50-500). Chacune de ces
catégories mérite une approche spécifique, et les

TPE ont des caractéristiques propres, rarement
identifides. -~

- d’autre part, 'enjeu formation 1ié & 'obliga-
tion récente (1993) de contribution au titre de la
formation continue, d'un montant encore faible
{0,15 % de la masse salariale).

Toutefois, & partir des informations dispo-
nibles, on remarque que les PE de 10 & 19 sala-
riés, contraintes de verser 1,5 % de leur masse
salariale, n’épuisent pas, pour un grand nombre,
leur pourcentage, considérant plutét les verse-
ments comme une contrainte fiscale supplémen-
taire (CEREQ, 1992). Ainsi peut-on se demander
quelle sera l'utilisation faite par les TPE des
0,15% ?

Déja émergent certaines questions relatives
aux modalités de mise en place de la formation
dans ces entreprises. La mesure légale restera
une mesure inutile pour une large part du tis-
su des TPE, si 'on ne réfléchit pas a l1a spéci-
ficité de la population et & des conditions
adaptées de formation.
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D'ailleurs, le manque de formation semble
atre Pune des causes principales d’échec dans les
petites entreprises (Adams et Walbanks, 1983).
De plus, on peut s’accorder avec Rosanvallon
(1990) lorsqu’il affirme que les PME ont besoin de
«mobiliser des forces de travail plus qualifiées
pour faire face aux nouveaux contenus de travail
induits par les changements technologiques en
cours, et pour pouvoir répondre aux nouveaux cri-
teres de compétitivité auxquels sont soumises les
PME-PMI» (complexité du travail, nouvelles pro-
fessionnalités...). I1 semble possible de transférer
ce discours a la TPE.

Ainsi, ces considérations appuient l'idée selon
laquelle la formation dans les TPE doit étre déve-
loppée. Elles justifient notre réflexion sur les
conditions favorables a la mise en place de la for-
mation dans les TPE.

Définitions

Les travaux empiriques existants sur les
modalités de la formation dans les TPE sont
rares, tout comme les analyses qui en découlent.
Il est utile de définir précisément les données
préalables a la réflexion.

La TPE est ici identifiée par son effectif, infé-
rieur & 10 salariés. Notre intérét s'est porté sur
les TPE jeunes, appartenant a la catégorie des
entreprises en démarrage, de moins de cing ans
(Capiez, 1990).

Le contexte propice est entendu ici comme un
ensemble de conditions qui permettraient, en
interne et en externe, de développer, et cela de la
manidre la plus efficace, la formation dans la
TPE. Il semble que ce développement passe large-
ment par la motivation du dirigeant.

Ohbjectifs

Finalement, les objectife de la recherche
découlent des intéréts évoqués dés le début de
potre présentation. Ils concernent :

- lidentification des conditions de formation
adaptées a la TPE, afin de favoriser le développe-
ment et la réussite.

- le repérage des spécificités de la TPE parti-
culierement 2 travers une comparaison avec les
PME. On pourra done parler de spécificité a part
entiere, lorsque la TPE est réellement différente
de la PME, mais également de spécificité «partiel-
le», lorsquune caractéristique propre a la PME
est encore plus forte en TPE, et a une influence
encore plus déterminante en termes de formation.
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Méthodologie

L’étude que nous allons présenter maintenant
est celle qui a servi de support 4 la réflexion enga-
gée. Il g'agit dune enquéte réalisée en février-
aoiit 1992 en Languedoc- Roussillon, région ol les
TPJE sont largement représentées. KALELS, en
association avec le CREUFOP, sont & lorigine de
ce travail.

LDenquéte a porté sur 100 dirigeants de TPJE
en Languedoc-Roussillon. Elle s'est déroulée en
12 entretiens sur site et par des envois de ques-
tionnaires (taux de réponse H6%). 25 secteurs
différents sont représentés, ainsi I'échantillon
revét une certaine homogénéité. En effet, ont été
éliminés les secteurs suivants :

- agricole (régime particulier)

- uniquement commerc¢ants (environnement
technique trop limité)

- Batiment et Hotellerie / Bouche (formation
continue organisée)

- professions libérales d’'Ordres.

