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Résumé

La mise en place par les pouvoirs publics britanniques du systéme des NVQs
(“ Nationd Vocationd Qudifications”) conditue la tentative la plus systémdique
d introduction dun mode de certification nationale des compétences professionnelles,
dternatif aux dipldmes. Apres une présentation générae de ce systeme, qui vise a éablir
un édon générd de la qudification base sur des gptitudes trés genérdes, nous
évoquons les principaux obstacles & son développement, notamment les problemes de
coordination autour de la définition de normes engageant différentes conceptions de la
compéence. Ces difficultés ont conduit & certaines évolutions et transformations du
disoostif avec I'introduction de subventions publiques. Nous examinons différents
risques inhérents & son extension a la formation initide des jeunes et & son réle clef dans
la création d'un quasi-marche de la formation, e, en particulier, les risques d exclusion
de certaines catégories d actifs. En concluson, nous en tirons des enseignements plus
généraux a partir d une mise en perspective avec I’ expérience francaise des Certificats
de Qudification Professonndle.

Mots-clefs : marché du travail, compéences, qudification, cetification, formation professonndle,
Grande-Bretagne.






Lamise en place par les pouvoirs publics britanniques du systeéme des NV Qs (“ Nationa V ocationd
Qudifications”) a partir du milieu des anées 80 conditue la tentaive la plus systémaique
d introduction d un mode de certification nationale des compétences professonndles, dternatif aux
diplémes. Ce dispostif a inspiré par la suite différents projets de réformes des systemes de
certification des compétences professonnelles et, en particulier, les rédacteurs du “ Livre blanc sur
I éducetion et laformation” dans le cadre de la Commission européenne (1995) auquel fera suite le
rgpport de Virville en France sur la formation professonndle (Virville, 1996). L’innovation
britannique met I accent sur la question de la transférabilité des compétences dans une configuration
ou les univers de travail sont plus mouvants, ou les sdariés sont amenés a se déplacer, au cours de
leur carriere, dans des univers différents. Elle encourage la mobilité, non seulement, en développant
la formation continue, mais ausd, en pemettant de certifier de fagon dternative au dipldome
professonnd, les compétences acquises par les sdariés au cours de leurs expériences de travail ou
lors de cursus de formation. Un autre volet de la réforme britannique, lié au premier, souleve le
probléme de I’ évauation des activités des prestataires de formation. La référence al’ obtention d’'un
certificat gpparait comme un moyen d’ exercer un contrdle sur la multitude des stages et des actions
de formation qui se sont développées dans le cadre des politiques publiques de I’ emploi.

L’objectif de cet article et d’andyser I’ expérience britannique des NV Qs a partir des questions
importantes qu’ elle souléve en matiere de politiques de formation et d’ évaluation des compétences,
auss bien en ce qui concerne les entreprises que les pouvairs publics.

L’économie du travail trate traditionnellement ces questions en référence a des problémes
d incitation en présence d externdités. Par alleurs, I’ intervention d entreprises de formation pose la
questionde I'incertitude qui pese sur la qualité des prestations de service en formation continue. La
référence a I’obtention d'un certificat validé par I'entreprise ou par une ingance extérieure peut
condituer un systeme d'incitation pour faire face au risque d'adéa mord. Dans une optique plus
ingitutionndiste, nous alons montrer que ces questions ne peuvent pas se réduire a la recherche de
mécanismes d'incitation réglant les comportements de chaque parttie, mais qu'eles renvoient
égdement a des problémes de coordination inhérents aux opérations de normdisation et de
certification des compétences e, plus générdement a la gestion collective de la relation de travall
(Marsden, 1998).

En effet, la mise en oauvre de ce dispositif va se heurter a un probléme d’ accord entre les différents
acteurs sur la conception des compétences retenue dans la définition des référentiels nationaux. A
une conception des compétences renvoyant a des savoirs professonnels pratiques, conception qui
correspond a la notion “ d acquis professonnels ” et qui est plutét orientée vers I’ expérience des
personnes, va S opposer une conception qui repose plus sur I'idée de potentid et de transférabilité
dans différents contextes professonnels, approche qui Sinscrit dans ce qu'il est convenu d' appeler
aujourd hui la* logique compétence ” (Chatzis, de Coninck, Zarifian, 1995). L’ hitoire des NV Qs
montre que cette seconde logique et dominante et participe a I'ingtauration d'un dispostif de
qualification des travailleurs qui concurrence, a des degrés divers, les systémes plus classiques de
qudification issus de la négociation collective au sein de domanes professonnds limités. La
prégnance d' une telle logique, mais auss les différentes réorientations du systeme, vont contribuer a
dler al’encontre d' un de ses objectifs initiaux qui visait d’ une certaine fagon a redonner une seconde
chance a ceux qui Navaient pas acquis de dipldme en formation initide ; c'est ce que nous dlons
démontrer.



La problématique que nous défendons dans cet article et que le dispostif des NVQs va introduire
un nouveau systéme dinformation sur les qualités des travailleurs' visant & congtituer un éalon
générd de la qudification servant de base aux transactions sur le marché du travall britannique, mais
auss, comme nous dlons le voir, a restructurer le systéme d' éducation et de formation. |l est
intéressant a partir de la d' &udier les tendons avec d autres dispositifs de qudification en ne
Sarétant pas seulement a I'examen des seules opérations de certification mais en andysant
égdement la conception des compéences sousjacente a ces dispodtifs and que le mode
d organisation du travail et de formation auquel ils renvoient et, plus généraement, la représentation
du fonctionnement du marché du travail et des relations professonnelles qu'ils présupposent. L’idée
et de ne pas comparer uniquement différents modes de certification des compétences
professonndles, au sein d'un digpositif de qudification donné, mais de voir comment | ingtauration
d un mode de certification dternatif au dipl6me témoigne de I’ émergence de nouveaux dispositifs de
gudificetion, liée a la fois aux dratégies de gestion de la man-d caivre des entreprises et aux
interventions des pouvoirs publics.

