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| RAPPEL DU CADRE DE L’'ETUDE

1- RAPPEL DU CONTEXTE

1-1- LE CONTEXTE DE L’ETUDE

La gestion des ressources humaines et I'organisdtidravail constituent, dans les comités
régionaux VIVEA d’Aquitaine et de Midi-Pyrénées, axe prioritaire en matiére de
développement de la formation.

En effet, compte tenu de I'évolution des structagscoles (agrandissement, embauche de
salarié saisonnier, a temps partagé, a temps plaipjofessionnalisation de la fonction
d’employeur des exploitants agricoles est vitakeguestion de I'organisation du travail se
pose de maniere d’autant plus importante que lp®iants aspirent a une certaine qualité de
vie.

Ces priorités ont été clairement définies danstire de deux Plans de Développement de la
Formation dans les Territoires. Aussi, en décer2bf¥, les comités régionaux d’Aquitaine
et de Midi-Pyrénées ont lancé chacun un appel gogition aupres d’organismes de
formation concernant la gestion des ressources ineshat I'organisation du travail.

- En Aquitaine : 21 actions de formation ont éteéags par le Comité du mois de mars 2008,

- En Midi-Pyrénées : 10 actions ont été agrééesegadComités de juin et de septembre 2008.

Ces actions se sont terminées avant le 31 mars 2009

1-2- ENJEUX ET FINALITES DE L'ETUDE

L’investissement des différents acteurs impliquassdce dispositif ADEC — Appel a
proposition est important que ce soit du point de fimancier comme du point de vue de
I'ingénierie de dispositif.

VIVEA se doit de rendre compte des résultats deppel a proposition aupres des DRTEFP
et des élus VIVEA qui sont co-financeurs et achsteles actions de formation.



Par ailleurs, la démarche expérimentale engagé&cauoe dynamique et un engagement
important des organismes de formation et il pasdentiel a VIVEA de favoriser la poursuite
de cette dynamique.

La finalité pour VIVEA a travers cette analyse-é&adlon du dispositif et des actions de
formation qui en découlent est donc :

- d'une part de voir lesffets qu’il a produits sur I'offre de formation et sur les
bénéficiaires

- d’autre part déavoriser la reproduction et ladémultiplication des actions de formation

Les enjeux de I'analyse de ce dispositif peuvemt #@rmalisés ainsi :

- évaluer ce que les appels a proposition ont produite spécifiquesur I'offre de formation
et pour les bénéficiaires des actions de formation,

- capitaliser les résultats de cette expérimentatioavec les organismes de formatiopour
gu’ils poursuivent leur investissement sur cesoactide formation dans le domaine de la
gestion des Ressources Humaines.

- valoriser les résultatsde ce dispositif aupres diisanceurs, des élus VIVEAet des
organismes de formationimpliqués et potentiels.

2- LES OBJECTIFS DE L'ANALYSE - EVALUATION

Les objectifs de notre proposition d’interventiamsles suivants :

- évaluer la valeur ajoutée apportée par ce dispdside formation et notamment :
. par rapport a d’autres programmes de formatioRessources Humaines,
. en terme de professionnalisation de la fonctieadRurces Humaines,
. en terme d’amélioration de la gestion prévisidlenge 'emploi et des compétences,
. en terme de qualité de vie et de sécurité pocindé¢ d’entreprise,

. sur les modalités de mises en ceuvre des actofsmation.



- évaluer les conditions de réussite de ces actioths formation et notamment :
. les moyens mis en place,
. la constitution de partenariats,

. les motifs d’annulation pour éviter les mémesgrs dans des formations futures.

- évaluer les moyens pour maintenir la dynamique dtengagement des organismes de
formation

. repérer des conditions de pérennité,
. identifier des partenariats nécessaires,

. déterminer un dispositif permettant la continuitédéploiement de ces formations.

3- LA METHODE

Il s’agit d’une analyse qui vise I'évaluation dspidsitif expérimental et la proposition de
pistes pour le déployer les années suivantes. lthaté adoptée tient compte de ces objectifs
en privilégiant une dynamique collective et papitive.

Les informations ont été collectées :

. a travers I'étude des programmes et des modelésrohation et de la comparaison
de ceux-ci avec les programmes et les modulesrdefmn aux ressources humaines
dans d’autres secteurs d’activité (voir annexe 1),

. a travers l'interview de chaque organisme de &iiom ayant été retenu dans 'appel
a projet. Ainsi, nous nous sommes entretenus aweclés organismes de formation
qui ont réalisé ou non I'action de formation vaédgar les comités VIVEA

(23 organismes de formation ont été interroges, ammexe 2),

. a travers 'entretien de stagiaires ayant paié des actions de formation
(30 stagiaires ont été interviewés : voir annexe 3)

. a travers une analyse quantitative et qualitateefiches d’évaluation remplies par
chaque stagiaire,

. a travers la participation a des journées deiadde la formation.



La dynamique collective et participative a été itspa conjointement par VIVEA et
SOCODIT, elle a été renforcée grace a I'animatier2 déunions avec les organismes de
formation (voir annexe 2).

Enfin, une part importante a été consacrée a leoogtruction de I'évaluation avec I'équipe
VIVEA (voir annexe 4).

4- LE LEXIQUE :

Ces quelques définitions visent a préciser le dengé a certains mots utilisés dans le cadre
de notre rapport.

La thématique
Elle résume I'objet du dispositif, a savoir lesmh@tions aux ressources

humaines et a I'organisation du travail.

Le dispositif:

Il s’agit d’'un ensemble d’actions de formation emlavec la thématique.
ADEC : Action de Développement des Emplois et des Coengés
ADEFA : Association Départementale de 'Emploi et la Fation des Agriculteurs
CER: Réseau associatif de conseil et d'expertisgtaiste : Centre d’Economie
Rurale
MSA : Mutualité Sociale Agricole
OF: Organismes de formation

e
.‘.'

Organisation du travalil

Parcours individualisé
Un parcours individualisé est un parcours persasialonc adapté a
I'apprenant prenant en compte ses acquis, sestibdjson rythme...
Un parcours individualisé peut étre un parcoursutteick, un parcours
incluant un atelier permanent, incluant des seqeeimaividuelles, incluant
des formations a distance. Un parcours individéagdsut aussi combiner
plusieurs des modalités pédagogiques citées pnécadet.




Séquences individuelles
Face a face entre un stagiaire et généralemdiotnateur.

Formation-actions :
L'objet d'une formation-action est la résolutiomndbrobléme»u I'élaboration
d'un projet par le stagiaire pendant la formatidmtérét de ce type de formation
réside dans I'acquisition de compétences en pradtiges actions concretes.




I CONSTATS ET ANALYSE

1- DISPOSITIF EXPERIMENTAL D’'UNE MOBILISATION REUSS

IE

1-1- LE DISPOSITIF EXPERIMENTAL : PRESENTATION DES ACTIONS DE

FORMATION AGREEES PAR VIVEA

a) En Midi-Pyrénées

Oraanismes Numeéro Titre de I'action
9 LGF de formation
32C Services | R073/2008/7¢ PR : thlmlser les ressources humaines et |'orgaoisdu
travail
CDA 46 R073/2008/72PR : Se regrouper pour faciliter l'installation ¢easnes
R0O73/2008/76PR : Se regrouper pour améliorer ses conditiortsagail
R073/2008/73 Optimiser le travail de mon salarié
CDA 09 R073/2008/74 PR : Optimiser les relations humaines - mieux fithera
ensemble
{PR : Manager une équipe pour le développement de
ADPSA 12 R073/2008/7 lentreprise
CFPPA 81 R073/2008/78Gestion des ressources humaines
R073/2008/83 PR : Optimiser les ressources humaines
CFPA 32 . . )
R073/2008/830rganisation du travail en élevage
AGC 31 R073/2008/89PR : Optimiser les ressources humaines, I'organisaiu

travail

(En grisé, les actions non réalisées.)




La localisation en Midi Pyrénées :

TR AL

Chambre
d'agriculture
Cahors ~._

J2C
Services § - CRP Consulting
farbes —.{ d Balma
.~ AGC 31
Muret
Chambre
—___d'agriculture
Foix




b) En Aquitaine

Organismes | Numéro LGF Tire de Iac_:tlon
de formation
Un plan d'action pour organiser son travail seuhou
Chambre R072/2008/73 plusieurs
dagriculture 64 R072/2008/74 Recruter et gérer du personnel
MFR de
BOURGOU-
GNAGUE
DORDOGNE
FORMATION
BG Conseil
Chambre

d'agriculture 33

R072/2008/6

PR : Optimiser les ressources humaines en viti@ult

Optimiser les ressources humaines et l'organisditio

CER 33 R072/2008/6 travail

CEPAJ
R072/2008/60 PR : Travailler a plusieurs et s'entendre

AFOCG 33
R072/2008/59 Organiser le travail et gérer son temps
CER France 47 PR : Optimiser les ressources humaines et |'orgaors
AMBRE R072/2008/51 du travail
Chambre

d'agriculture 24

R072/2008/53

Optimiser les RH et lI'organisation du travail err@ogne

PR : Savoir déléguer/anticiper les conflits sur vos

INTERFACE R072/2008/52 exploitations
ELEVAGE RO72/2008/51 PR : Savoir dele%tj(zlrgiatr:tlgﬁgr les conflits sur vos
CEGARA
FDCUMA (40) | R072/2008/48 Organisation du travail et gestion des ressourogsaine
GR CETA RO72/2008/4 PR : Améliorer Si':)erlga:r?igearu temps pour mieux
BEAUSEJOUR

(En grisé, les actions non réalisées.)



La localisation en Aquitaine

CEPAJ

Blanquefort Chambre
BG CONSEIL d'agriculture
Talence % Perigueus
g{t;trﬂglﬂe d'agriculture Em dogne
CER 33 N < Beeroc |
Arigues-pres-Bordeaux
AFOCG 33
Lormont
: CETA
CEGARA — Cancon
BEAUSEJOUR - v BOUrgougnague
La Réole : 'MFR
¥ Bias
FDCUMA — AMBRE

Mant de Marsan Agen

Interface Elevage

Vignes

_Chambre d'agriculture
Fau
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1-2- UNE MOBILISATION REUSSIE DES AGRICULTEURS PAR LES
ORGANISMES DE FORMATION

Le nombre de participants représente 63% du nombrel’inscrits aux formations
agréées.

Nb Nb Nb Nb Nb de Taux de
d’actions | d’inscrits | d’actions| d’inscrits | participants participation(%o)
de formations| réalisées| formations
formations| agréées réalisées
agréées
Midi- 10 95 8 78 65 83%
Pyrénées
Aquitaine 21 257 11 144 127 88%
Total 31 352 19 222 192 86%

Le taux de patrticipation de 86 % (Nbre de participants/ Nbre d’inscrits aux formations
réalisés) est tres élevé.

Ces taux sont encourageants, mais le nombre de paipants reste cependant trés faible
au regard de bénéficiaires potentiels. Il montre Importance du travail de mobilisation a
effectuer par 'organisme de formation pour déveloper ce type d’actions.

La mobilisation par les organismes de formationatggculteurs varie en fonction de la
constitution, de I’homogénéité des groupes et désehts moyens mis en place. Cette
mobilisation a été essentiellement départementale.

a) Les différents cas rencontrés de mobilisation

- Le groupe de participants a du étre constituéa @présente la majorité des cas. Dans ce
cas, les organismes de formation ont d0 déployenus/ens de mobilisation sur la
thématique envisagée.

- Le groupe était constitué de stagiaires dontdéenest identique : éleveurs, vignerons...
Les moyens de mobilisation ont touché massivengefilidre considérée.

- Suite a une précédente formation, a la réalisation diagnostic, le groupe était déja formé
et la demande existait. Les organismes de formaitibmis en ceuvre une réponse adaptée
aux attentes du groupe sans avoir a mettre en gemoyens importants de mobilisation.
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b) Des moyens variés pour mobiliser

- Les principaux acteurs :
. les ressources internesles conseillers, les comptables, les responsalagaye des

CER, les conseillers des chambres d’agricultusectdlégues, les syndicats
professionnels...