Le pole des services est largement prioritaire
dans Véchantillon, qui respecte globalement la
distribution de la population mére. Notons que
cette dernidre a été évaluée sur la base des don-
nées INSEIR.

I’échantillon est également homogéne en ce
qui concerne PAge des TPE: toutes ont moins de
cing ans dexistence. Cela nous a permis de cibler
notre recherche sur une population particuliére
de TPE. On sait que Funivers des TPE est un
monde mouvant, ol le taux de rotation est impor-
tant. Ainsi, la TPE jeune est suffisament repré-
sentative du tissu économique pour mériter une
étude ciblée. De plus, les TPE récentes étant plus
fragiles, les problémes de formation y sont posés
avec plus d’acuité.

1l était prévu d’enquéter vingt établissements
par année de création, mais 'échantillon a été
légerement décalé par rapport A ces prévisions.

Pour ce qui est de la taille des TPE, la répar-
tition est la suivante :

0 sal 1 a2 sal
58,28 % 26,6 %

3ab5sal
10,27 %

64 9sal
482 %

Lléchantillon est moins représentatif en
mono-entreprises que la population meére.
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Enfin, la distribution géographique est la
guivante :
Lozére Aude PO. Gard Hérault
4 % 12 % 17 % 25 % 42 %

Ici, I'échantillon réel correspond bien 2
I'échantillon théorique souhaité.

Les données, accumulées dans des question-
naires longs et détaillés, ont principalement fait
Fobjet de traitements univoriés et bivariés, a
Paide du logiciel STAT PAC MINT.

Le travail présenté ici ne reprend qu’une par-
tie des informations recueillies, de maniére A se
concentrer sur l'objectif majeur d’identification
d'un contexte propice & la formation en TPE.

Denquéte nous a donc permis de relever les
spécificités de la TPE et leurs besoins éventuels.
Les propositions faites quant a la mise en place
d'un contexte favorable sont élaborées en fonction
des remarques et conclusions des dirigeants,
tirées de la recherche.

La lecture des résultats et la réflexion qu'ils
induisent se déroulent a travers une grille repré-
sentative du systéme de gestion de la PME selon
M.Marchesnay (1994).

Rapidement, rappelons-en les principales
composantes : le systeme de gestion peut &tre
décrit par quatre pdles interdépendants qui sont :
les buts du dirigeant (ses normes, sa personnali-
té), l'environnement de P'entreprise, son organisa-
tion, et ses activités. Diverses notions clés tradui-
sent des liaisons entre les péles. Peuvent étre
cités le métier, la mission, le plan d’action, la
vision, la culture..,

La réflexion sera guidée par cette trame qui
permet d’avoir une vision relativement exhausti-
ve et systémique des nombreux éléments de la
TPE,

C'est ainsi que nous exploiterons, dans une
premiere partie, les données empiriques de Pen-
quéte autour des quatre poles décrits. La suite de
notre argumentation sera centrée sur les proposi-
tions, soit la définition des modalités utiles 4 un
contexte propice.

I.- SPECIFICITES ET BESOINS DES TPE

I-1- LE DIRIGEANT DE LA TPE : CLE DE
VOUTE DE LENTREPRISE

Un profil déterminant

Toutes les politiques menées au sein de la
TPE sont pensées, élaborées et en partie réalisées

612

W ALIFA A PARADAS

par le dirigeant. La propension a former dans Pen-
treprise existe en fonction des dispositions per-
sonnelles du dirigeant pour la formation, soute-
nues par les représentations et 'expérience qu'il
en a. Le dirigeant de la TPE fait du choix de for-
mer et de se former un choix tout & fait personnel,
comme le fut celui d’entreprendre. La TPE est cer-
tainement la structure ot les représentations
du dirigeant sont les plus déterminantes.