L"hypothese que nous faisons est qu'il existe une plurdité de dispositifs de qudification, chacun
renvoyant & un mode de classement des travailleurs, a un mode d' évaluation des compétences, dont

le caractére normatif conduit a structurer plus ou moins fortement les opérations d' évaluation et de
dassement®. La qudification n'est pas une donnée exogéne mais fait I’ objet d’ une congtruction qui

ingaure une mise en forme plus ou moins négociée du jugement socid des qudités professonndles
des individus. Elle dépend de la maniere dont les rdations indudtrielles et les formes d’ organisation
du travail se sont développées dans chaque pays (Colardyn, 1996). Aing les qudifications peuvent

étre auss bien liées aux diplémes scolaires qu aux caractéristiques des différentes catégories du
marché de I’emploi telles que les professions, aux classifications dans les systemes de rémunérations
des conventions collectives, aux postes de travail au sein de I’ entreprise ou a une combinaison de ces
différents déments. Dans cette pergpective, les grilles de classfication professonndles congtituent un
dispositif de quaification parmi d' autres, méme s'il aun fort pouvoir d’ encadrement des relations sur

le marché du travail, ce qui a contribué d'alleurs a naturdiser la notion de “ qudification” dans le
vocabulaire courant en effacant son aspect conventionnd. On peut faire la méme remarque en ce qui

concerne la notion de “ compétence ” qui subit aujourd hui un sort identique du fait de son pouvoir

symboligue croissant, au sens oul cette notion structure les représentations des acteurs en référence a
un mode particulier d organisation et d' évaluation du travail®.

1 Cetype de dispositif peut étre considéré comme un intermédiaire du marché du travail au sens ol il constitue un support
d accumulation de I"information sous un certain “ format . Sur lanotion d'intermédiaire et la critique de I’ approche néo-
classique de I’information, voir Bessy et Eymard-Duvernay (1997).

2 sur la prise en compte o une pluralité de dispositifs de qualification des travailleurs et les* grammaires de compétences ”
associées, voir Eymard-Duvernay et Marchal (1997), et Marchal (1999). L’ analyse des langages utilisés dans |es opérations de
mise en relation et d’ évaluation sur le marché du travail a été particuliérement travaillée dans une étude pour le Commissariat
Général au Plan sur lesinstitutions du recrutement en France et en Grande-Bretagne (Bessy, Eymard-Duvernay, De Larquier,
Marchal, 1999) et dont la recherche présentée dans cet article est issue.

3 Untel type de perspective rend particuliérement difficile I’ utilisation des termes de“ qualification” et de* compétence” a
des fins analytiques. Faute de trouver un métalangage adapté, ces notions sont a considérer dans la suite du texte en fonction
deleur contexte d’ utilisation. Notons néanmoins que la difficulté est accrue lorsgu’il faut traduire les termes anglais en
francais. Letermeanglaisde“ qualification” tel qu’il apparait dans|’expression “ National Vocational Qualifications” est
traduit par le terme francais équivalent de“ qudification” alors qu'il n’a pas exactement laméme signification dans les deux
pays. En particulier, il est pluslié aux diplémes et aux professions en Grande-Bretagne qu’ en France.



Dans une premiere partie, hous retragons I’ expérience britannique des NVQs, sa genése et ses
bifurcations, en la resituant dans son contexte inditutionnel, en proposant des facteurs explicatifs des
obstacles rencontrés par ce nouveau dispostif et en soulignant les différents risques inhérents a son
développement. Dans une partie plus synthétique, nous en tirons ensuite des enseignements plus
généraux en rapportant le cas britannique a I’ expérience francaise en matiére de certification des
compétences professionnelles dans le cadre des négociations de branche autour des “ Certificats de
Qudification Professonndle ” (CQP) qui se sont déroulées au cours des années 90. L’ andyse et
menée a partir de la littérature grise sur ce sujet, de rapports de professionnels britanniques de la
certification et de la documentation publiée par I’ instance publique britannique en charge du dispogtif
(Nationd Council of Vocationd Qudifications), documentation comprenant égdement des
datigtiques sur le nombre de cetificats déivrés par niveaux de compétence e domanes
professonnds.

Encadré: Le systémedesNVQs

Le Livre Blanc sur la nouvelle initiative de formation de 1981 est a I’ origine de la démarche des NVQs
dont I’ objectif est de définir des normes de formation en spécifiant les compétences requises pour
I’ exécution de certaines catégories de taches. Le systéme a été mis en place en 1986 et face aux difficultés
de fonctionnement, mais aussi aux revirements de la politique publique en faveur des jeunes, il a été
réformé au cours des années 90, ce qui a conduit a une forte augmentation du nombre de certificats de
qualification délivrés. Nous présentons ici |’ architecture générale du systeme tel qu'il existe en 1999
(NCVQ, 1999).

L’ accréditation des NV Qs revient au National Council for Vocational Qualifications (NCVQ), organe
public qui alacharge de la gestion de I’ ensemble du systeme des NV Qs et qui définit au niveau national
des objectifs de formation a atteindre en I’ espace d’ un certain nombre d'années. |1 dispose de comités
(* Awarding Bodies ") qui définissent, au sein d’ un domaine professionnel, les standards de compétence
en relation avec les “ Lead Boards”, organisations patronales de formation (“ National Training
Organisations ”, NTOs) de chaque domaine professionnel. En principe les syndicats de salariés ont peu
d’influence sur la définition des NVQs. IIs ont néanmoins soutenu le dispositif en échange de la
reconnaissance des qualifications (Rainbird, 1995).

L’ accréditation, limitée a une période donnée pour tenir compte des évolutions technol ogiques, repose
sur le travail en amont de ces deux entités qui peuvent au sein d’un méme domaine professionnel
travailler a I'éaboration de plusieurs NVQs. Les “ Awarding Bodies” sont également chargés
d homologuer les organismes (* assessments centers ") qui vont délivrer les certificats de qualification
suivant des procédures d’ assurance qualité (Norme SO 9000), et, parmi ces organismes, les entreprises
qui se portent volontaires. Les salariés peuvent ainsi faire reconnaitre leurs acquis professionnels dans
I’ entreprise, a condition qu’ elle soit accréditée, sans passer par un organisme de formation. En 1993, plus
d’ une centaine de comités de validation fonctionnaient en relation avec 170 “ Lead Boards”.