. Les ressources externesdes groupements d’employeurs, les FDCUMA, le service
de remplacement, 1’ Adefa, des associations locales (ASAVPA, ATAG, GDAF), des
syndicats professionnels (viticole, ¢levage...)

- Les moyens pris :

. des moyens de communicationarticles de presse, plaquettes, mailings, censi
affiches, catalogues de formation...

. des études, des enquétes, des diagnostics postifdion (AUDITS GPEC :
Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compégnc

. des relances téléphoniquegzar les intervenants en charge de la formation.

. des visites des agriculteurs sur leur exploitatio

c) Des clés pour une mobilisation réussie :

Les relais « terrain » ou proches des agricultéessyisites sur les exploitations ont été des
moyens efficaces pour la mobilisation des staggaire

- Privilégier une démarche terrain

La mobilisation s’est révélée efficace :

. quand des visitesur I'exploitation ont été organisees et réalisées par les organisenes
formation.

. quand les organismes de formation ont utilisérelleés terrain comme les conseillers
agricoles, les conseillers comptables proches gigsutteurs et de leurs problématiques.

.quand il y a eu demntretiens préalablesa la formation pour analyser et valider les
besoins et les attentes des stagiaires.
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- Utiliser des outils de communication adéguats afariés

Selon les organismes de formation, les outils eenconication doivent donner envie a
I'agriculteur de venir en formation. Il est doncpartant de bien choisir les mots et le
vocabulaire a utiliser, pour que les agricultetmpproprient le programme de la formation.

Exemples :

. les termes Ressources Humaines et Managemeahthpas des notions courantes,
Certains organismes ont intitulé leur formatiomulniére a étre plus proche du besoin des
exploitants : « & employeur au quotidien : commens ?

. des organismes de formation ont utilisé la preenp&rsonne du singulierJe » pour
personnaliser la formation et permettre une appatpn du programme de formation par
I'agriculteur.

De plus, il convient de varier les moyens de compation (prospectus, catalogue, réunion
d’information...) en privilégiant le contact directex les futurs stagiaires.

Enfin, il est nécessaire d’informer et de « formées relais terrain afin qu’ils s’approprient
les thématiques, les outils et les formations psépe par les organismes de formation.

- Investir du temps et de I'énergie pour gérer ladrmation comme un projet et pour la
vendre :

La plupart des organismes de formation soulignaetlg mobilisation est un travail de
longue haleine, un investissement en termes d’@netgle temps« nous avons consacré
énormément de temps a la mobilisation. Nous n’avpas I'habitude de rencontrer les
agriculteurs » ; « notre métier a été modifie. Nawsns vendu et organisé la formation avec
des partenaires différents ».

Il est & noter que le role de I'organisme de foramapeut se trouver modifié, passant d’'un
réle administratif & un réle de commercialisatiole gestion de projet. Certains stages ont
été abordés comme un véritable projet collectif.

Certains organismes assimilent ce projatune expérience a vivre dans sa vie
professionnelle> ou «a une implication de soi et de ses collaborateurs

Nous constatons que les temps de mobilisation preaules organismes de formation ont été
souvent minimiseés.

- Analyser les besoins et attentes par un entretigegréalable

Les organismes de formation ont en majorité propleseentretiens préalables pour identifier
précisément les attentes des agriculteurs (14%torfnations réalisées).
Ces entretiens préalables ont pris des formesgiiger
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. questionnaires,
. rencontre avec le formateur,
. rencontre avec le conseiller technique.

L’intérét de cet outil est de définir plus précisrles objectifs de la formation, d’adapter le
contenu de la formation aux objectifs des stagsaieéd’établir ou de proposer un plan
d’actions individuel.

Notons que I'entretien préalable peut faire partiégrante de la mobilisation. Toutefois,
I'efficacité de cet entretien réside en grandeipatans la capacité a le mener. Celui qui le
réalise doit également connaitre le programme ¢hématique de I'action de formation.

C’est souvent le premier contact de I'animateurcdeestagiaire. Il permet établir une
relation de confiance d’analyser les besoins in sitet didentifier les problématiquesde
I'agriculteur en partant du terrain. Cette étagamaportante pour le résultat de I'action de
formation.

Dans les formations ressources humaines et orgamshu travail dans les autres secteurs
d’activité, I'animateur procede, lors de la séguede présentation des stagiaires, a une
énumeration ou une vérification des attentes aetésuobjectifs. L’entretien préalable est quasi
inexistant sauf s’il s’agit de formation en intratreprise.

Nous relevons plusieurs criteres de réussite de é&pe :

. les entretiens ont été réalisés par I'animatedadormation. Ainsi, il interroge
directement le futur participant a la formationl geut identifier son réel besoin,

. les entretiens se sont déroulés sur I'exploitaties stagiaires ont souligné
I'efficacité d’une telle étape in situ,

. les entretiens ont permis de batir un plan ddtirendant la formation trés
pragmatique.

- Répondre aux principales attentes des agricultesr

Nous constatons que les agriculteurs recherchepteznier lieu 4e partage avec autrui, les
échanges ainsi que «les méthodes de travail

Les stagiaires interrogés et I'analyse des fiché@gatliation nous ont permis d’identifier trois
attentes a prendre en compte :

. du concret,
. de l'individuel,

. des échanges avec les autres stagiaires.
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Concernant les attentes liées au concret et atouarr@dividuel, les stagiaires veulent
acquérir des « méethodes de travasimples et concretes

. pour mieux organiser leur travail«ese libérer du temps et pour leur permettre de
travailler de maniére plus organisésuivre notre activité avec des tableaux de bord,
ce serait super »,

. pour se perfectionner dans un domaine prébisoster mes salariés «,comment
embaucher une personng »

. pour rechercher des éléments concrets et apf@gabr I'exploitation, ils veulent des
outils mis a disposition en formation.

Le stagiaire est donc trés sensible a un retourédia du temps passé en formation.

Concernant les attentes d’échanges, les stagiagtdentpartager leur vécu et leur
expérience Cela leur permet de prendre du recul sur leuremedfonctionnement et de
S’apercevoir que les autres participants ont dekl@matiques similaires< quand on est sur
notre exploitation, on a I'impression que nous s@wnes seuls a avoir des difficultés et en
formation on se rend compte que nor MOUS N‘avons aucun élément de comparaison, on
n'a pas de point de référence, alors discuter desa@utres et partager ce que I'on vit au
quotidien c’est 50 % de la formation réussie ».

D’autres attentes plus précises ont été relevékes. éntrent dans le champ d’une recherche
de solutions rapides a mettre en ceuvre : changemnasttir, relation conflictuelle avec son
associé ou avec un salarié, fidélisation des salari

Vous retrouverez les attentes des stagiaires agésrpar téléphone (voir annexe 3).

1-3- LA CONSTITUTION DES PARTENARIATS

a) Les moyens mis en oeuvre

Ces partenariats varient en fonction des terrigoides métiers, de la connaissance du terrain.
Les moyens mis en place ont été :

. 'organisation de réunions collectives en amordvec les partenaires pour qu’il y ait
la meilleure interaction possible, pour apprendse aonnaitre, pour impliquer les
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partenaires dans la formation, pour construirereb$e pour les valoriser et pour
échanger,

. 'organisation d’une réunion individuelle avec chaque partenaire pour définir le
programme de formation.

b) Les principaux partenaires et leur rble

- Mobiliser les agriculteurs par ges relais terrain» :
. les conseillers des chambres d’agriculture,

. les conselillers des CER, les assistantes de [esy/gjristes, les experts comptables,
les responsables d’agence décentralisées...,

. les cabinets comptables,
. les services de remplacement agricole,
. les groupements d’employeurs,

. 'ADEFA...

- Apporter des compétences particulieres
. juriste,
. conseiller de la MSA,

. intervenants extérieurs spécialisés en managenessburces humaines,
communication...

Certains intervenants ont donné de la crédibiligfarmation« nous avons mis en avant
I'intervention d’'un expert pour rendre la formatigius attractive ».

- Financer les formations : VIVEA et ADEC.

c) La constitution de partenariat condition nécessese au démarrage et a la réalisation de
I'action de formation...
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Tous les organismes de formation ayant réalisé uraetion de formation sont des
organismes qui ont su créer des liens ou mobilisdes partenaires

Notons que tous les organismes de formation onafgiel a au moins un intervenant
extérieur.

En effet, certains organismes n’ont pas les compéteen interne sur ces thématiques, ou
certains organismes n’ont pas les moyens de mehibguls les agriculteurs.

Pour plus de détails, voir 'annexe 6 présentamphetenariats développés par chaque
organisme de formation.

1-4- LA MOBILISATION ET LA CONSTITUTION DE PARTENAR AT : DEUX
CONDITIONS NECESSAIRES A COMBINER POUR REALISER AVE C SUCCES
'ACTION DE FORMATION

Aprés avoir interrogé les organismes de formatiagant pu réaliser I'action de formation,
nous avons relevé deux causes d’annulation :

. d’une part, les moyens mis en ceuvre n’ont pasigate rassembler suffisamment de
stagiaires. Le manque ou l'insuffisance d’inscaps est la principale raison
d’annulation des formations. Soulignons que I'erVan seul mailing, 'absence ou
l'insuffisance de relais terrain conduisent a la néalisation de I'action de formation,
faute de stagiaireslagriculteur, on ne le touche pas avec une camgadje-

mailing ».

. d’autre part, aucun partenariat n’a été mis aggpar ces organismes de formation ;
ce qui a rendu la démarche de mobilisation impéssttertains organismes de

formation ont travaillé en vase clos, ne développas de politique partenariale avec
des intervenants du milieu agricole.

Notre analyse montre que la mobilisation et la ttuien d’'un partenariat sont des leviers
nécessaires pour réaliser I'action de formatiortoN® aussi que les organismes de formation
peuvent s’enfermer ou se laisser enfermer dansegedsentations limitantes concernant :

. la maturité du chef d’entreprise ou de I'agrieul,

. le manque d’intérét des agriculteurs pour la e ressources humaines et
organisation du travail,

. le manque de compétences des partenaires poagerigaction de formation,

. les freins multiples pour réaliser la formatiaurée, codt, taille des exploitations...
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Les principales représentations limitantes et ifgultés rencontrées par les organismes de
formation :

- difficultés a trouver des partenaires sur le terran, disponibles et intéressés, pour

mettre en place ces formations« les partenaires contactés étaient soit déja nsxdslsur

cet appel d’'offre avec un autre organisme de foromesoit ils n'ont pas voulu pensant que ce
type de formation n’intéresserait pas suffisamnaenpersonnes »,

- frein culturel des exploitants agricoles a abordeces thémes « aujourd’hui, les
exploitants se trouvent dans une situation analaguelle des entreprises industrielles d'il y
a 20 ans ou les notions de ressources humaines gestion des compétences étaient percues
comme tres secondaires dans la gestion de I'engepr, « le management et I'organisation
ne paraissent pas faire partie de leurs prioritésterme de formation. lls sont plus sensibles
a I'apport de formations technigques ou commerciales la gestion de ’humain ne leur
parait pas assez concret comme théme de formatices difficile de dire a quelqu’un de
suivre une formation pour modifier sa fagon de #iller », « la force de I'habitude est le

plus souvent la plus forte, ils sont tres dursigefouger face a ce type de formation »,

- durée de la formation trop longue: « quatre jours de formation sur des journées pkeine
ca peut paraitre trop long pour certains exploitgagricoles, les gens ont peur de
s'engager », « ils se disent intéressés mais l¢éidjea et ses contraintes I'emportent le plus
souvent sur les formations, surtout en périoderte e, « quatre jours de formation c’est
trop long pour ce genre de thématique dont ils egqivent pas forcément l'intérét et la
finalité concréte »,