Le gofit de la formation dépend de la person-
nalité du dirigeant (Pendeliau, 1989). On
remarque gue les trajets personnels ont un réle
prégnant dans les dispositions & (se) former. De
plus, «les personnes qui ont déja «gotité» a la for-
mation y reviennent» (Kaléis, 1993). Cela montre
que l'expérience de la formation, méme dans un
contexte différent, fait école, devient outil de
développement pour la personne, et incite les
créateurs a recourir & de nouvelles formations,
souvent complémentaires des expériences pas-
sées. Dans un contexte olt Phomme et sa percep-
tion sont trés représentés, ce type de réflexion
prend une dimension bien plus forte qw’en grande
entreprise.

Une formation sélective

Les TPE se positionnent dans des niches,
des activités bien spécifiques (M.Marchesnay,
1994). La composante technique est indéniable,
dans la plupart des ecas. D'autre part, on
remarque que les responsables des TPE de l'en-
quéte n'ont pas un niveau de formation trés élevé.
Environ 70 % d’entre eux n'ont pas acquis de
dipléme supérieur au baccalauréat. Sans pouvoir
généraliser cette donnée a toutes les TPE
(Paradas A., Torres Q., 1994), il faut toutefois en
intégrer les conséquences les plus probables, pour
la construction des types de formation a proposer
et leur niveau.

L'observation de cette tendance est renforcée
par une demande de formations pratiques,
concrétes, et non de formations théorigues mal
pergues par les responsables, Le schéma du cliva-
ge «formation technique-compétence pratique» et
«connaissance générale-capacité d’analyse» est
certainement sous-jacent A cet état d’esprit.

Pour Yinstant, les formations suivies sont de
Pordre de 87 % pour les techniques, et de 26 %
pour la gestion.

Liimportance d’une vision claire du dirigeant

L'expression des demandes des responsables,
pour recouvrir les besoins réels de Pentreprise,
suppose que le dirigeant ait fait leffort d’analyse



La recherche d'un contexte. -

614

des lacunes existantes, pour lui-méme et les
membres de I'entreprise.

Malheureusement, cette démarche d’analyse
des besoins est le souci de tous, mais ce nest I'af-
faire de personne. Or, aucune formation valable
ne saurait étre engagée sans un travail d’analyse
préalable des besoins, nécessaire a Pintégration
de la formation dans lentreprise et & la motiva-
tion des individus.

Des connaigsances liées a la vision du diri-
geant (Filion L.J., 1991, Carriere J.B., 1990),
sont nécessaires pour mieux comprendre les pro-
cessus de décision développés dans la TPE. Le
dirigeant percoit de facon plus ou moins explici-
te les orientations futures qui lui permettront de
développer son plan d’action. Il est nécessaire de
comprendre ses priorités et la vision qu'il a de
son entreprise & moyen ou long terme. A partir de
ces bases seulement pourront &tre déterminées
les actions de formation adaptées aux orienta-
tions de la TPE.

I-2 ORGANISATION: PASSER DE LA CON-
TRAINTE A ’OPPORTUNITE o

Le second pole traité, & la suite de cette
réflexion majeure sur le dirigeant, concerne I'or-
ganisation. Celle-ci est souvent réduite dans la
TPE, mais analyser la formation sur cet axe amé-
liore 1a compréhension du processus.

Nous savons déja que la formation sera plus
ou moins développée selon la perception et la
connaissance qu'en a le responsable. De plus,
dans les entreprises pour lesquelles la formation
constitue un enjeu indispensable (Rosanvallon A.,
1990), les obstacles sont souvent minimisés. Les
PME jnnovantes, celles qui requiérent un haut
niveau de compétence, ou celles appartenant a
des pépiniéres (Pendeliau G., 1991), sont souvent
mieux disposées i 'égard de la formation. Elles
oublient plus facilement les difficultés associées a
sa mise en place. Toutes les PME n'ont évidem-
ment pas ce profil, et les chiffres prouveraient
plutét qu'une majorité n'appartient pas a ce sché-
ma (CEREQ, 1992). Les différentes difficultés
liées a la formation sont inhérentes aux individus,
et A leur organisation dans la TPE.