L’ architecture générale du systeme est basée sur le classement de toutes les NV Qs en fonction de
différents domaines professionnels, qui sont regroupés en onze aires de compétence (agriculture,
extraction, construction, mécanique, industries de transformation, transport, commerce de biens et de
services, santé, services aux entreprises, communication, formation’, et de cing niveaux de compétence.
L’ objectif est de favoriser la transférabilité des compétences au sein des aires et entre elles et de définir
des voies de progression pour passer d’ un niveau de compétence a un autre.

Ces niveaux de compétence sont définis en fonction de critéres variés qui incluent notamment la
complexité, la prédictabilité, I’autonomie, la supervision et la responsabilité associées aux taches a
effectuer. Ainsi le niveau 1 définit les compétences requises pour accomplir les activités de routine ou de
nature prévisible alors qu' a I’ autre extrémité le niveau 5 regroupe les activités faisant appel a toute une
série de principes fondamentaux et a des techniques complexes dans des environnements variés, élargis,
et de nature souvent imprévisible.




Dans cette configuration, les compétences professionnelles sont définies comme des aptitudes a mener a
bien certaines activités, associées ou non a un poste de travail, et dont I’ évaluation repose sur des
standards explicites de résultats. Ce sont ces derniers qui rendent concrétement possible I’ évaluation de
chaque élément de compétence qui compose une NVQ et dont on suppose qu'ils peuvent étre
normalisés au sein d’un domaine d'activité. Par exemple (Wolf, 1994), les critéres de performance
associés a I’élément de compétence “ Identifier et retrouver des documents dans un systéme de
classement existant ” sont :

-les documents spécifiés sont rapidement localisés, extraits et transmis a la personne ou a |’ endroit
correct.

- Les retards dans la livraison des dossiers et/ou des documents sont signalés et les raisons de retard
sont expliquées de fagon polie.

-Tous les mouvements des dossiers et des documents sont correctement enregistrés, actualisés et
lisibles.

Cette conception analytique des compétences repose sur une codification de I’agir humain propre aux
développements de la psychologie cognitive dont le langage et les méthodes vont servir a outiller la
définition des référentiels®.

Lors de laréforme du systéme des NVQs en 1992, le NCVQ va le compléter en introduisant les GNVQs
(“ Genera National Vocational Qualifications™) qui sont des formes générales de qualification
professionnelle orientées vers les jeunes de 16-19 ans en formation (collége d enseignement
professionnel continu et école secondaire) et qui instaurent des équivalences avec les diplédmes de
I’enseignement général. Les GNVQs permettent donc de se préparer a la vie professionnelle ou de
poursuivre des études. Ils sont définis en fonction de 14 aires professionnelles et trois niveaux de
compétence: le niveau de base, le niveau intermédiaire et le niveau avancé. Ces trois nivealx
correspondent aux trois premiers niveaux de formation des NVQs (non spécialisée, spécialisée et
technique qualifiée). Le “ niveau avancé” donne I’ équivalence avec le “ A level " permettant de rentrer
dans |’ enseignement supérieur.

A cette extension des NVQs a la formation initiale viennent également s'agjouter des unités de
compétences clefs (* key skills units ") qui définissent des standards nationaux a destination des
candidats aux NVQs, aux GNVQset aux “ A level ”. Ces unités structurées également en cing niveaux de
compétence renvoient a des aptitudes trés générales : maitrise des technologies de I'information, calcul
numeérique, communication, capacité a coopérer, capacité d apprentissage. Elles font I’ objet des mémes
procédures de définition, d’accréditation et de certification que celles en cauvre dans les NV Qs et les
GNVQs.

LE SYSTEME DES NVQS : UN ETALON GENERAL DE LA
QUALIFICATION AU SERVICE DU MARCHE

La mise en place des NVQs singrit directement dans la réforme du systeme de formation
professonndle visant principaement & augmenter la compétence de la population active britannique
par une redéfinition des rapports entre formation et emploi. Nous ne traitons pas ici des facteurs
explicatifs du passage a la nouvelle configuration ingtitutionnelle, au coaur de lagudle le dispostif des
NVQs joue un rble clef, et, en particulier, du recul du systeme d gpprentissage traditionnel

4 sur laforme d’ organisation et d’ évaluation du travail alaguelle renvoie cette approche des compétences, voir Marchal
(1999).



britannique et de la négociation collective®. Aprés une présentation générale du systéme, nous
évoquons les principaux obstacles a son développement : les problémes d externdités mais surtout
les problémes de coordination autour de la définition de normes engageant différentes conceptions
de la compétence. Ces difficultés ont conduit a certaines évolutions et transformations du dispostif.
Mis en place en 1986, il a é&é réformé en 1992 avec en particulier I'introduction de subventions
publiques. A partir de cette année, le nombre de certificats ddlivrés va rapidement augmenter. Nous
examinons différents risques inhérents a ce développement rapide (effet d aubaine inhérent a un
mécanisme de subvention publique) et & son extenson a la formation initide des jeunes (absence de
socidisation professonnele). Nous éudions ensuite comment ce dispostif Sintégre dans la réforme
globae du systéme britannique d' éducation et de formation visant la création d’un quasi-marché de
laformation et andysons, dans cette perspective, les risques d’ exclusion de laformation de certaines
catégories d' actifs.

Le modéle des NVQs

Le systéme des NV Qs (voir encadré) instaure un nouveau modele de développement de I’ éduceation
et de laformation professonndles qui renverse les démarches antérieures. Au lieu de concevoir des
programmes de formation pour répondre aux besoins du marché du travail, ce sont en premier lieu
des ingances professonndles représentatives qui codifient des compétences professionnelles
décrivant ce gu’ une prestation efficace signifie dans des domaines professionneds ditincts. Et ce sont
ces compétences professonnelles qui doivent condtituer la base de définition des programmes de
formation (Jessup, 1990).