- taille des exploitations trop réduite en termes d#ectifs : « sur notre territoire, il N’y a
gue des petites structures avec des effectifgédhsts et la moyenne d’age des exploitants
est tres élevée. Alors quand on leur parle de ness3 humaines et d’organisation du travalil
ca les fait sourire... »,

- caractére introspectif de ces themes de formationdifficulté personnelle des

exploitants agricoles a aborder ces théemes< on les sent souvent blasés et peu d’entre eux
sont réellement entreprenants et préts a se remettrquestion pour évoluer », « on les
sentait se fermer a I'’énoncé du programme », <@@sations peuvent faire peur car elles
nécessitent de se remettre en question », « I'apalg sa propre organisation du travail peut
aboutir & des solutions dérangeantes, qui ne fastgaisir ou que I'on n’est pas prét a
accepter », « exprimer ses faiblesses en groupeerad’évident », « ils ne sont pas mars
pour faire un travail de retour sur soi »,

- période de sensibilisation inopportune « au-dela du mois de mars les viticulteurs ne sont
pas réceptifs aux offres de formation car ils cauttes priorités », « en fin d'année, entre

les vendanges tardives et la pression commerciazeada crise il n’a pas été possible de les
mobiliser »,

- contexte économique difficile « la morosité du marché fait que les exploitants on
d’autres priorités que de se former, notammentcasrthemes dont ils percoivent mal
I'intérét »,
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- multiplication de I'offre sur un méme territoire : « on s’est apercu que d’autres centres
de formation proposaient des thémes similairedauméme période, ¢a a certainement
contribué a diluer les groupes »,

- des objectifs de formation a moyen voire long tene : « les agriculteurs ont des attentes
trés concretes, avec une recherche de solutionsidupmanédiates et des mises en pratique
directes sur I'exploitation. Or les formations esesgjon des ressources humaines et
organisation du travail nécessitent un certain tempur en percevoir les effets »,

Ces représentations limitantes et ces difficul&sant pas propres a cette thématique, elles
peuvent se retrouver sur toutes les autres formapooposées par les organismes de
formation.

Les organismes de formation par l'intermédiairdedes responsables pédagogiques et leurs
relais terrain, convaincus et maitrisant la théguagj ont réussi a engager l'action de
formation.

Nous avons analysé que ces deux conditions étadeessaires. Mais, pour étre
compléetement efficace et satisfaisante, la formadioit utiliser une pédagogie adaptée et
spécifigue au monde agricole.

2- DES FORMATIONS INNOVANTES ET DIFFERENTES DES FORMATIONS RH
ET ORGANISATION DU TRAVAIL DANS D’AUTRES SECTEURS D 'ACTIVITE

2-1- DES METHODES ET DES MOYENS PEDAGOGIQUES SPECIFQUES

Apres analyse des programmes de formation et ddslesde formation, nous pouvons faire
le constat que les organismes de formation reteau¥IVEA ont utilisé, en fonction des
objectifs du stage, des méthodes pédagogiquessaradfirmatives, actives, interrogatives...

Les méthodes pédagogiques affirmatives
Elles regroupent les techniques pédagogiques wlied'expose, le tutorat, les
exercices et les travaux pratiques...

Les méthodes pédagogiques interrogatives
Dans ce cas, le stagiaire est mis en situatioecgerche de réponse telle que dans
une situation de coaching.
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Les méthodes pédagogiques actives :
Elles consistent a développer le savoir-faire saloir étre du stagiaire en vue d’'un
apprentissage complet. Les techniques pédagogidilieées sont les études de cas,
les jeux de simulation, les jeux de role...

Certains organismes de formation ont combiné plusiméthodes pédagogiques pour rendre
le contenu de la formation concret, applicabledapient par le stagiaire.

Il semble toutefois que les méthodes affirmativescéives ont été les plus utilisées (cf. ci-
dessous le graphique représentant les méthodesyenspédagogiques utilisés par les
organismes de formation dans le cadre de I'appebgt VIVEA). L'intérét de ces méthodes
consiste a mettre le stagiaire en situation d’gpgation et d’expérimentation des savoirs,
d’aptitudes... durant la formation.

Les principaux moyens pédagogigues utilisés pasriganismes de formation

c B GHBREYR S &

Méthodes affirmatives Méthodes actives Méthodes interrogatives

Les méthodes utilisées ici sont identiques aux au&h utilisées dans d’autres formations
ressources humaines et organisation du travaiesmarché de la formation, dans d’autres
secteurs tels que le BTP, l'industrie.

Les innovations et les spécificités des formatiomk dispositif portent sur
I'individualisation des parcours de formation, la @-animation et la dynamique de
groupe.
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a) Les parcours individualisés

Dans le cadre de I'appel a projet VIVEA, les orgames de formation ont proposé une
démarche pédagogique différenciée qui consipt®poser a chaque stagiaire une
progression adaptée et individuelle en vue de I'ainte de ses objectifs

Nous constatons que 14 organismes de formatiohSant proposé des parcours
individualisés.
L’individualisation des parcours de formation s'&ste principalement sous deux formes :

. un choix dans les modules de formation, appehéddularité des parcours (elle a été
proposée par 6 organismes de formation),

. des séquences individualisées, face a face lerdtagiaire et le formateur.
Il est important de noter que I'individualisation garcours se fadévec le stagiaire.

Plusieurs raisons I'expliguent :

- le stagiaire peut choisir les modules qui selemplus adaptés a ses problématiques, a
condition de respecter le nombre de modules minirawguivre.

- il peut sélectionner également les modules eatiom de son niveau de compétence
(débutant, confirmé...),

- le stagiaire peut établir un parcours individsglen fonction de son activité professionnelle.
En effet, certains stagiaires ne peuvent pas assisa totalité de la formation en raison de
contraintes professionnelles,

- le stagiaire a opté pour des séquences indivgied pour approfondir et mettre en
application les connaissances et les savoir-fasentlodules collectifs en les adaptant a son
environnement professionnel.

Les séquences individuelles peuvent se situer :

. en amont de la formation(diagnostic, repérage de la problématique, rdaisa
d’un plan d’action...),

. pendant la formation (mise en situation, accompagnement sur I'explomt
. et a l'issue de la formation(acquisition complémentaire de compétences, siagiva

réalisation du plan d’action...) dont le but esfagliter I'atteinte des objectifs du
stage et/ou la poursuite d’acquisition savoirspgdaire, savoir étre.
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Selon les stagiaires, les atouts des séquencesdinglisées :

. « on se confie plus facilement sur les problérapsontrés dans sa structure. En
groupe, on se limite, on ne révéle pas son fonodorent a un concurrent »,

. « c'est un travail en téte a téte, et le formatee donne des conseils
individualisés »,

. « la formation c’est ¢a : aboutir a un plan d’'auts, j'avais besoin de me mettre en
mouvement ».

Elles s’inscrivent dans le projet global de la fation, et permettent la continuité
pédagogique, mais surtout un accompagnement, suivindans la mise en pratique du plan
d’actions du stagiaire.

Elles ont été réalisées par un consultant ou ladteur. Nous relevons la présence de
consultants en ressources humaines, de formategnaths et d’'un ergonome concernant les
thématiques de ressources humaines ou d’orgamsétitravail.

Donc, I'intérét de ces séquences est de contridaefinir les besoins réels des stagiaires, a
acquérir des compétences supplémentaires et Zereatpratique les actions définies durant
la formation.

Que ce soit du diagnostic en amont, de I'accompagnésur I'exploitation ou du suivi aprés
la formation, ces prestations ont permis :

. d’améliorer la communication au sein de certainestgictures agricoles
(communication avec les associés : se connaitfi@jrddes buts communs, aborder
différentes problématiques techniques, commergiedggementaires...; la
communication avec ses salariés),

. de professionnaliser le stagiaire dans son role digloyeur (tableaux de bord,
entretiens individuels, réunions avec les salarigs elles m’ont permis de guider,
d’accompagner le stagiaire dans la mise en pratidas connaissances développées
lors de la formation. Elles apportent une réelléevat ajoutée au processus de
formation ».

Cela demande de la part des organismes de forndgidmsposer :
. de compétences en ingénierie de formation,
. d’'intervenants capables d’animer les séquenchkegiduelles,
. de moyens d’évaluation pour rechercher I'effitéacie cet outil.

Nous relevons egalement geeniveau de satisfaction des stagiaires augmentgdque les
parcours individualisés comportent des séquencesdividuelles.
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b) La co-animation

Nous constatons que plus de deux tiers des fornsatiot été co-animées (soit 15 formations
sur 19).

La co-animation a pris différentes formes :
. plusieurs intervenants durant la formation,

. un animateur de la formation et des interven@xpert dans leur domaine de
compétences),

. un animateur administratif (souvent le resporsgldagogique) et des intervenants
en formation.

Les stagiaires ont reconnu massivement la quagérdervenants durant la formation.
Apres étude des fiches d’évaluation et des entreti@ec les stagiaires interrogés, nous
faisons le constat de la réelle satisfaction stiagiaires sur lqualité des intervenants
(95 %).

Notre analyse montre que la satisfaction des stagiaugmente quand il y a une réelle co-
animation.

Nous constatons aussi que la co-animation permeatiee en ceuvre une pédagogie
dynamique, riche en échanges et des apprentissagemptés aux besoins et/ou aux
problématiquesdes stagiaires« les intervenants nous ont fait parvenir des suties
informations variées, des exemples et des jeuRldemous avons pu les utiliser trés vite car
ils étaient concrets », « ils répondaient aux gest et ils donnaient des exemples dans
lesquels on pouvait s’identifier », « il y avaitaunarmonie entre eux ».

Cette pratique est trés peu utilisée dans les fiomsaressources humaines plus classiques
pour des raisons principalement de codt.

Les facteurs de réussite repérés d'une co-animediassie ;

- une co-animation ne consiste pas uniquementrarréu cours d’'une formation plusieurs
intervenants ayant des expertises complémentaires.

Pour que la co-animation soit justifiée et efficgatest donc important de convenir ensemble
de la répartition des réles et cette répartitioin €ive perceptible aux yeux des stagiaires.

La préparation représente une phase importante c®&nimation car elle détermine les
orientations pédagogiques du binbme, elle permeéetifier le réle que jouent les
intervenants dans la construction des connaissataEs savoir faire, elle favorise
I'articulation harmonieuse des activités ou chadait trouver une place propre mais
étroitement liée a celle des autres. La préparatifiche la mise en scene de la stratégie
adoptée, elle met I'accent sur les points fort$ émuassurant la maitrise des objectifs, des
supports et du temps.
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La préparation installe l'interactivité entre I'amateur, le(s) intervenant(s) et les stagiaires.
Elle doit inscrire également le stagiaire au coeulacddynamique de formation.

- 'animation conjointe ne doit pas se limiter amgle « ping-pong » de la parole entre
I'animateur de la formation et le(s) intervenant(sais elle est 'occasion de développer des
techniques pédagogiques adaptées, différentegnatriques.

Il est nécessaire de profitez systématiquemenéciul d’'un des animateurs pour s’interroger :
faut-il accélérer, ralentir ? Quel est le compoeatrdu groupe ? Les activités sont-elles
adaptées ? Cette phase pourrait étre utiliséerpaarénager I'étape suivante : appuyer un
intervenant, recentrer le débat...

- une co-animation ne peut réussir que si les deimateurs acceptent de coexister en évitant

toute situation de concurrence, en restant soéd#erant le groupe, et en se donnant
mutuellement et régulierement des retours.

c) La dynamigue de groupe privilégiée

La dynamique de groupe fait partie des facteurs d@éésucces des actions de formation
relevant de I'appel a proposition VIVEA. Elle repedite le fonctionnement du groupe, la
facon dont il s’adapte aux différentes situations.