En ce qui concerne les conditions de mise
en ceuvre de la formation, le choix du lieu se fait
entre Vintra-entreprise, linter-entreprise, et le
stage personnalisé offert par l'organisme. Dans
notre enquéte, 21 % des TPE pencheraient pour
des formations & domicile, 33 % suivraient leurs
formations dans des grandes entreprises, et 41 %
solliciteraient les organismes pour des stages. Le
leu de formation est quelquefois éloigné ou bien
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les conditions de stages intimidantes. La rareté
des formations fait de ces dernidres des événe-
ments, oit Pinconnu a une large place.

En ce qui concerne organisation de 1a for-
mation, deux problémes majeurs sont a évoquer :
I'absence d'individus indispensables au fonction-
nement, et le manque de temps pour la gestion,
Porganisation de la formation. N'oublions pas que
deux personnes absentes dans une PME de
quatre salariés représentent 50 % de la force de
travail de 'entreprise.

L’absentéisme, pourtant, semble poser plus
de problémes aux dirigeants n'ayant jamais suivi
eux-mémes de formation, quwaux autres (respecti-
vement : 56 % contre 44 %). Il représente toutefois
le premier obstacle, cité par plus de 50 % de la
population étudiée. C'est pourquoi ce frein ne
peut 8tre négligé.

La seconde contrainte majeure est celle du
temps disponible pour la gestion de 1a forma-
tion. Le dirigeant peut agir seul, &tre amené & se
faire conseiller, ou bien déléguer tout ou partie de
la formation a lextérieur. Les PME laissant la
gestion de leur formation & des Fonds d’Assurance
Formation ne semblent pas étre les plus engagées
dans les actions dynamiques et intégrées. Ainsi,
la délégation de la formation n'est pas neutre et
induit une réolle difficulté & intégrer la formation
dans la stratégie générale de Tentreprise
(Paradas A., 1993).

Un exemple illustre bien le malaise existant
vis & vis des gestionnaires extérieurs de la forma-
tion : les dirigeants ne reconnaissent pas les
consulaires comme des organismes de formation
{pour B8 % d’entre eux), alors qu’ils en sont tous
membres. Pourtant, ils leur reconnaissent une
compétence en matidre de gestion de la formation.
48 % estiment qu’elle doit revenir a la Chambre
des Métiers et la Chambre de Commerce, contre
29 % qui préferent la conserver au sein de Ventre-
prise. Un long chemin reste & parcourir.

Enfin, une dernidre remarque, quant aux obs-
tacles évogués, concerne la gualification asso-
ciée a la formation.

Dans la grande entreprise, la formation sou-
tient souvent une évolution de carriére. Dans la
TPE, cette évolution ne peut se concrétiser que
par une association avec le dirigeant ou la créa-
tion de sa propre structure, souvent concurrente.

Le dirigeant souhaite-t-il donner aux salariés
les moyens de réussir ? Si linvestissement maté-
riel appartient & lentreprise, linvestissermnent
humain appartient a celui qui en profite.
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Finalement, il semblerait que ce soit prineci-
palement & travers I'étude des obstacles a la for-
mation que Ion puisse comprendre le mieux Var-
ticulation entre l'organisation de la TPE et les
medalités de la formation.

Il est temps de g'intéresser & V'activité de cet-
te TPE pour compléter encore 'analyse.
I.3 L’ACTIVITE" : UN DYNAMISME DETER-
MINANT

Sans réellement entrer dans les détails, il
semble que les responsables des TPE vont avoir
des perceptions et des besoins différents en for-
mation, en fonction non seulement de leur activi-
té (niveau de compétence requis, entreprise de
plus ou moins haute technologie...), mais égale-
ment de la vision & moyen et long terme de I'évo-
hution de cette activité.

Evolution

di métier

Formations dites

"qualifiantes”

Formations

ponctuelles
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En effet, les TPE étudiées montrent quelque-
fois une volonté certaine de se diversifier (40 %)
ou de g’étendre (28 %). A partir de cette détermi-
nation, I'étude de 'évolution du métier (savoir-fai-
re) et de la mission (savoir-satisfaire) est utile.