Le systeme des NV Qs fortement orienté par des objectifs de formation repose sur une conception
propre des compétences professionnelles et de leur mode d' évaluation associé. En définissant des
objectifs de formation en référence a des criteres de résultat a ateindre indépendamment du
programme ou du mode d' apprentissage, I'idée est d'éaborer des critéres suffisamment généraux
pour qu'ils soient valables dans tous les cursus de formation, cursus qui peuvent ére ains découpés
en modules. C'est dans ce sens que nous pouvons parler de conception modulaire des compétences.
Toutes les actions de formation sont mises en équivaence qu’ dles soient dispensaes par I’ entreprise
(formation sur le tas) ou par un organisme de formation extérieur. Pour les concepteurs d'un tel
systéme, un des avantages et de condtituer une premiéere éape vers I’ acquisition de qudlifications
reconnues pour ceux qui sont dépourvus de toute qudification professonnele (au sens traditionnel)
et and de favoriser le trandfert d' aptitudes qui ne sont pas forcément spécifiques a une configuration
technique ou une organisation du travail particuliére. 1l permet donc de favoriser la mobilité inter
entreprises et peut auss sarvir a actudiser les référentidds de compétence en cas d' évolution
technologique (Marsden, 1998).

L’ architecture du systéme, et la hiérarchie qu’ dle introduit entre différents niveaux de compétence
(voir encadré), permet de bien saisir la conception de la compétence sous-jacente. Elle renvoie ala

® Sur cette question voir Marsden (1998) et Rainbird (1995). Cette derniére met I’ accent sur le fait que |’ arrivée des
conservateurs au pouvoir en 1979 a accéléré le recul des syndicats et du modéle de rel ations professionnelles traditionnel
construit sur un ensemble des coutumes, de pratiques et de normes non écrites, notamment en matiéere de critéres de
qualifications et de controle de I’embauche. Elle interpréte la mise en place des NV Qs comme une tentative de la“ classe
dirigeante” de sortir I'individu de toute référence a un collectif au profit d’ une approche purement fonctionnelle dela
production.



notion d’ aptitude considérée comme une matrice génératrice de performances particulieres, al’ingtar
de la formation scolaire qui s enchaine du généra au particulier (Stroobants, 1993). Dans ce cadre,
la formation ne vise pas Smplement a transmettre des compétences (certifiables) mais a favoriser la
trandférabilité professonnele par la gimulation, via différents mécanismes incitetifs, de digpositions
pouvant étre engagées dans une multiplicité de taches ou de contextes différents.

Une telle architecture tend a instaurer une échelle unique de mesure des compétences ou, du moins,
un édon générd de la qudification qui, rdaivement au systeme traditionnd de classification propre
au marché de métier, se veut plus pertinent car plus éroitement relié aux exigences requises dans
I’emploi. La vison du marché du travail correspond a une offre & une demande de compétences
professionnelles définies en toute générdité, ¢ est adire peu liées & un contexte professionnd®, et oui
peuvent étre analytiquement décomposées en ééments de base puis recomposées pour les besoins
de I’emploi. Du fait des opérations de normaisation et de certification, les compétences se détachent
des collectifs de travall dans lesquels dles sont acquises, créant aing une plus grande fluidité du
marché du travail.

Tableau synthétique de comparaison entre le systeme desNVQs et le systeme
d’ apprentissage traditionnel

Systémes de qualification NVQs Apprentissage traditionnel
Caractéristiques
Nature du dispositif Public Professionnel
Objectifs Définition nationale de normes de Définition de normes de gestion

formation permettant une grande
mobilité des travailleurs

collective du travail visant larégulation
d'un marché spécifique

Négociation des normes

Peu négociées et suivant des domaines
professionnels dlargis

Négociation collective au sein d' un
métier précis

Notion de compétence

Aptitudes classées suivant une
hiérarchie
Vision analytique en référence ades
criteres explicites de performances

Savoirs pratiques professionnels

Vision synthétique, dimension tacite des
savoirs

Certification des compétences

Evaluer un potentiel sans référence aun
mode d’ apprentissage particulier
(approche modulaire)

Valider une expérience acquise au cours
d'un parcours d’ apprentissage balisé

Nature de la formation

Favoriser latransférabilité
professionnelle par la stimulation
d’ aptitudes dans différents contextes

Transmission du savoir

6 Le cas limite d’ une conception des compétences détachées de tout contexte professionnel apparéit lorsque les modalités de
validation n’ engagent pas un réseau d’ organismes évaluateurs. Elles reposent alors sur des batteries de tests administrés a

distance (via Internet par exemple) par un organisme agréé : tests en langue étrangére, en technique comptable, en maitrise d’'un
logiciel... On teste des compétences communes a un ensembl e trés vaste de situations professionnelles allant jusqu’ a des tests
d aptitudes classiques. Voir sur ce point les recommandations du “ Livre blanc sur I’ éducation et laformation ” dans le cadre
de la Commission européenne (1995).
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Marché du travail Offre et Demande de compétences Marchés de métier aux frontieres
professionnelles définies en toute étanches
généralité, décomposables et
recomposables

Cest en tenant compte de I’ensemble des caractéristiques précédentes que nous pouvons avancer
I"idée que le modde des NV Qs contitue un nouveau dispositif de qudification des travailleurs visant
a redructurer le systéme de formation e, plus largement, |'orientation professonnelle et le
placement’. 1| S oppose trait pour trait au systéme de qudification lié & I apprentissage traditionnd en
cauvre dans les marchés de métier (voir tableau synthétique). Dans cette configuration, | organisation
du travail dans les entreprises dépend tres fortement des contraintes de formation aors que dans le
nouveall systeéme la recherche de flexibilité oriente les actions de formation suivant une approche
fonctionnelle du travall.