Nous avons relevé dans les fiches d’évaluationotiebmeuses appréciations positives sur le
fonctionnement du groupe. Ces appréciations postenia cohésion du groupe, le
dynamisme, la confiance les échanges riches ét¢tevdillance de I'animateur ou de
I'intervenant et des autres stagiaires :
. « 'animateur a permis et favorisé la prise deqia, les échanges, le partage de
points de vue »,
. « 'animateur a écouté et veillé au respect despnnes »,
. « l'intervenant a su nous mettre en confiancer@meroitre les partages, les
dialogues et parfois les mises a nues (étaler sadgmes devant les autres, et/ou des
concurrents) »,
. « le fonctionnement du groupe m’a permis de pr&senes problemes et ensemble,
nous avons recherché des solutions ».

En effet, la majorité des formateurs a favorisé dyreamique collective au service de
I'attente individuelle du stagiaire :

. « hous n'avons aucun élément de comparaison,apas de point de référence,
alors discuter avec les autres et partager ce due Vit au quotidien c’est 50 % de la
formation réussie »,

. « ¢a discute...on aime bien savoir comment se délentt les autres, voir un peu
chez chacun... »,

. « quand on est sur notre exploitation, on a I'iegsion que nous sommes les seuls a
avoir des difficultés et en formation on se renchpte que non ».
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Les conditions clés pour créer une dynamique depgo

- 'animateur de la formation doit en étre le garan

- 'animateur de la formation doit prendre le tendlgscréer une cohésion de groupe pour que
chacun mesure I'enjeu et la richesse de travatheemble. Le groupe est ainsi « le plus un »,
c’est-a-dire I'ensemble des individus plus un,

- au début de la séance, I'animateur doit s’attaale que chacun se présente, s’exprime, se
respecte, s'écoute. Il doit présenter ou détermdesrbuts communs au groupe, ainsi que des
regles de conduite,

- Panimateur a pour réle de faire participer tées membres du groupe.

2-2- DES OUTILS INDIVIDUALISES ET DES APPLICATIONS CONCRETES

a) Des outils concrets et spécifigues aux thématigs ressources humaines et
organisation du travail

Les principaux outils utilisés dans les formatidasdispositif VIVEA sont trés divers. Nous
les avons regroupés et répertoriés en fonctioa deture de la formation :

. des outils propres aux formations sur I'orgamisatu travail,

. des outils spécifiques concernant les formatressources humaines.

Les principaux outils utilisés concernant la thémat Organisation du travail

L’organisation du travail est une dimension impotéadu travail de 'employeur.
L’enjeu des organismes de formation est d’appaltevéritables solutions individuelles aux
stagiaires.
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Les outils spécifiques :

Organisation du travail Définition

Outil de classification, méthodologie (
priorités et d'appréciation des urgences,

Diagramme d'Eisenhower permettant la gestion et la régulation gdes
activités ainsi que la préparation de la
délégation.

Outil qui montre les effets d'un proble
mainsi gue ses causes profondes et permet
Gidentifier les vraies racines d'une

situation existante insatisfaisante.
Outil qui permet de faire le point sur
l'organisation du travail dans
I'exploitation en examinant 5 points :
temps de travail, conditions de travail
qualité du travall, les relations au travail
et les équipements.
Représentation graphique synthétiqug
d'un ensemble d'indicateurs
Outil permettant de noter au fil du ten
Carnet de bord le déroulement et les principales étapes
de son travail.

Arbre des causes, Arbre a proble

Outil Traviescope

\1%

Tableaux de bord

Notons que tous ces outils sont individuels.

Lesprincipauxoutils utilisés concernant la thématique Ressoutdtgraines

Les outils spécifiques Ressource

. Définition
Humaines

C'est une représentation graphique des
Sociogramme rapports sociaux qui existent entre les
individus appartenant a un groupe

L’outil permet de faire un état des lieyx
sur la réglementation et le droit social

L’outil permet d'avoir un fil conducteur
Guide et Techniques d'entretien | pour mener un entretien (embauche ou
individuel)
La fiche de poste décrit les missions et
Fiches de poste activités qui incombent a un salarié dans
une structure donnée

Logiciel Internet spécifique RH
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Ces exemples d’outils spécifiques permettent derméye concrétement aux attentes des
stagiaires « je vais pouvoir mettre en place des entretiers anes salariés, la formation
m’a permis de mieux les structures ».

L’apport d’outils, méme simples et concrets n’es$ pne condition suffisante pour que le
stagiaire les utilise. Cela ne veut pas dire ga®iils sont inutiles, mais ils ne seront
efficaces que si I'agriculteur se les appropriegtimet en ceuvre rapidement.

A titre d’exemple, quelques stagiaires interrogéssnont dit ne pas avoir utilisé I'outil
d’entretien d’évaluation élaboré durant la formafgmar manque de temps, ou car la période
ne s’y prétait pas...

L’outil doit donc étre intégré dans une démarclubagle de formation.

b) Des plans d’actions individualisés

Les organismes de formation d’Aquitaine et de MRgi-énées ont insisté sur la mise en place
de plans d’actions par les stagiaires. Pour cesitégrplan d’actions faisait partie d’'un
engagement présenté au groupe.

Les raisons qui ont conduit les organismes de fooma proposer la réalisation d’un plan
d’actions :

- une meilleure appropriation de I'outil en mettBapprenant en situation :gtest un appui
au transfert en situation,

- 'apport d’éléments duplicables en entreprisgpfas des salariés, des associés),

- pour permettre une avancée concrete de la fosmatkpour arriver dans le concret et
avoir des applications concrétes adaptées a leurblpmatiques et a leurs besoins. On a
repris les outils vus le premier jour. On s’est ptiaa la situation des stagiaires

- pour construire des solutions personnaliséegrdiables sur I'exploitation :
« cela a permis d’identifier 2-3 actions prioritas a mettre en place sur I'exploitation »,
« on peut voir comment ils travaillent chez eux »,

- pour mieux répondre aux attentes des stagiases ide différents secteurs d’'activités,

- pour vérifier si le partenaire a tenu ses engasnet savoir si la formation est profitable :
«un des facteurs clés du recrutement de nos paresaj

- pour traiter un sujet sur lequel les stagiairesont pas a l'aise, ou le traiter a plusieurs.

Globalement, les organismes de formation souliggeat: des agriculteurs ont été trés
intéressés par la présentation et la mise en pthge plan d’actions ».
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Notons que la majorité des stagiaires interrogéssae de la formation a réalisé un plan
d’actions (27 sur 30 stagiaires). Certains I'uéitisde plus en plus dans leurs pratiques au
quotidien :« les stagiaires ont eu la sensation d’étre actets de la formation ».

Suite aux interviews des différents acteurs, la glactions pour étre efficace doit étre :

. démarré des le début de la formation (ou loretéretien préalable) en précisant
I'objectif, le délai de réalisation, les ressouraesa disposition, les indicateurs pour
suivre son évolution, et toutes les actions ideE§,

. réalisé avec l'aide d’'un facilitateur : 'animatele formateur,

. Suivi tout au long de la formation. Ce suivi psl@ffectuer pendant les séquences
individuelles,

. présenté aux autres stagiaires.

2-3- DES EVALUATIONS REGULIERES POUR ADAPTER LE CON TENU AUX
ATTENTES DES STAGIAIRES

a) Des évaluations systématigues pour:..

L’évaluation des acquis et de la satisfaction séaipar tous les organismes de formation des
deux régions montre bien la volonté d’inscriretigse dans une démarche de qualité et
d’amélioration de I'offre de formation.

- L’évaluation a chaud est proposée automatiquement

Diverses méthodes ont été utilisées pour évalgdolenations : questionnaires, fiche
d’évaluation, auto diagnostics, exposé du plant@ias ....

La plus courante reste I'évaluation finale de larfation faite par oral et par écrit. Comme le
montrent les fiches d’évaluation, elle permet uved@ation de la satisfaction des stagiaires,
parfois une évaluation des acquis (certains orgassde formation ont posé des questions
sur ce que le stagiaire avait retenu) et excepgibement une évaluation sur le transfert des
apprentissages dans I'exploitation du stagiaire.

Notons que cette évaluation finale a été parfompiétée par une évaluation continue du
stage.

Ainsi, quelques organismes de formation ont pro@deés évaluations régulieres des
interventions :
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. Soit par une présence réguliére de I'animatdoueatu responsable pédagogique,

. soit par la mise en place d’'une évaluation anlaé chaque journée de formation.
Dans les 2 cas, I'animateur ou le responsable péjilqge recense les attentes des stagiaires.
Il joue un réle de relais entre les intervenantaive@nt, il propose des ajustements de contenu
et de déroulement de formation.
Soulignons qu’a plusieurs reprises, les stagiairnesioté positivement la présence et la
disponibilité des responsables de stage et/ounfiargur tout au long de la formation pour
répondre a leurs besoing il y avait un véritable suivi tout au long def@mation, c’est trés
professionnel ».
- L’évaluation a froid n’a pas été systématique :
Quelques organismes de formation ont mis en plasedaluations a froid. Elles ont
concerné, par exemple, la transmission de savbiesieutilisation en situation de travail, la
mise en place du plan d’actions.
lIs ont proposeé :

. des visites post formation,

. des entretiens téléphoniques,

. une journée/bilan quelques mois ou un an aprébjdctif est de faire un bilan de la

formation et/ou de capitaliser les acquis. Cetterjée permet également d’échanger

avec le groupe et/ou 'animateur sur les difficsilténcontrées par le stagiaire.

. des guestionnaires envoyés apres la formation.

Tous ces moyens concourent a inscrire les formstiams un processus d’amélioration
continue en systématisant les évaluations :

- L’animateur de la formation (ou la personne eargh de I'action de formation) doit tout au
long du stage procéder a I'évaluation :

. des réactions des stagiaires, c’'est-a-dire deshisfaction,

. des apprentissages,

. des transferts des apprentissages en situativavdel aprés chaque intervention.
- Il présente aux stagiaires le programme de Isi@esuivante de facon a recueillir leurs

remargues pour éventuellement changer ou ajusieéthhode pédagogique, le contenu, les
exemples.
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- Au terme du stage, I'organisme de formation diéymaposer deux types d’évaluation sur
cette thématique : une évaluation a chaud, uneiétiah a froid afin de mesurer I'efficacité
du stage.

b) Des ajustements de contenu, de méthodes pédagomgs

La majorité des organismes de formation ont ajiestéprogramme de formation en fonction
des besoins des stagiaires.

Ces ajustements ont eu lieu a différents moments :
. au moment des entretiens préalables,

. au démarrage de l'action de formation, quandifateur identifie les attentes des
stagiaires,

. durant la séance, le groupe ou I'animateur apmEes$ idées supplémentaires issues
de son expérience professionnelle ou personndles BEcessitent des apports de
connaissances et de compétences supplémentaiepalt de I'intervenant,

. lors des intersessions, les intervenants eelgsonsables de stage ont organisé des
bilans intermédiaires qui ont permis de diagnostigles points forts, des
ameliorations possibles dans le but d’adapter awxnia(les) prochaine(s) séance(s)
de formation.

Pour procéder aux modifications lors de la fornrgties organismes de formation ont
rapproché les attentes et les besoins des stagaireobjectifs visés, au public concerné et a
la durée du stagex:nous sommes partis du concret, du vécu des digrica. Nous avons
assuré une bonne alternance entre les apports itnées et leurs problématiques. Cette
alternance s’est faite par la mise en place d'&tedj de sous-groupes pas forcément prévus
au début de la formation... », « les stagiaires njgaw tous les mémes demandes et attentes
vis-a-vis de la formation, nous avons individuabsemaximum ».

Ces ajustements ont été relevés par les stagiaiesle nombreuses reprises.

A titre d’exemple :

« les intervenants répondaient aux questions etpfgortaient des développements
complémentaires, ou ils donnaient des exemplesldagsels on pouvait s’identifier », « la
formation a été rendue vivante par le formateuawvit une ligne directrice et il adaptait le
contenu de la formation ».
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- Une clé pour des ajustements adaptés et concrets

Alors que dans les formations classiques, I'intearg de la formation est généralement le
seul a intervenir et a proposer des modificati@es modifications s’effectuent souvent au
démarrage de la formation.