Il est méme possible de caractériser les
politiques de formation en fonction de ces deux
notions relatives au contexte dans lequel se trou-
ve 'entreprise, selon le schéma suivant (d’aprés
Paradas A., 1993)

Les recherches ont conduit & remarquer que
les politiques de formation les plus engagées,
intégrées, développées, sont lides 4 un contexte
d’évolution a la fois du métier et de la mission,
dans les PME. En TPE, il semble que le transfert
de cette observation soit possible, méme dans une
moindre mesure.

Formations

mvestissement

Formations

d'accompagnement

Plus Yentreprise devra faire face a des trans-
formations de son activité, induisant des trans-
formations de son métier ou sa mission, plus elle
sera disposée & utiliser la formation nécessaire a
son évolution. La formation investissement est
impossible sans une définition précise du couple
«métier-mission», que l'on va traduire en couple
«compétence de 'individu-compétence de la TPE».

Evolution des missions

Les différents acteurs de la TPE devraient com-
prendre en ces termes les besoing de formation
exprimés,

Les TPE ne connaissant pas d’évolution mar-
quante peuvent, elles, chercher I'optimisation de
Pexistant, du point de vue du métier et de la mis-
sion. Cette démarche générera également des
besoins en formation.
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Pour tre compléte, I'analyse des modalités
et des sens du recours & la formation doit enfin
intégrer environnement, ses acteurs et ses fac-
teurs contraignants.
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I.-4- IL'ENVIRONNEMENT : REFLEXIONS
SUR LES CONDITIONS EXTERNES

Les principaux acteurs concernés sont les
pouvoirs publics, les fonds mutualisateurs des
somines versées, et les organismes dispensateurs
de formation. La mise en place du versement obli-
gatoire de 0,15 % de la masse salariale par les
entreprises de moins de dix salariés (1993} offi-
cialise en effet le développement de la formation
dans cette population économique. La volonté
apparente de ces mesures est donc une exten-
sion des actions de formation pour un public jus-
qu’a présent peu concerné. Cependant, Pinforma-
tion n’a pas suivi la loi, et les modalités
d’exécution et d*utilisation des fonds restent enco-
re floues. Leffet recherché par cet appel a la par-
ticipation semble voilé. Ce silence est-il volontai-
re, pour laisser le temps d'une sage réflexion a
tous les partenaires , établissant la reconnaissan-
ce de la spécificité de la TPE, et par la-méme des
offres & leur faire ?

La transparence des réseaux semble, de
toutes facons, étre une condition préalable indis-
pensable & un développement harmonieux de la
formation dans les TPE. De nouveaux réles doi-
vent &tre définis : & qui seront-ils attribués ?

Le nouveau marché qui s'offre aux diffé-
rents organismes de formation n'est pas pour
Pinstant attirant, du point de vue des fonds drai-
nés, mais peut le devenir.

LI’hétérogénéité des TPE est trés forte (OCDE,
1994), mais en quels termes est-elle identifiée ?
La réponse de secteur, qui constitue la logique
actuelle, est une réponse de structuration des
activités dont on ne peut se satisfaire. Le parcours
personnel de formation du chef d’entreprise en
serait une autre, selon I'étude. Sa vision de P'acti-
vité, sa personnalité, sont autant de directions a
ne pas ignorer. Le traitement au cas par cas
semble plus important encore que dans les
grandes structures, pour mobiliser les respon-
sables, et valider les actions.

Les constats sur Jévolution des modalités de
formation depuis la loi de 1971, observée princi-
palement dans les plus grandes entreprises, ren-
forcent cette perception des exigences d'une for-
mation efficacement suivie dans les TPE. On
parle en effet de plus en plus de parcours indivi-
dualisé, d’adaptation a Uindividu, de formation
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partagée...Dans ce cadre, relier le projet de déve-
loppement de Tactivité au projet des personnes
qui composent la structure est indispensable.
Toutes ces évolutions pressenties et quelquefois
désirées doivent constituer des supports & la
recherche de nouveautés, dans le respect de la
spécificité de la TPE.