L’'usage des NVQs et les obstacles a leur développement

Cette approche analytique et modulaire des compétences va rentrer en tension avec d' autres modes
d évauation des compéences professonneles. Mais avant d examiner cette tenson, nous alons
nous intéresser aux problémes d' externdités inhérents a la normaisation et a la certification des
compétences. Ces deux sources de probleme qui ne sont pas indépendantes peuvent étre
considérées comme deux facteurs explicatifs importants de I’ échec reatif du syseme des NVQs
avant son réaménagement en 1992

Problémes d’externalités

En supposant la question de la normdisation des qudifications réglée, |’ opération de certification
pose des problemes d’ externdités. Un des problémes, soulevé traditionnellement par la littérature en
économie du travall, est que S les dariés ont intérét a rendre vishble et facilement repérable leur
formation générae (au sens de Becker) en recourant a des procédures de certification, I’ entreprise a
intérét a minimiser les formations qui sont certifiées & donc facilement identifidbles par des
entreprises concurrentes, du fait qu'ele encourt un risque de turn-over accru ou un risque de
débauchage. Se pose dors le probléme du financement de la formation générde (Katz et Ziderman,
1990)2,

Une solution dga proposée par Becker (1975) est de faire payer le prix de la transférabilité au
sdaié en |ui faisant supporter une part du colt de la formation genérade par le bais d'un taux de
rémunération plus fable pendant la péiode de formation. Cette solution n'est pas toujours

7 On retrouve en effet ce méme type d architecture dans la nouvelle classification britannique des métiers et des professions
(Standard Occupationnal Classification, SOC) utilisée par |’ agence publique de I’emploi britannique, et dont le ROME est
I’équivaent francais. Laréférence a des niveaux de compétence constitue une innovation introduite par la nouvelle
classification au détriment de la prise en compte des domaines d’ activité spécifiques.

8 'analyse de E. Katz et A.Ziderman sintéresse ala question du financement de la formation générale en introduisant une
asymétrie d'information entre la firme qui forme un travailleur et les entreprises qui sont susceptibles de le recruter. La
difficulté, pour ces dernieres, de mesurer le niveau de formation générale acquis par le travailleur renverse la prédiction de
Becker. L'hypothese est que la valeur d'un travailleur pour une firme est une fonction croissante de I'information disponible
sur laformation générale du travailleur.
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implémentable car certaines entreprises N’ acceptent pas forcément que leur capacité a former leurs
sdariés ade nouvdles activités soit limitée par la propension de ces derniers a financer une formation
supplémentaire (Marsden, 1998). Une autre solution est que ce colt soit supporté par |’ Etat par
I'intermédiaire de crédits de formation, solution qui sera en partie adoptée gpres la réforme du
systeme en 1992

Ce probléme de financement de la formation générale est néanmoins moins important que dans le cas
du syseme d apprentissage traditionne (Marsden 1998). Dans le systeme des NVQs, les
compétences sont acquises au cours d’un parcours de “ formation” qui n'est pas prédéerming, qui
peut ére plus long et effectué dans pluseurs entreprises. La dimension modulaire de la formation
conduit & une plus grande distribution de ses colts entre plusieurs entreprises.

Une fagon de réduire les problemes d externdités et de limiter la normdisation et la certification des
compétences aux seuls savoirs professionnels pratiques sans prendre en compte la capacité des
sdlariés & s adapter & de nouvelles situations ou de nouveaux contextes’. Se pose aors le probléme
de la définition des NVQs, certains employeurs éant réfractaires a dispenser une formation qui
dépasse leurs besoins immédiats, notamment de favoriser I’ acquisition d’ un savoir théorique de base.
Un exemple est donné par Steedman et Hawkins (1994) : dans I'industrie du bétiment de nombreux
employeurs ont refuse d encourager I'acquisition de connaissances en mathématiques dans la
définition des normes de formation associées a I’ obtention du NVQ. On peut penser qu'une telle
résgance caractérise les domaines d activité dans lesquels la stabilité de la définition des emplois
permet d’ associer assez facilement un savoir professonne dont on considére qu'il S acquiére sur le
tas.

Problémes de mesure des compétences

La question des externdités n’est donc pas indépendante de I’ opération de normaisation et de la
notion de “ compétences ” qu'elle va retenir. D’un cdté, une conception qui repose sur la capacité
prouvée de rédiser une téche particuliére dans des conditions spécifiques et détaillées. D’un autre
coté, une gpproche de la compétence mettant I’ accent non seulement sur la rédisation d’ une tache
dans un contexte donné mais auss sur la capacité a la transférer a de nouveles téches et contextes,
ce qui suppose un minimum de connaissance et de comprénension de base. Ces deux approches
renvoient a des méhodes d' évauation différentes puisque dans le premier cas il Sagit plutt de
vaider une expérience acquise dans un contexte précis aors que dans le second cas il S agit plutét
d évauer un potentiel qui peut ére vaorise dans des contextes tres différents. Cette seconde
orientation suppose un travail d objectivation permettant de se déacher d' une évduation des
compétences plus synthéique et reposant sur des jugements de proximité. Elle va se retrouver au
coaur du systeme des NVQs, systéme qui voulait pourtant a I’ origine donner un grand poids a la
vaorisation des expériences acquises par ceux qui N’ avaient pas de diplémes professonnels.

Revenons a la genese de ce systeme. A I’ origine, ce systeme repose sur une méthode d évaluation
des compétences provenant des Etats-Unis et basée sur la spécification d’ un ensemble d' objectifs a

® On retrouve d une certaine fagon ce type de distinction dans le modéle de Katz et Ziderman (1990) dans lequel sont retenues
deux composantes de la valeur de I'investissement en formation générale : lavaleur nette actuelle de laformation générale par
rapport aun type d'emploi précis et lavaleur d'option, c'est adire la capacité de lafirme a mobiliser e travailleur sur d'autres
taches en cas de changements exogenes : nouvelles technologies, absence de certains travailleurs, autant d'éléments qui ont trait
alapolyvalence et alaflexihilité interne. L'information sur cette deuxiéme composante est encore plus difficile a obtenir pour
les firmes extérieures.
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ateindre. Elle &ait définie initidement comme une méhode d' évaduation des performances (Walf,
1994). L’ hypothese centrale de cette méthode est que les objectifs peuvent étre clairement définis de
fagon a ce que les évaluateurs, les évalués et les tierces personnes aient une bonne compréhension
de ce qui est évaué. Elle suppose donc une explicitation des criteres de performances faisant I’ objet
d un accord généra, explicitation qui permettrait de smplifier I’ opération de jugement.