La majorité des formations agréées par VIVEA aligrieurs programmes, leurs méthodes
tout au long de la formation aux attentes des ait@gi grace a la présence de I'animateur.
L’idéal serait de définir pour chague formationammateur pour :

. surveiller la progression du travail du groupdasant un point sur les objectifs
atteints et restants,

. synthétiser le travail en fin de rencontre,

. réfléchir aussi aux moyens d’optimiser encores pdufonctionnement du groupe.
Ainsi, 'animateur se doit de gérer le temps imiparthaque tache en fonction des objectifs
atteints ce qui peut le pousser, selon les besoatsnger les objectifs et/ou a effectuer des
ajustements.
Ces ajustements devraient porter sur :

. des exemples concrets, adaptés aux problématiggsesgriculteurs,

. des mises en situations a partir de situationses

. des plans d’actions individuels,

. des méthodes actives plus nombreuses.

3- DES EFFETS VISIBLES, INDUITS PAR LA FORMATION QU | RESTENT A
CONFIRMER

3-1- DES ACQUISITIONS DE SAVOIR, DE SAVOIR-FAIRE ET DE SAVOIR ETRE
ENCOURAGEANTS...

A défaut d’évaluation sommative mise en place pawokganismes de formation (par exemple
un contrdle formel de connaissances), notre évaludes acquis a été possible grace :
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. a I'analyse des fiches d’évaluation remplieslparstagiaires a la fin du stage,

. au recueil des propos des stagiaires et desisngas de formation intervieweés.

De ce fait, nous avons relevé les verbatim desastag qui correspondent a ce qu’ils ont
retenu de la formation en terme de savoir, de sdawe et de savoir étre et ce qu’ils nous ont
dit avoir mis en pratique.

a) Le savoir

Ce sont les connaissances acquises par le stagiéssue de la formation.

Les stagiaires interrogés disent avoir acquis dasaissances sur des textes reglementaires,
sur des méthodes et sur des outils, par exempe cahnaissances réglementaires sur les
accidents du travail, des outils d’organisatiortrdwail et de gestion des salariés, et des
connaissances techniques pour piloter son exptmitat j'ai appris a connaitre les

différentes étapes d’une réunion, c’est importatje voudrais étre plus carré dans ma
maniéere de faire », « j'ai retenu qu’est-ce qu’ableau de bord, cela va permettre de gagner
du temps », « j'ai appris quelles étaient les ésagieles outils nécessaires pour gérer les
conflits ».

b) Le savoir-faire

C’est la mise ceuvre de la formation, les aptitudlese personne a mettre en pratique les
connaissances acquises.

Les stagiaires ont majoritairement indiqué avoquas des savoir faire facilement utilisables
dans leur pratique au quotidien.

Ainsi, les méthodes pédagogiques actives et inrteggroposeées par les organismes de
formation ont permis aux stagiaires :

. de piloter leur exploitation. On observe que beaucoup de stagiaires sont venus en
formation pour avoir plus de méthodes sur la fad®géerer leur temps et leur

équipe « j'avais beaucoup de lacunes en méthodologit« j'avais besoin d’outils :
tableaux de bord pour gérer le temps de travafhar des objectifs...»

Selon certains stagiaires, I'acquisition d’outile, méthodes et de pratiques permet de
piloter son équipe et son entreprise de manierepliionnelle et professionnelle,

. d’animer une réunion. Quelques stagiaires disent avoir mis en ceuvresilgsons
avec les salariés et leurs assocke®n a simulé des réunions et nous les avons mises
en place »,
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. de mener des entretiens individuels« on s’est rendu compte qu’on ne se
rencontrait pas assez avec nos salariés pour aéfas objectifs et les suivre », « nous
avons fait le bilan du trimestre dernier en rencant chaque salarié : on leur a
présenté les objectifs et nous leur avons fait gast améliorations qu’ils pourraient
apporter »,

. d’organiser le travail : « au cours de la formation, on s’est fixé des diffgquis
nous avons mis en place des tableaux de bord, anmrss estimé le délai de mise en
oeuvre, étudié nos besoins et nos ressourceses, tathleaux de bord sont essentiels
surtout quand on doit gérer des équipes a distajaieaimé pouvoir les concevoir
pendant la formation »,

. d’aménager leur organisation et le fonctionnemende leur exploitation. Dans le
cadre de leur projet de GAEC et de constructiobatenent, des stagiaires ont mis en
ceuvre des connaissances techniquesit a revu la gestion de la chambre froide, les
barriéres pour les passages d’homme... »,

. de concevoir des outils ressources humaindgous avons relevé que certains
stagiaires ont su adapter les outils proposésaus avons réalisé avec le formateur
des fiches de mission, des fiches annuelles dfiaition des postes ».

c) Le savoir étre

C’est la capacité a s’adapter et a ajuster ses @derpents aux situations rencontrées.

Certains stagiaires ont pris conscience de changsme’ils devraient opérer dans les
domaines d’organisation, de management, de comiauiomc
Ces changements de comportements concernent fesgtsaivants :

. la prise de recul sur son management« je me suis rendu compte que je
fonctionnais a I'improvisation et que c¢a ne fonaotiait pas bien », « j'ai pris
conscience qu’il fallait se remettre en questionmavancer », « j'ai ouvert les yeux
sur ma facon de faire et ce que je pouvais améliore

. la communication : « j'ai pris conscience que je ne verbalisais pasjge je pensais
et que je n’étais pas assez précis sur ce quenaddais », « la formation nous a
montré que souvent on entend mais on n’écoute .daess>participants ont éteé
nombreux a faire part d’une attente forte dansareaine,

. la délégation: « j'ai compris qu'il fallait avoir plus confianceahs les autres,
maintenant il faut arriver a le mettre en applicati»,

. la gestion, la motivation et la fidélisation de sesalariés: « moi et mon associé, on
a pris conscience qu'il fallait féliciter le salié; c’est trés positif dans le travail et la
motivation des salarié,»



33

. le pilotage de son entreprise « j'ai pris conscience gue je faisais beaucoup sur
I'exploitation, et que je consacrais peu de temppidotage de mon entreprise ».

Nous constatons que les stagiaires se souvieneasd qu’ils ont vu en formation, et qu'ils
ont repéré des changements qu'ils se disent peftscuer.

Toutefois, pour de nombreux stagiaires, le pasad@etion reste toujours difficile surtout
lorsqu’ils se retrouvent seuls sur leur exploitatio

L'efficacité et 'applicabilité des formations pasd par des formations actions et nécessitent :

. des acquis qu’ils mettent en pratique durantdesations et les séquences
individuelles par I'expérimentation, les mises #onaions...,

. des durées de formation suffisamment longuesnfaimum 28 heures) qui
permettent des « aller retours entre les séquanndlestives et les séquences
individuelles » et des mises en pratique sur laterLes apprentissages sur ces
thématiques demandent plus de temps que sur deatfons techniques,

. des accompagnements possibles du début jusdfirada la formation par
'animateur ou l'intervenant de la formation.

3-2- CONFORTEES PAR DE NOMBREUSES MISES EN PRATIQUE

Bien que tres satisfaits par les formations, quedgiagiaires écrivent qu’ils n'ont pas eu le
temps, ou qu’ils ne peuvent pas mettre en ceuviehisgements permettant d’améliorer
significativement et durablement leur situationtrdeail.

Des lors, il nous est apparu nécessaire de compkatalyse des savoirs, savoir faire et

savoir étre acquis a l'issue de la formation paragueil et une analyse des mises en pratique
faites par le stagiaire sur son exploitation.

a) Des plans d’actions mis en place...

27 stagiaires sur 30 interrogés ont formalisé pét @uelques actions concrétes qu'ils
souhaitaient mettre en place au travers des plaosahs.

Les stagiaires nous ont dit avoir besoin d’'étrelgsiipour le réaliser< javais besoin qu’on
m’aide, tout seul je ne pense pas que jauraisedteaéflexion et que j'aurais défini ces
guelques pistes, que je trouve aujourd’hui esskheti@ mon entreprise ».
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Lorsque les organismes de formation ont proposé&élgsences individuelles et la mise en
place d’'un plan d’actions individualisé, les misespratique ont été respectées et les
engagements de changement ont été réalisés =adgaires.

Relevons quelques actions et quelques comportementss en place a court terme :

. privilégier la communication et faire des entretiers individuels:

« j'ai changé la maniére de parler a mes salarjéggalise des notes de services »,
« je verbalise »,

« je dialogue plus avec mes salariés »,

« je fais des points d’information tous les joursoporganise des réunions »,

« j’écoute les autres car souvent on entend mais'@oute pas »,

« j'ai réalisé un support pour faire les entretiegigvaluation et j'ai regu mes
salariés ».

. Reconnaitre ces salariés
« je reconnais systématiqguement oralement le ttdian fait »,
« je dis ce qui va et ce qui ne va pas ».

. Rendre le salarié acteur de I'entreprise

« j'ai fait monter en compétences certains salag@deur donnant plus de
responsabilités »,

« je délegue davantage, je leur fais confiance ».

. Définir des priorités, des objectifs:

« j'al mieux défini les objectifs, et jai mieugparti le travail »,

« je définis des objectifs car I'improvisation cest pas bien en management »,
« j'ai fait des fiches de poste avec mes salarfigsque chacun sache ce qu’il a a
faire ».

. Manager autrement et piloter son entreprise

« je suis plus « carré », rigoureux, et surtoutrjentre I'exemple »,

« je suis plus directif, plus ferme et je garde tlases de mes échanges »,

« j'ai pris conscience qu’il faut travailler en gupe »,

« j'ai réalisé des tableaux de bord, qui me pererdttle mieux piloter mon
entreprise »,

« je me suis astreint a définir des projets, a itales plannings, des notes de
service ».

Les stagiaires ont rapidement mis en place leur glactions car ce sont :
. des actions simples<:on recherche des outils simples, concrets etatjgémels »,

. des actions qui répondent a un besoin précisagjiesre.
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A travers ces quelques verbatim et les propos iiswiprés des organismes de formation et
des stagiaires, on constate que les formationsregp@ux stagiaires des compétences
nouvelles, indispensables dans leur réle d’emplgy®ud’associés...

b) ... mais pas sans difficultés

Notons toutefois que cette mise en place ne sasfgite sans difficultés :

. difficultés a se défaire de vieilles habitudespour se défaire de ses habitudes, il
faut du temps »,

. difficultés a impliquer les associés, les autnesnbres de la famille, les salariés
n'ayant pas participé a la formation j'expligue ma démarche avant de les
impliquer »« il faut que j'arrive a motiver mes salariés payrils prennent le virage
avec moi pour qu’on évolue ensemble », « j'ai edei¢ravailler autrement : faudrait-
il encore pouvoir embarquer mon associé avec moi»,

. difficultés a se dégager du tempson a pas eu le temps de faire tout ce que I'on
voudrait : on est débordé »,

. difficultés a réaliser seul ces changementge: me sens seul sur mon exploitation ».

Les facteurs de réussite pour une mise en pratigg@cquis de formation concernent :

- ’'environnement : un soutien de ses pairs, daateur ou de l'intervenant de la formation,
de son associé dans la mise en oeuvre de ce tRibp@Eris,

- la formation : un équilibre entre la théorieapratique, une écoute active de I'animateur ou
de l'intervenant (qui suit le plan d’actions), wenception de la formation prenant en compte
les caractéristiques de I'environnement de trakagtagiaire, un rythme d'apprentissage
adapté, des méthodes actives et des outils conarefdan d’actions personnalisé,

- I'individu : une motivation a se former, a traésdr ce qu'il a appris, une confiance en sa
capacité a réussir a mettre en ceuvre les actiwodssfi une définition précise du niveau
d'entrée (pré-requis et positionnement).
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Il NOS RECOMMANDATIONS POUR LE DEPLOIEMENT
DU DISPOSITIF

1- ADAPTER L'OFFRE DE FORMATION AUX ATTENTES DES ST AGIAIRES

1-1- AVOIR UNE TRES BONNE CONNAISSANCE DE LA PROBLEMATIQUE DE
L’EXPLOITATION AGRICOLE

Une bonne connaissance du terrain permet de matldis agriculteurs et d’adapter la
formation aux demandes exprimées :

- utiliser des relais terrain, ayant une tres barorenaissance des problématiques
quotidiennes et préoccupations des agriculteurs.