Ce n'est qu'a cette condition gue le contexte
pourra étre accepté comme «propice» & la forma-
tion par les responsables de la TPE. De nom-
breuses autres modalités d'un contexte propice
peuvent étre développées a partir des spécificités
et besoins mis en évidence. Tel est Pobjet des pro-
positions qui suivent.

11- PROPOSITIONS DE MISE EN CON-
TEXTE PROPICE A LA FORMATION

Trois grands axes déterminent Porientation
des propositions faites.

Iis concernent d’abord linformation et la
motivation du dirigeant, sans lequel rien n'est
possible en TPE. Ensuite I'adaptation, souvent
matérielle, des conditions de formation aux possi-
bilités des TPE est essentielle, Enfin, il nous a
semblé tras clairement que seule Papproche en
termes de projet pourrait étre déterminante d'un
changement réel.

II-1- LA MOTIVATION ET INFORMATION
DU DIRIGEANT

Le dirigeant ayant un role fondamental, il est
le premier 2 sensibiliser et & impliquer dans une
démarche de formation cohérente. Sans son enga-
gement, aucune action valable ne peut étre déga-
gée, aucune politique efficace menée.

Nous avons vu que sa personnalité et son
domaine d’expertise sont des données influant les
caractéristiques des formations & mettre en
oeuvre.

La premiére action sera certainement de
mieux le connaitre, et éventuellement de tra-
vailler avec lui sur sa vision (voir le travail fait
avec les cartes cognitives par P. Cossette), afin de
déterminer clairement les croyances et les besoins
du «chef d’orchestre».. Cette connaissance ne sera
possible qu'a partir du moment ol le dirigeant a
déja une perception, une volonté de s’ouvrir 4 la
formation. Une information ciblée et appropriée.
alimentera la perception et stimulera la volonté.

Cette information devra permettre au diri-
geant de comprendre les enjeux de la formation,



d’en connaitre l'existence et la variété, et finale-
ment, en étant elleméme une premiére forma-
tion, de sensibiliser les individus. Cette informa-
tion et cette sensibilisation sont les suports
privilégiés de la motivation du dirigeant, sans
laquelle rien n’est vraiment possible.

Un autre moyen de motiver le dirigeant pour-
rait étre également la mise en évidence du retour
que peut hui procurer la formation : finalement, la
possibilité de connaitre le «revenu» (souvent éva-
lué en termes qualitatifs) de son investissement
immatériel va rassurer le chef d’entreprise.

Trop souvent encore les dispensateurs de for-
mation ne se donnent pas comme exigence la mise
en place d'un suivi et d'une évaluation des résul-
tats, méme & court terme, des formations.

Quand bien méme ce premier pas de sensibi-
lisation du dirigeant, permettant de faire évoluer
ses représentations, serait-il franchi, ce n’est pas
suffisant : il faut pouvoir proposer une offre adap-
tée aux caractéristiques dela TPE.

H-2- ADAPTETR L’OFFRE DE FORMATION
AUX BESOINS

Les TPE doivent é&tre traitées comme des
individus trés particuliers, aux exigences et aux
possibilités spécifiques.

Les principaux acteurs concernés par Peffort
d’adaptation sont les organismes qui dispensent
la formation et ceux qui la gérent. Avant tout, il
faut noter que les motifs amenant & organiser la
formation & Vintérieur de lentreprise doivent
é&tre solidement fondés, car on perd l'intérét non
négligeable des formations externes, qui est de
développer |'ouverture et de permettre & Pindivi-
du de prendre un «bol d’air» bénéfique & son tra-
vail et sa créativité.

Une offre adaptée débute par la recherche de
modalités plus intéressantes et moins contrai-
gnantes, adaptées aux rythmes de production, &
la saisonnalité, mais aussi aux rythmes hebdoma-
daires et journaliers. Par exemple, les jours de
début et de fin de semaine sont préférés aux
autres, tout comme la matinée (33 %) ou Ia soirée
(20 %). D'aprés Tenquéte menée par A.Capiez
(1990), les responsables préféreraient des forma-
tions courtes (moins de 15 heures), proposées plu-
tot le matin, en début de semaine.