Or, Wolf (1994) abien montré les limites d’ une telle hypothese en soulignant les difficultés inhérentes
a ce type de jugement, les évaluateurs se reposant sur leur capacité d expertise afin de prendre en
compte la variabilité des contextes servant de cadre a la compétence testée. 1ls procedent a partir
d un modele complexe, intériorise et synthétique, e non a partir d’ un smple jeu de descripteurs tiré
d’ une s&rie d'indicateurs de performance.

A partir d'une breve histoire des NVQs, Wolf (1994) montre qu’ en fait la recherche d’ explicitation
et de clarté a engendré une méthodol ogie toujours plus compliquée. Il afalu d’ abord créer la notion
de “ spécification du champ ” qui permet de décrire les limites dans lesquelles la performance doit
étre exécutée pour déclarer la personne compétente. Puis les problémes d' interprétation inhérents a
ce genre de mesure ont conduit a stipuler les connaissances et la compréhension de base. En effet les
organismes chargés de la vaidation (* Awarding Bodies ") se sont dotés de méthodes qui visent a
vérifier la possesson des aptitudes sous-jacentes a |’ exécution des téches et pas seulement a la
bonne exécution de la tache ele-méme. Par dlleurs, le systéme s et enrichi par I'introduction de
compétences clefs renvoyant a des gptitudes générales (aptitude & communiquer, a gérer les aéas, a
Sadapter...) ou a des capacités de gestion. Enfin, des prescriptions pour |'évaludaion ont éé
rgoutées afin que les conditions de I'évauation soient plus transparentes. Aind, la déivrance &t
I’homologation de certificats au niveau national conduisent & une objectivation sans fin des
procédures qui N’ est pas forcément synonyme de fiabilité,

S ces gouts témoignent de la volonté de S assurer que la compétence peut ére déployée dans des
contextes trés différents ou dans des Stuations professionneles voisines, ils peuvent rendre cette
procédure particulierement colteuse pour certains employeurs. Nous avons dga évoqué dans le
paragraphe précédent les problemes dexterndités lies a la cetification de compétences
transférables et donc a la prise en charge par I’'employeur d'une formation générae. L’ objectif de
mobilité du syseme des NV Qs rentre en tenson avec la conditution d actifs humains spécifiques a
Ientreprise ou méme a un métier. Cette tension peut ére réduite pour certaines entreprises qui

cherchent a organiser la mobilité externe de leurs sdaiés dans le cadre d opérations de
restructuration afin de réduire les coltts de replacement ou de reconversion. Il peut également s agir

d une recherche de mohbilité interne au sein d’ entreprises qui possedent plusieurs établissements ou
qui développent des activités diversfiées. Dans cette perspective, la démarche d évduation des
compétences sous-jacente aux NV Qs s'inscrit plus naturellement dans les politiques de gestion des
ressources humaines des entreprises qui ont développé leurs propres référentiels de compétences
dans le cadre d’ un marché interne du travail.

A contrario, les co(ts de mesure propres a ce mode d’ évauation des compétences professionnelles
seront d'autant plus importants pour les entreprises qui n"ont pas mis en place de telles procédures,
non pas qu eles vedillent & tout prix limiter la mohbilité de leur main-d’ caivre mais parce que
I’évaduation des compétences passe par des jugements plus synthétiques basés sur des
connai ssances tacites dont I’ explicitation serait trop colteuse. L’ évauation des compétences est plus
tournée vers la considération de savoirs professionnels pratiques que sur I’ gppréciation de potentiels
définis en toute générdité.
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Il ne nous appartient pas de trancher ici sur les différentes conceptions de la compétence, mais de
mettre I’accent sur le fait que ce dispostif public de normdisation des compétences se heurte a la
plurdité des formes d organisation et d’ évduation du travall en cauvre dans les entreprises. Les
amplifications opérées par les opédions de normdisation e de cetification (ou les
complexifications pour d autres acteurs) fragilisent |’ évauation, mettent en cause la Iégitimité des
certificats et donc leur capacité a congtituer un équivaent générd sur le marché du travail au-delades
stuations les plus standards.

En résumé, I’ échec relatif des NV Qs ne peut pas ére smplement imputé & des mécanismes de prix,
d'incitation pour les différentes parties, mais doit auss étre recherché dans les opérations de
normaisation e de cetification des compétences qui posent sans doute des problémes de
coordination plus cruciaux inhérents a la définition de catégories communes. En particulier,
I’évolution du systeme vers I'évaduation de potentiels plutdt que vers la vdidation d expériences
acquises pose un probleme de définition des compétences déconnectées d’ un collectif professionne
partageant des connaissances et des régles d'interprétation communes, a I'instar des systemes de
métier traditionne™®. Ce probléme est accru lorsque la normalisation des NV Qs S effectue dans des
domaines d' activité définis de fagon trés large.

Laréforme du systeme : le recours a la subvention et I’extension a la formation
initiale

Les problémes d’ externdités et d’' évaluation des compétences permettent de comprendre le faible
développement du systéme des NV Qs et son usage limité aux plus bas niveaux (voir tableau). Face
a cet échec rdatif, les pouvoirs publics britanniques vont réformer le systéme durant I’ année 1992 et
le réorienter. Il en a résulté un accroissement substantiel du nombre de certificats ddivrés (voir
tableau). Cette réorientation et égaement impulsée par le revirement de la politique publique en
faveur des jeunes afin d'amédiorer leur entrée dans la vie active. En effet, les différents sysemes
d' ade a I’emploi des jeunes mis en place au début des années 80 et basés sur | abaissement des
colts de leur travail ont eu des effets nets tres modestes (Lindley, 1996). Cela a dissuadé les
pouvairs publics d'dler plus loin et les aincité a privilégier la voie du réaménagement du systéme
d enseignement et de formation. Au cours du début des années 90, de nouveaux programmes de
formation des jeunes ont é&é mis en place (“ Youth training ”) et, en particulier, un systéme de crédits
de formation qui va ére directement lié a I’ obtention de NVQs (* Youth Credits”)™. S un tel
dispositif public permet de résoudre en partie les problémes d’ externdités, il tend a transformer le
chdmage des jeunes en un probléme d’ enseignement et de formation, €' est a dire d' investissement en
capita humain et o andioration de la qualité de I’ enseignement et de la formation'?.