Les relais terrain ont un double rdle a jouer :

. porter a la connaissance des agriculteurs lesdtions proposées par les organismes
de formation,

. faire remonter les besoins de formation des aljeigrs aux organismes de
formation,

- réaliser des diagnostics sur I'exploitation pfaiire émerger les besoins en formation et
favoriser la prise de conscience des agriculteurs,

- construire une formation ou la situation persdiersee chaque agriculteur est prise en
compte pour qu’elle soit parfaitement en phase &ugacbesoin,

- respecter le rythme de travail et la saisonndktg productions agricoles.

Pour une meilleure mobilisation et organisatioestl important que les organismes de
formation s’adaptent aux emplois du temps et aikosnalité de I'activité des agriculteurs.
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1-2- RENFORCER LE PARTENARIAT

La mobilisation est efficace et simplifiée, si rganismes de formation s’engagent avec des
partenaires internes ou externes proches des hgursi

Pour nous, un bon partenariat repose sur :

- une relation de confiance qui se construit suiuiaée,

- une bonne coordination des intervenants (orgioisadate... pour mener et réaliser le
projet commun),

- une bonne connaissance des uns et des autresoaih @éunion individuelle et collective),

- un échange de « bons procédés » (répondre dicitabbns des autres, étre a leur écoute).

Le partenariat estn facteur clé de succes de la mobilisation. Sa @iruction permet un
meilleur maillage du territoire.

1-3- POURSUIVRE LE FINANCEMENT VIVEA-ADEC

Le financement est un élément trés important dévatain des organismes de formation et
des agriculteurs.

Les budgets prévisionnels des organismes de faymatont pas toujours intégre le temps
nécessaire a la préparation et a la mobilisatienstigiaires, d’ou une insatisfaction de
certains dans I'accompagnement financier global.

Le cofinancement ADEC est la pour faciliter la méseplace de ce type de formation, et est
donc indispensable.

D’autre part, certains organismes de formation @eingu’il est judicieux de responsabiliser
ceux qui s’'inscrivent dans un parcours de formagioteur demandant une participation
financiére (souvent de I'ordre de 10 a 20 € par gmuformation).
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1-4- LES MOYENS A METTRE EN (EUVRE POUR MIEUX MOBILI SER

BIEN CIBLER LES EXPLOITATIONS

Selon nous, certains profils d’agriculteurs doivétné privilégiés. Nous avons relevé les
profils suivants :

- les nouveaux employeurs,

- les personnes qui partent a la retraite et quieve préparer la transmission de leur
entreprise et notamment gérer le transfert de ctenpés,

- les nouveaux associés,
- les employeurs qui sont en situation de géresd&siés,
- les employeurs a la recherche d’'une meilleuramigation personnelle ou professionnelle,

- les employeurs confrontés a un turn-over impordaneurs salariés permanents ou
saisonniers,

- les femmes des employeurs agricoles. Alors quis Iaris sont sur le terrain, elles
s’occupent souvent de la gestion du personnel.

MIEUX MOBILISER LES RELAIS TERRAIN

Au cours des entretiens, nous avons pu observetttagie exploitant entretenait d’étroites
relations avec :

. son syndicat professionnel,

. son conseiller agricole,

. son centre de gestion,

. ses fournisseurs (qui peuvent avoir des relatimes un organisme de formation).
Ces divers interlocuteurs jouent un réle trés irtgrdrdans la vie professionnelle des
agriculteurs et servent de relais d’informationlsgrformations.
Les exploitants regoivent souvent des bulletinsfdiimation de ces interlocuteurs. Ce sont

des relais sur le terrain, qui ont établi une r@hatle confiance avec les exploitants. lls ont
donc un réel pouvoir d’influence.
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Pour mobiliser les agriculteurs, il est tres impottd’établirune relation de confianceet de
les informermrégulierement sur les actions de formations a venir

Nous préconisons aux organismes de formation del@i@ver des contacts suivis avec ces
relais terrain.

Remarques

Nous nous interrogeons :

. sur l'intérét de proposer des formations paerfdien sollicitant plus en amont les
partenaires de ces derniéres, afin de leur famager le projet et les rendre actrices
dans la mobilisation,

. sur le réle que pourrait jouer la MSA dans la itigdtion des agriculteurs sur cette

thématique. En effet, la MSA est un organisme aviceet au contact des
agriculteurs dans les domaines sociaux et de ptiéven

COUPLER LES MOYENS DE COMMUNICATION

Certains organismes de formation ont annulé leumdtion, car ils n’ont pas réussi a
mobiliser suffisamment de stagiaires.
Les principales causes recensées sont :

. 'absence de partenariat,

. un seul moyen de communication utilisé (exemple mailing),

. 'absence de relances.

En terme de communication, nous vous recommandons

- d’envoyer un bulletin d’'information,

- d’organiser des réunions de sensibilisation deglais terrain et des réunions
d’agriculteurs,

- de réaliser un entretien préalable (par le biaigl’un relais terrain) avec les exploitants
ciblés,

- d’assurer une relance téléphonique systématique.
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PROPOSER DES FORMATIONS SUR MESURE

- Proposer des formations modulaires et des formains a parcours individualisé

Afin de mieux répondre aux attentes et objectifs algriculteurs, nous recommandons de
privilégier le développement des formations modakaet des formations a parcours
individualisé.

Ainsi, le positionnement est I'outil adapté, capérmet au cours d’'un entretien préalable ou

d’'un questionnaire entre I'organisme de formatibhagriculteur de déterminer le parcours
de formation du stagiaire.

- Proposer des formations par niveau d’expertise

Il nous semble intéressant d’avoir la possibiliéécdeer des niveaux de formation pour mieux
répondre a I'’hétérogénéité des groupes. Ainsipilganismes de formation pourraient
proposer différents niveaux de formation :

. I'initiation a la gestion des ressources humaines ou a I'@a@om du travalil,

. lapprofondissementsous forme de formation de groupe en faisant appeks
compétences externes plus spécialisées (crédibiliiétoriété de l'intervenant),

. 'accompagnement personnalis@our la mise en place du plan d’actions.

Cette offre différenciée et progressive permettraitl’inscrire le stagiaire par le biais de
ces différents paliers, dans une démarche de formah continue.

Nous recommandons de profiter également des réafisaconcretes des anciens stagiaires
pour susciter l'intérét des futurs stagiaires (t&mnages lors de réunion de mobilisation).

Les organismes de formation devraient rédiger stin@nial sur les actions de formation
réalisées. Le testimonial est un outil qui assbicrge et le témoignage d’une personne
représentative a une cause ou a un produit porargarcer la crédibilité. Ce témoignage
pourrait porter sur ce que le stagiaire a vécuucéa mis en pratique, I'expérience qu’il en a
retirée...

- Proposer des parcours de formations par étapes

Différents organismes de formation et plusieurgiaiees ont jugé la durée de la formation
trop longue et trop contraignante.

Il est vrai que s’engager sur 4 jours de format@nlaissant le travail et en quittant
I'exploitation peut étre génant. Or, les évaluatioles stagiaires sont trés positives et les
bénéfices d’aller en formation tres importants.
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Notre recommandation

Il convient de prendre en compte les différentenateles des stagiaires et de proposer le plus
possible des formations modulaires ou des paréodrgdualisés.

Concernant la durée, 28h de formation sur ces théues nous semblent étre un minimum.

L’objectif serait de démontrer I'intérét de la faation sur les deux premiers jours, de fagcon a
ce que les stagiaires s’engagent sur les deux jestants.

- Continuer a développer les échanges et la dynanuig de groupe

Les animateurs et les organismes de formation atriavoriser les échanges et utiliser le
groupe comme ressource.

Le partage, les échanges et la notion de groupetsdorts releves dans les fiches

d’évaluation et les entretiens aupres des stagiairdes organismes de formation doivent
faire I'objet d’'une attention particuliere.

- Favoriser les formations in situ et la participaion des stagiaires

En effet, les visites sur I'exploitation ainsi dee séquences individuelles ont été trés
appréciées par les stagiaires. Certains demand&tieg soient généralisées. Nous pensons
gue sur ces thémes de formation, elles sont tiles et efficaces.

Un autre facteur clé de succeés de ces formatidnsl@splication des stagiaires
notamment au travers :

. du recrutement et/ou de la mise en place destants préalables, permettant de bien
cerner les besoins des participants en amont,

. des plans d’action personnalisés.
Les stagiaires doivent continuer a s’engager aa-de$s mots par des plans d’actions pouvant

étre présentés aux autres stagiaires, et/ou alaaur de la formation. Ces mémes
engagements pourront ensuite étre évalués danshase de suivi.

- Accompagner les stagiaires dans la mise en pratig et développer les séguences
individuelles

Les séquences individuelles ont globalement fadilittteinte des objectifs de la formation en
apportant des réponses concretes aux problématiggestagiaires. Elles ont permis
d’acquérir de nouvelles compétences.

Certains organismes de formation ont altefeg périodes collectives et des séquences
individualisées.



42

Nous pensons qu’elles pourraient étre utilisées gyistématiquement :
. en amont : pour l'audit, le diagnostic initialdeinc la mobilisation,
. en aval : pour accompagner les stagiaires damsskaen ceuvre, pour individualiser

la réponse apportée aux agriculteurs, pour avorendu opérationnel de la formation.

- Rendre plus concrets les outils et les contenuggagogiques

Les stagiaires sont unanimes sur le fait que létsait les contenus doivent étre le plus
concrets possibles.

Concernant les outils et méthodes pédagogiques :

. proposerdes outils innovants, spécifiques et concrets,

. privilégier les tests, les jeux de role, les epkay, les cas pratiques et les mises en
situation.

Concernant le contenu pédagogique :

. développer davantage le partenariat, en intéd¢jmgrvenant le plus possible en
amont dans la construction du programme et du nar(@ganisation en partenariat,
rapprochement des intervenants, travail en équiigedisciplinaire...),

. « partir toujours et encore du terrain » pouredi@vper des concepts, des contenus
concrets, rapidement applicables.

- Développer la co-animation

Afin de répondre aux attentes et objectifs de chajagiaire, il est nécessaire de développer
des formations co-animeées.

Pour les organismes ayant fait appel a des intantsrextérieurs, il est tres important :
. d’apprendre a connaitre ses partenaires,

. d’élaborer ensemble le programme, I'adapter [opiiquer les formateurs et les
relais terrain,

. de partager des pratiques et compléter des cenex,
. d’avoir envie de travailler ensemble,

. de bien coordonner les interventions de chacun.

L’animateur de la formation en est le garant.Ce travail doit étre mertées en amontet
sur le long terme.
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- Evaluer en permanence les formations

Nous recommandons a VIVEA d’élaborer une fiche diéation commune afin de pouvoir
faire une évaluation approfondie et pertinente.

Cette fiche d’évaluation pourrait étre co-cons&r@h amont avec les organismes de
formation.

Au dela de la mise en place d’'une fiche d’évaluatiommune ou des obligations de rendre
compte par les organismes de formation sur lesisagous pensons que VIVEA doit
proposer d’inscrire les actions de formation dampnocessus d’amélioration permanente.

L’évaluation est une partie importante de cettelmmation permanente. Elle doit étre avant
tout constructive.