Plus qu'une volonté de généralisation de ces
tendances a toutes les TPE, nous souhaitons
éveiller 'attention des offreurs de formation sur
une recherche des modalités & adopter. Cela
implique une concertation sur les moments et
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les durées, en fonction des rythmes et de organi-
sation de la TPE. Il conviendrait d’identifier alors
les semblables pour construire des sessions, sans
nécessairement s’appuyer sur le traditionnel
découpage en secteurs d'activité.

Les dispensateurs de formation devront choi-
sir de nouvelles orientations en fonction des
contraintes propres aux TPE. L'offre doit étre,
nous l'avons vu, en adéquation avec les besoins de
Ventreprise, en termes de contenu, d'organisation
et d’approche, Pour chacun de ces domaines, il
faut chercher des indicateurs de spécificité,

Les formations, par exemple, sont souvent
trés chéres. Certaines modalités de mise en
oeuvre peuvent en réduire le coit. Il est nécessai-
re de chercher des solutions allant dans cette
direction.

D’autre part, les organismes ont un véritable
role de négociateur qui s'offre 4 eux. Ils devront
laisser de c6té leurs catalogues ou leurs mailings
envahissants et raisonner en termes de besoins,
d'individus, d'objectifs et de résultats. Ils devront
comprendre le milieu de la TPE avant de tenter
des propositions et des actions en formation.

En ce qui concerne les gestionnairves exté-
rieurs de la formation, ils voient leur role s’élar-
gir : au dela du conseil aux structures, ils doi-
vent participer & Pintégration de Ia formation
dans une politique d’ensemble. Leurs missions
d'information et de concertation doivent &tre
développées.

Pourtant, pour les organismes multifonctions,
dispenser de la formation risque de parasiter
largement leur réle de conseiller au point de
réduire les besoins des TPE aux formations dispo-
nibles.

Ces différents acteurs doivent faire leffort
aujourd’hui, pour devenir des partenaires sérieux
et précieux de la TPE, de raisonner sur des bases
d’intégration, de concertation et de négociation,
dans une logique stratégique globale. La notion
de développement de projet peut largement les y
aider.

11-3- LE RECOURS AU PROJET

Lacquisition des capacités et de la volonté
nécessaires au développement de projets passe
par linformation ou la formation. C'est la raison
pour laquelle les organismes partenaires de la
TPE ont un grand réle a jouer.

Il paralt souhaitable, en effet, de développer
les performances personnelles et d’aider les
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responsables & trouver des formations qui leur
permettent de monter des projets.

La recherche d’un contexte

Lexistence d’'un réel projet dans la TPE doit
favoriser le développement de la formation. Cela
est étroitement 1ié aux considérations exprimées
plus haut : 1a volonté d’avancer & travers un cadre
explicite, dans une logique d’intégration, peut
faire émerger des bescins précis de formation,
indispensables & une formation efficace.

L'analyse des difficultés de mise en ceuvre de
la formation permet de penser que tout projet de
formation devra 8tre accompagné d’'une informa-
tion claire et détaillée, visant & motiver et rassu-
rer les personnes concernées. Une réelle compré-
hension des objectifs et des impératifs sera a la
base de la levée des freins et des obstacles, pergus
par les responsables.

De plus, si le projet est une voie privilégiée
dacces a la formation, il est également démontré
que Pexistence de formation dans la TPE permet
quelquefois 1a mise en place de projets dans Pen-
treprise (Guilhon A., 1993). Formation et projet
devraient ainsi constituer le plus souvent un
couple harmonieux.

Le responsable de la formation de la TPE
pourra alors intégrer ses actions de formation
aux stratégies de développement et d’optimisa-
tion des composantes de U'entreprise.

CONCLUSION

Toutes les modalités évoquées doivent &tre
donc prises en compte pour harmoniser le déve-
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