10 seyle I existence d’ une expertise commune permet d’ arréter la spirale sans fin des spécifications et, ceci, d’ autant plus qu'il
s agit d’un savoair intuitif (Dreyfus et Dreyfus, 1986).

11| e systéme mis en place en 1995 aI’intention des jeunes qui ne font pas d’ études ni n’ exercent d’ emploi, accorde aux jeunes
un crédit, apres définition d’ un plan d' action individuel, a employer pour une formation auprés d’ une entreprise ou d’ un
établissement agréé avec placement garanti pour deux ans. La formation débouche sur I’ obtention d’un NV Q de niveau 2 ou de
niveau supérieur. Pour dével opper les actions de formation débouchant sur e niveau 3 au moins des NV Q, différentes
formules d' apprenti ssage ont été mises en cauvre dans le cadre du programme “ Apprentissage moderne” (pour les 16-17 ans
etles 18-19 ans).

12 Tous | es sortants du systéme scolaire possédent un Livret national des réalisations qui précise les résultats scolaires et des
informations personnelles, qualifications, les crédits en vue des qualifications, les résultats dans les compétences de base et un
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historique de leur parcours d’emploi. Ce“ portefeuille de compétences ” (recommandé par la Communauté européenne) est de
plus en plus utilisé dans les écoles comme un instrument pour planifier les choix éducatifs et la carriere (Coraldyn, 1996).
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Tableau : Nombre de certificats NV Qs délivr és depuis 1989

Année Juin 89 Sept. 92 Sept. 94 Sept. 96 Sept.98 Sept. 99
Effectif cumulé 2474 288 440 713 481 1333435 2223186 2651478
Répartition par % % % % %
niveau
Niveau 1
Niveau 2 93926 | 32,6 | 196496 | 27,5 309 166 23,2 456 373 20,5 516 255 19,5
Niveau 3 154206 | 53,5 | 415501 | 58,2 793 331 59,5 | 1323413 | 59,5 | 1576426 | 59,5
Niveau 4 25041 8,7 66 391 9,3 178 867 13,4 369 499 16,6 470 570 17,8
Niveau 5 15149 53 33772 47 48 790 3,7 68 365 31 81833 31
118 0,0 1321 0,2 3281 0,2 5536 0,2 6 394 0,2

Source: NCVQs

Subventionner I'apprentissage

Une bonne illugration de la réorientation du systéme peut ére donnée par le programme de
I” apprentissage moderne débouchant sur des NV Qs de niveau 3. L’ étude de Gospel (1998), a partir
de I’examen de trois secteurs (congtruction mécanique, béatiment et informatique), fournit des pistes
d analyse tres intéressantes pour notre propos. Ce programme est présenté comme un de
relance de I’ gpprentissage traditionnd, suite a I’échec du programme “ Youth Training ” qui Sest
traduit par de faibles niveaux de formation pour les jeunes les plus défavorisés sur le marché du
travall.

bY

Contrairement & I’apprentissage traditionndl, les colts d apprentissage sont partagés entre
I'entreprise, I'apprenti et I'Etat. Ce dernier veut donc réduire le probléme des externdités en
accordant des subventions destinées a la formation des ouvriers qualifiés et des techniciens. On peut
sans doute attribuer la forte croissance des certificats déivrés de niveau 3 a ce mécanisme de
subvention mis en place a partir de 1995 (Voir tableau). Ce mode de financement public génere
néanmoins d autres problémes. Au-dela des effets d' aubaine traditionnels, les entreprises formatrices
peuvent ére tentées d' accorder la certification a des candidats n’ayant pas le niveau a partir du
moment ou la subvention de I'Etat dépend du nombre d apprentis formés. Comme le montre
Gospd, la quaité des NVQs peut varier au sein d'un méme secteur d' activité, en particulier en ce
qui concerne les“ compétences clefs ™.

Par ailleurs, ce programme couvre un large éventail de professions ce qui va étre problématique pour
celles qui n"ont pas d’ expérience en matiere d’ apprentissage, a l’ingtar du secteur de I’ informatique.
En effet, le facteur clef de réussite de ce programme va résider dans la tradition de chaque secteur
d activité en matiére d’ gpprentissage et de I’ existence de ressources de coordination interentreprises,
et entre ces derniéres et les ingtituts de formation. Ces conditions ont éé réunies dans la congtruction
mécanique™ mais pas complétement dans le batiment. Le déficit de coordination dans ce type de
secteur et d'autant plus important que les entreprises ont tendance a s appuyer sur le marché

1% Gospel (1998) donne I’ exemple de PME de ce secteur qui dans le cadre d’ un programme collectif se sont inscrites aun
centre de formation local chargé d' assurer la phase d’ enseignement de base et de coordonner la formation complémentaire dans
lelycéelocal.
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externe pour embauicher et licencier ou afaire appe a des sous-traitants. Il en résulte que le nombre
d entreprises possédant des ressources internes pour organiser et évauer la formation reste
insuffisant.

S les problemes de coordingtion ingitutionnelle sont importants, il N'en reste pas moins que la
réusste du programme dépend de I'intégration de I’ gpprentissage par les employeurs dans leurs
sratégies générales des ressources humaines. C'est le plus souvent le fait de grandes entreprises
disposant des capacités internes nécessaires pour dispenser une formation e soutenir le
développement des jeunes. La définition de référentidl de compétences s inscrit dans leur politique
de formétion & de cariere e dle est articulée avec leur grille de qudification professonndle. La
certification des acquis professonnds permet d accroitre la quaification au sein de I’ entreprise mais
sans garantie de reconnaissance par d autres entreprises. On retrouve la tenson entre I'intérét
spécifique de |’ entreprise et I'intérét générd.