Selon nous, il convient de respecter certains réscd’évaluation :
. évaluer suppose de comparer des résultats déramtiel définissant ce qui est
souhaité (objectifs) et/ou prescrit. Aucune actierdevrait étre engagée sans que les
acteurs se soient posés la question : « apresnfimn, a quoi verrons-nous que Nous
avons réussi ensemble ? » et y aient répondu da faécise,

. trouver les outils, indicateurs pertinents potaléer I'efficacité des formations,

. éviter de vouloir tout évaluer. Certaines actjamnme le développement personnel,
ne sont pas évaluables par rapport a un référgméétabli,

. veiller a ce que le colt de I'évaluation ne pait supérieur aux résultats qui peuvent
étre attendus (sur qualité),

. diffuser les résultats aux clients, et aux fossaurs de la formation,

. I'intérét de I'évaluation n’est pas toujours démsésultat en lui-méme, mais dans ce
qui permet de I'expliquer.

2- IMPLIQUER DAVANTAGE LES ORGANISMES DE FORMATION _SUR CES
THEMATIQUES

2-1- POSITIONNEMENT DES ORGANISMES DE FORMATION SUR CETTE
OFFRE DE FORMATION
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Nous proposons un plan d’action pour mieux implidas organismes de formation sur les
thématiques de gestion des ressources humain&gsgdmsation du travail. (voir annexe 5)

Nous pensons qu’il convient d’avoir une action $jifiee pour :
. les organismes de formation qui n’ont pas répandpremier appel a projet,
. Ceux qui ont répondu, mais qui n’ont pas réeusioyer la formation,

. ceux qui ont mené des actions de formation maiis€ souhaitent pas proposer a
nouveau cette formation sur la période 2009-2010,

. pour tous les organismes de formation ayants@&aine ou des actions de formation.

2-2- LES ORGANISMES DE FORMATION QUI N'ONT PAS REPONDU AU
PREMIER APPEL A PROJET

A partir des réalisations du premier appel a prdjstagit pour VIVEA :
. d’identifier des organismes de formation sustégsi de se positionner,

. de communiquer sur I'existence de ce dispoditifras de ces organismes de
formation,

. de les rencontrer pour leur présenter les rémisadu premier appel a projet, de les
conseiller guant a la mobilisation, de leur préselgs modalités de financement de ce
projet et de les inciter a se positionner.

2-3- CEUX QUI ONT REPONDU, MAIS QUI N'ONT PAS REUSSI A DEPLOYER LA
FORMATION

Pour ces organismes de formation, la principaliécdifé a été la mobilisation des stagiaires.
lIs n’ont pas suffisamment pris en compte la dinmmiumaine et le rdle des relais terrain
pour les aider a mobiliser les agriculteurs.

lIs sont en attente de conseils et de méthodojmgie mieux mobiliser.

Aupres de ces organismes de formation VIVEA potrrai
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. rencontrer les responsables de ces organismesgsaaider a mieux mobiliser les
agriculteurs,

. inciter a la mise en place d’'une formation/actigant pour objectif de construire
avec les organismes de formation un plan d’actemgnnalisé qui leur permettrait
d’identifier des partenaires, des relais terraidest moyens nécessaires pour
rencontrer des agriculteurs susceptibles de paeti@ ces formations.

2-4- CEUX QUI ONT MENE DES ACTIONS DE FORMATION MAI_S QUI NE
SOUHAITENT PAS PROPOSER A NOUVEAU CETTE FORMATION S UR LA
PERIODE 2009-2010

Le principal écueil rencontré par les organismefdeation qui ne souhaitent pas proposer a
nouveau cette formation est lié a leur crainteel@as réussir a créer un groupe de personnes,
Pour ce troisieme type de public, il est trés inguatr:

. de les rassurer,

. de leur préciser les modes de financements gessie la mobilisation,

. de les aider a bien comprendre le réle que |gsmaires peuvent jouer dans la
mobilisation,

. de les mettre en relation avec d’autres orgarssieeformation (créer un effet
réseau) et de les inciter a partager leur expériamec ceux qui ont réussi a mobiliser
pour qu’'ils bénéficient de leur expertise et surtdeila crédibilité de leur propos (c’est
un pair qui leur parle et non pas un conseiller A,

. de leur rappeler que cette problématique va deeentrale pour les agriculteurs et

gu'’ils ont intérét a anticiper ce nouveau besoiargre reconnu, pour se différencier
des autres organismes de formation et pour élngirdomaine de compétence.

3- SENSIBILISER LES ACTEURS AGRICOLES

3-1- PREAMBULE
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Le théme des ressources humaines et de |'orgamsaddi travail sont des problématiques qui
vont s'imposer aux employeurs du milieu agricole.

En se positionnant sur ces thématiques et en laneaappel a projet, VIVEA a anticipé ce
besoin et a proposé un dispositif adapté.

Néanmoins, il nous semble important que VIVEA paivs son action de sensibilisation et
de mobilisation des acteurs du milieu agricole.
Nous avons identifié trois axes d’action :

. continuer a sensibiliser et a mobiliser les élules structures travaillant sur le theme
de I'empiloi,

. Se positionner en tant que médiateur et conssibtdganismes de formation,
. orienter I'action des conseillers VIVEA.

En outre, VIVEA pourrait demander la mise en pldem cycle de formation

« employeur »

Ce cycle de formation pourrait étre élaboré engpantiat avec les ADEFA, AREFA, et tout
autre partenaire concerné par I'emploi...

3-2- LA MOBILISATION DES ELUS

Le travail de fond gu’il reste a mener pour parveniévelopper la formation en ressources
humaines et organisation du travail doit étredattifférents échelons mais notamment au
niveau des leaders d’opinion.

Il nous semble donc primordial de rencontrer etalevaincre :

- les Présidents des chambres d’agriculture déparitales et régionales,

- les Présidents des syndicats professionnelsagsic

- les Présidents de coopératives agricoles,

- les Présidents de CUMA, de groupements d’emplsy&les services de remplacement
agricole,
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- les Présidents des CER France,
- les Présidents d’associations locales intervesanke volet « emploi »,

- autres : ADEFA, MSA, ... variable en fonction derfjanisation des départements.

Il nous semble indispensable de repérer, dans cdsustures, un référent « Ressources
Humaines » qui pourrait étre le relais de VIVEA.

3-3- LA POSITION DE VIVEA EN TANT QUE MEDIATEUR ET CONSEIL DES
ORGANISMES DE FORMATION

Nous avons constaté au cours de nos entretien®gsiées organismes de formation étaient
demandeurs de soutien et de conseils pour mobitiser trouver et travailler avec des
partenaires.
Le travail en sous-groupes lors des réunions dolkesdes 9 et 10 avril a apporté quelques
pistes de réflexion aux organismes de formatiosgnts sur les possibilités de mobiliser.
Cette étape clé pourrait étre davantage approfondie
Il nous semble important que VIVEA se positionnaradiateur et en facilitateur de la mise
en place de ces formations. Les entretiens avewrdgesmismes de formation nous ont montré
que le réle de VIVEA dans cette étape n’était pagours clair et bien identifié par les
organismes de formation.
VIVEA doit accroitre son role de conseil aupreés desrganismes de formation.
Il est nécessaire d’accompagner certains organidaresla phase de mobilisation :

. soit en les rencontrant individuellement,

. soit en leur fournissant une « boite a outil®wrpes aider a mieux mobiliser,

. Soit en leur proposant une journée de formatainta sur le theme de la mobilisation
et les aider a construire un plan d’actions stméctu

3-4- LES ACTIONS DES CONSEILLERS VIVEA
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Le dispositif repond a une problématique latentesreelle du milieu agricole ce qui
positionne VIVEA en précurseur et en apporteuralet®ns innovantes. A travers ce
dispositif, il se différencie des autres fonds aerfation.

Il nous semble important que les conseillers VIV&é&nt un réle plus actif dans le
déploiement de ce dispositif et ce pour les raisomgantes :

. ils ont une trés bonne connaissance du terrain,
. ils ont de nombreux contacts avec les intervendntsecteur agricole,
. ils ont acquis une expérience concréte dansda em place de ce dispositif et de ces
actions de formation.
Leur réle pourrait étre le suivant :

. identifier, cibler des structures susceptiblesnédmer ou de porter ce type de
formation,

. rencontrer et sensibiliser les techniciens, é¢ss terrain,
. utiliser I'expérience acquise sur le premier d@pgrojet, pour valoriser des
exemples trés concrets de réalisation et montrguenil est adapté au milieu

agricole,

. faire prendre conscience de I'adéquation du disip®/IVEA avec les besoins et les
attentes des agriculteurs.

3-5- COMMUNIQUER AUPRES DU MILIEU AGRICOLE

Certains organismes de formation pensent qu’iinegbrtant de communiquer davantage sur
les possibilités de formation offertes aux agrieuts. Une méconnaissance de I'offre de
formation existante a été mise en évidence parrgenismes de formation extérieurs au
milieu agricole.

Compte tenu des résultats positifs obtenus paispesitif, il nous semble tres important de
faire valoir par le biais d’'une communication effiteque VIVEA accompagne les chefs
d’entreprise dans leurs problématiques liees @san du personnel et I'organisation du
travail.

Pour cela, la Délégation VIVEA SUD a prévu une jae événementielle en conclusion de
cette évaluation.
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UNE JOURNEE DE CLOTURE ET DE BILAN

Les objectifs de cette journée

Cette journée aura pour but :
- de communiquer auprés du milieu agricole les lvéggltats obtenus par I'appel a projets,

- de faire témoigner des agriculteurs et des ospa@s de formation sur leur vécu et sur la
valeur ajoutée des formations financées par VIVEAREC,

- de sensibiliser les acteurs agricoles sur I'ingooze des problématiques ressources
humaines,
- d’inciter de nouveaux organismes de formatio@oder des projets de formation,

- de faire savoir que VIVEA propose un disposigffdrmation innovant, bien financé et

répondant aux attentes des agriculteurs.

AUTRES ACTIONS DE COMMUNICATION POUVANT ETRE MENEES OU
DEVELOPPEES

- Réaliser une page vitrine sur le site Internet de WEA présentant les actions de
formation menées en Midi-Pyrénées et en Aquitaireiommant des référents pour
faciliter la prise de contacts avec VIVEA,

- Utiliser le bulletin de liaison VIVEA comme relais d’information auprés de ses adhérents

- Poursuivre le travail d'information mené par les caseillers VIVEA afin de faire
connaitre ce dispositif innovant,

- Créer un support d’information mettant en valeur les réalisations en faisant témoigner
des agriculteurs et des organismes de formatien eappelant les modalités du dispositif. Il
aiderait les conseillers a présenter le dispasidtif pourrait étre laissé aux personnes
rencontrées.

CREER UNE CELLULE REGIONALE DE DEPLOIEMENT DU DISPO_SITIF

Afin de favoriser le déploiement de ce dispositiahelle régionale, il nous semble
important de simplifier les procédures etadéer un guichet uniquepouvant répondre aux
questions de leurs différents interlocuteurs :@dteurs, organismes de formation, élus, ...
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Ce guichet, serait un centre de ressources eted’aid

- pourmettre en ceuvre des formationgestion des ressources humaines ou organisation du
travail,

- pourinformer les agriculteurs sur les organismes de formation susceptibles @j@oger ce
type de prestation,

- pourconseiller les organismes de formatiodans la mobilisation des agriculteurs,

- pourcentraliser toutes les informationssimplifier les démarchesetapporter un service
de qualité,

- pourmettre a disposition des outils d’aide a la mobilation, desexperts référencégpar

VIVEA en gestion des ressources humaines, managgeorganisation du travail...

FAVORISER LA CREATION D'UN RESEAU DE PROFESSIONNELS EN
RESSOURCES HUMAINES ET EN ORGANISATION DU TRAVAIL

Nos constats

Lors des réunions collectives, les organismes drdtion se sont bien mobilisés, ils ont bien
échangé entre eux et ils ont surtout apprécié degioéchanger avec d'autres organismes de
formation ayant participé a I'appel a projet.

On retrouve ici une des attentes fortes exprimées$eg agriculteurs « I'’échange de pratiques
entre pairs ».

Afin de poursuivre sur cette dynamique, il nous lsiennmportant que VIVEA initie la
création d’'un réseau de professionnels des Ressotitemaines.

Les objectifs du réseau de professionnels

- Créer du lien entre les professionnels,
- Favoriser les échanges, les rencontres entdesismes de formation,

- Maintenir la dynamique créée par cet appel agisoj

Les moyens

Pour créer ce réseau, VIVEA pourrait :
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- avoir un blog sur son site Internet (sous résdeveecevoir I'accord des organismes de
formation) :

. regroupant des intervenants « référents » daghsnine de la gestion des
ressources humaines et de I'organisation du travail

. présentant les organismes de formation ayaritéaés actions de formation (nom
du contact et coordonnées),

. présentant les principaux modules de formatiap@sés,
. annongant aux membres du réseau, sous formendgetter, les dernieres
formations en cours, ceci dans le but de créeeumdation entre les organismes de

formation et de maintenir la dynamique.

- se positionner en tant que médiateur entre les défents intervenants.
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IV CONCLUSION GENERALE

Poursuivre la dynamique engagée implique quelgoasgements.

Tout d’abord, des changements de représentatiortesuhématiques de formation s’averent
nécessaires. Les formations techniques resteptussuivies par les agriculteurs. C’est
pourquoi, il nous semble important que :

- les agriculteurs ayant participé a ces formatiénsoignent de I'intérét de ces formations,

- tous les acteurs du monde agricole se mobildawantage en décrétant les ressources
humaines et I'organisation du travail comme axatégrique pour les employeurs agricoles,

- les organismes de formation continuent a moljl&s@roposer des formations alternant des
dynamiques collectives (échanges entre pairs)stigeamiques individuelles (séquences
individuelles, plans d’actions).

En tout état de cause, nous pensons qu'il n’esppssible de travailler seul sur le sujet. Les
organismes devront constituer ou renforcer leutepariat tant au niveau départemental que
régional.

C’est a ces conditions que les formations surle@satiques pourront progresser rapidement
et permettre aux employeurs de répondre aux emjesiexploitations agricoles de demain.

Dossier cléturé le 13 novembre 2009

Fanny MELET Stéphane PORTES
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ANNEXE 1 - ETUDE DES PROGRAMMES ET DES MODULES
DE FORMATION

Nous avons étudié chaque programme de formatiasrtres par VIVEA et rédigé une fiche
d’analyse pour chacune d’entre elles.
Dans ces fiches d’analyse, nous avons mis en é&ades éléments suivants :

. la structure du programme de formation,

. le contenu des formations, quand celui-ci noégacommuniqué par les organismes
de formation,

. les méthodes, les moyens et les outils pédagesigtilisés,
. I'évaluation de formation proposée par les orgiaungis de formation,
. le suivi de la formation.
Nous avonsnalysé les modules de formatiotransmis par les organismes de formation. lls

ont été compareés avec des formations standard €soRees Humaines et en Organisation du
travalil.

Les objectifs de cette analyse étaient :

. d’étudier les contenus des formations,
. de comparer les différentes formations entresglle
. d’analyser les moyens et outils pédagogiquesési)
. d’établir des recommandations.
Les modules de formation sont difficilement compéaa les uns aux autres. lIs s’inscrivent

dans une réponse aux problématiques des stagigresnt donc spécifiques a chaque
formation.
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ANNEXE 2 - INTERVIEWS DES ORGANISMES DE
FORMATION ET ANIMATION DE REUNIONS
COLLECTIVES

Pour interroger chaque organisme de formation, asoasconstruit un guide d’entretien
qui a été validé par I'équipe technique VIVEA

Nous avons égalemeparticipé a des formationsafin d’analyser le contenu, la pédagogie,
les échanges, la satisfaction ainsi que I'implaaties stagiaires.

Nous avons animé deux réunions collectives avegrganismes de formation :

- le 9 avril 2009 a Montauban : 5 organismes dmé&tion de Midi-Pyrénées étaient présents
sur les 7 organismes de formation ayant eu destgragrées par VIVEA.

Taux de participation : 71%

- le 10 avril 2009 a Artigues-pres-Bordeaux : 1gamismes de formation d’Aquitaine étaient
présents sur les 16 organismes de formation ayaté® projets agrées par VIVEA.

Taux de participation : 75%

Les organismes de formation se sont bien impligaésobilisés sur ces deux réunions de

groupe.

Les objectifs de ces deux réunions étaient :

- de présenter aux organismes de formation nosieremonstats suite aux différents travaux
menés (entretien, analyse des programmes de fomatiude des fiches d'évaluation),

- de les faire travailler sur trois thématiques amtantes :
. comment mobiliser efficacement les agriculteursdes formations RH ?

. quel suivi proposer aux stagiaires pour qu'ilsgrivent dans une démarche
d’amélioration et de formation continue ?

. comment s’assurer de la présence des stagiautau long de la formation ?

Les Organismes de formation ont participé activdaraer ateliers que nous leur avons
Proposeés.
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ANNEXE 3 - INTERVIEWS DES STAGIAIRES

Nous avonsnalysé chaque fiche d’évaluatiomomplétée par les stagiaires a la fin des
formations.

Nous avongonstruit un guide d’entretien pour interroger desstagiaires sur leur
satisfaction et sur I'efficacité des formations

Afin d’évaluer les formations, nous avons condOiteBitretiens téléphoniques avec les
stagiaires sur un total de 192 stagiaiteg9f).

La répartition des stagiaires interrogés par régitia suivante
- 16 en Aquitaine
- 14 en Midi-Pyrénées

Seuls les stagiaires de la FD CUMA des Landes rparétre interrogés.

Les attentes des stagiaires interrogés :

Les attentes des stagiaires
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ANNEXE 4 - LISTE DES TRAVAUX MENES
CONJOINTEMENT ENTRE VIVEA ET SOCODIT

Nous avons souhaité avec I'équipe VIVEA adopter démarche partenariale et de co-
construction des outils d’évaluation, afin quedadu de la mission soit utilisable par les
conseillers VIVEA et par les Organismes de Fornmatio

Apres proposition de SOCODIT des méthodes et dis adifférents éléments ont ainsi été
établis en partenariat avec VIVEA :

. un guide d’entretien des organismes de formatdiates stagiaires,
. 'organisation de points intermédiaires avecdesseillers VIVEA,
. la constitution et I'animation d’un comité degidge,

. la réalisation de bilans d’étape réguliers petam¢tune appropriation des constats
par les conseillers VIVEA,

. la présentation des premiers constats a I'ensedwla délégation régionale,

. 'animation, en présence des conseillers VIVEAldax réunions avec les
organismes de formations,

. la liaison directe et réguliere avec VIVEA pabilais de mails ou d’entretiens
téléphoniques,

. le développement d’'un espace partage, dédiengskion, permettant la transmission
rapide de documents,

. la préparation, la réalisation et I'animationmyournée événementielle.
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ANNEXE 5 — LES RAISONS FAVORABLES OU
DEFAVORABLES A UNE RECONDUCTION DES
FORMATIONS EN 2009-2010

Les organismes de formation reconduiraient ces forations :

- pour répondre a la demandec’est une préoccupation fondamentale des agrictdteu

« pour les agriculteurs qui n'ont pas répondu lapriere fois », « les stagiaires veulent
travailler sur les thématiques : coaching, commatian, gestion du temps », « on sent bien
gu’il y aura une attente forte car le monde agreeekst en pleine mutation : départ a la
retraite non remplacé, salariés qui ne restent pas

- pour aller plus loin. Certains organismes de fation vont proposer une suite a la premiére
formation avec les participants qui le souhaitéftiued’autres prestations<:nous souhaitons
pouvoir au travers ces formations proposer desiomssde conseil, de coaching »,

« travailler sur des actions complémentaires cortfarsratégie d’entreprise ou approfondir
les actions de formation existantes »,

- pour proposer un suivi :pour vérifier la réalisation du plan d’actions, et lesoplemes
rencontrés»,

- pour amortir I'investissement engagé dans cettsien sur d’autres formations, et
bénéficier des financements possiblessi les financements sont du méme ordre, notre
organisme est partant pour faire une nouvelle fararal’hiver prochain »,

- pour que la charte départementale «<Emploi detgualive et pour en faire la promotion.

Les organismes de formation ne reconduiraient pases formations du fait de :

- La difficulté a mobiliser les agriculteurs nous avons rencontré trop de difficultés pour
recruter des stagiaires : il faudrait placer ceftgmation dans un systeme obligatoire », « il
faudrait un contact plus dynamique avec les agteaus », « si on trouve le moyen de
sensibiliser plus les agriculteurs »,

- L'investissement important et nécessaire en tgpops monter ces formations:on ne sait
pas si on proposera a nouveau ces formations : passé beaucoup de temps pour un taux
de participation tres faible ».
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ANNEXE 6 - LES PARTENARIATS ET INTERVENANTS

ASSOCIES

En Midi Pyrénées

Organismes de
formation

Partenaires et intervenants associés

J2C Services

- La chambre d’agriculture 65
- le CIBC 65

CA 46

- Le contrdle laitier

- Un conseiller batiment de la CA46
- Le centre de gestion (AGC)

- Un juriste de la CA 46

- Un ergonome : Maryline MALO

CA 09

- Le centre de gestion
- Le service de remplacement 09

ADPSA 12

- La FDCUMA

- Le p6le emploi de la FDSEA
- Le SRDA

- Le Greta Quercy Rouergue

CFPPA 81

- La FDSEA

- LASAVPA (association de salariés pour la vulgation du

progres agricole)

- LATAG (association tarnaise pour I'agriculture droupe)

CFPA 32

-La CA 32

- Un groupement d’employeurs (syndicat des élevieavins,

I'établissement départemental de I'élevage)
- Les techniciens de la CA qui travaillent surdedin

AGC 31

- Un formateur RH : Pierre ANGOTTI
- 3 collaborateurs internes
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En Aquitaine

Organismes de
formation

Partenaires et intervenants associés

CA 64

- Le CFPPA

- Le GEIQ

- Le juriste de I'Adefa

- Un conseiller de la MSA
- Agri main d’ceuvre

MFR
BOURGOUGNAGUE

- La MFR de Bias
- Une consultante spécialisée en communication
- La chambre d’agriculture

Dordogne formation

- Aucun partenaire (la chambre d’agriculture agmais le
fichier d’agriculteurs)

BG Consell

- L'Adefa 33

CA33

- Mme Colette BOURGIN (Trans’formation)

CER 33

- Trois collegues du CER

CRP Consulting

- Pas de partenaire

CEPAJ

- Le conseil d’administration

- Le CDFA (Comité Départemental pour la formation
agricole et rurale)

- Entreprises du territoire

- Le Collége d’employeurs

- Salarié

- MAN'tal (cabinet conseil spécialisé en ressouftasaines
et situé a Paris)

AFOCG 33

- Les groupements d’employeurs

- Les CUMA

- Le service de remplacement

- Le GDAF : Groupement de développement agricole
féminin

AMBRE

- Un consultant en libéral
- Un consultant du CER France des Landes
- La MSA

CA 24

- La Chambre de Métiers

- La CClI de la Dordogne

- Les lycées, CFA, Maisons familiales

- La CAPEB

- La MSA

- Une juriste de la FDSEA

- Martine GOUJON (intervenante extérieure)
- La chambre d’agriculture du Morbihan

Interface Elevage

- La CCl de Pau

- VIVEA et ADEC

-M. CLAVERIE (intervenant extérieur) pour la gestides
conflits, la délégation
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Organismes de

Partenaires et intervenants associés

formation
CETA GUYENNE | - Mme Colette BOURGIN
- VIVEA
FD CUMA - ISOCEL Cabinet conseil spécialisé en management

- La MSA

- Le conseiller de la chambre d’agriculture (aspect
sociologiques, fondements de la communication)
- LADEFA pour la recherche de compétence