La recherche d’équivalence entre les filieres d’enseignement et de formation

Lors de la réforme de ce systeme en 1992, le NCVQ va le compléter en introduisant les GNVQs
(“ Genera Nationd Vocationd Qudifications ”). || s agit d encourager la formation professonndle
dans le cadre d'un cursus secondaire, traditionnellement réservé aux éudes génédes, et de
regrouper et réorganiser les titres existants pour sanctionner la formation professonnelle. L’idée est
dintroduire une équivaence horizontde entre les GNVQs, les NVQs e les diplomes de
I’enseignement générd, afin d'assurer le principe de la parité d'estime des différentes voies de
“ qudification”.

Cette forme d attestation générde de qudification professonnele a pour objectif de réduire la
multitude des formes de cetifications professonnelles en oaivre dans I’ enseignement secondaire
britannique™, multitude qui est & la source d’ un manque de clarté pour les employeurs des signaux
émis par les sortants du systeme scolaire (Bishop, 1993). La recherche d équivaence horizontae
entre différentes formes de certification a égdement pour objectif de mettre en concurrence tous les
acteurs de laformation, objectif qui et arelier avec la privatisation de laformation professionnelle et
gue nous traiterons dans la partie suivante.

Retenonsici que cette recherche d’ équivalence conduit a une trangposition du systeme des NVQs a
la formation initide. Or, les concepts de compétence utilisés pour I'é@aboration des NVQs sont a
priori peu adaptés dans le cadre de la formation initide (Coraddyn, 1996). A I'origing la
reconnaissance des compétences a éé principadement explorée pour la formation continue des
adultes dans le cadre de la gestion des carriéres et de la mobilité (Coraldyn, 1996). Cela exigeait des
moddes différents de cdui de la formation initide : d'autres criteres d’'acces, d autres formes
d organisation, d autres gpproches de la certification afin d'identifier et de reconnaitre collectivement
des compétences transférables d' une situaion a une autre. Dans cette configuration, la compétence

4 Pour Rainbird et Tanguy (1995), la défiance des employeurs britanniques par rapport a de laformation
professionnelle dispensée al’ école tient ala sur-val orisation des savoirs académiques et a1’ idée que |’ acquisition
des compétences professionnelles se fait sur le tas. Laformation professionnelle al’ école est principalement
réservée aux éléves en difficulté depuislerecul del’ apprentissage traditionnel qui permettait d’ accéder a des
postes d’ ouvriers qualifiés (cf. infra).

15 Ce systéme tend & constituer un équivalent aux titres professionnels intermédiaires du systéme éducatif francais (Ryan,
1995).
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et le résultat d' un apprentissage long qui commence al’ école et se poursuit lors de I'insertion et du
cheminement professonnd.

Cette approche de la compétence basée sur la certification des acquis professonnels souléve des
difficultés particuliéres pour son agpplication a la formation initide des jeunes (Woalf, 1994). En
paticulier’®, dle remet en question les mécanismes de socidisation des jeunes, de la congtitution
progressive de leur identité professonnelle. Mais cette transposition éait a prévoir a partir du
moment ou, comme on I’a vu précédemment, le systeme des NVQs contenait en germe dans les
opérations de normalisation et de certification la référence a des aptitudes généraes transcendants
des contextes professonnels precis.

En résumé, la réforme du systéme des NV Qs a des effets mitigés. S I'introduction de subvention
publique associée a I’ obtention de NVQs permet de limiter les problemes d externdités, le peut
conduire a des comportements opportunistes de la part des entreprises : effet d’ aubaine, certification
trop specifique... . Ce dernier type de détournement du dispostif réduit I’ espace de circulation des
certificats qui a dga du md a se déployer du fait de la lourdeur de la procédure de certification. A
contrario, I'exemple du programme portant sur |’ apprentissage donne une bonne illugtration de la
facon dont le déficit de coordination peut se résorber lorsgu'il existe des liens inditutionnels forts
entre |es acteurs de la formation au sein d’ un méme domaine professionnel.

S la recherche d' équivaence entre les différentes procédures de certification introduit une certaine
unification du systéme d' éducation et de formation, elle donne une grande extension a un systéme de
certification des compétences initidement congu pour la formation continue des adultes avec le risque
gue ce systéme soit ma adgpté a la formation initide des jeunes e limite les processus de
socidisation professonnelle. Mais comme nous alons le voir cette recherche d’ équivaence est liée a
lamise en concurrence des acteurs de laformation.

Les NVQs comme systéme d’incitations de la formation professionnelle

La réorientation du systéme des NVQs sinscrit dans le cadre de réforme de I'éducetion et de
formation professonnelle’” avec la création en 1989 des TECs (* Training Entreprise Coundils ™).
Ces derniers se subgtituent aux anciens Comités indudtriels de formation (ITB), a caractére Satutaire
et tripartite, qui avaient progressivement disparu au cours des années 80. Les 88 TECs d' Angleterre
et du Pays de Galles sont dirigés par des représentants des entreprises locales ce qui témoigne de
I abandon de la dimension tripartite du systéeme. |ls peuvent ére rapprochés, de par leur fonction de
coordination des actions de formation, des chambres consulaires alemandes',

L’intéré pour notre andyse et qu'ils ont pour principae fonction de gérer les programmes publics
de formation axés sur I’ entreprise pour les jeunes et pour les chémeurs (respectivement “Y outh

18 Mais aussi des problémes pédagogiques comme |a définition de ce qu’ est une connaissance de base.

17 Cette réforme va entrainer la privatisation des programmes de formation professionnelle publics. En ce qui concerne
I’ enseignement général, le dével oppement du secteur privé est encouragé ainsi que |’ @argissement des sources de revenus pour
les établissements publics scolaires et universitaires.

18 Nous nous appuyons principalement ici sur les travaux de West, Pennell et Edge (1998). Ces auteurs rappellent |e contexte
delaréforme, faisant des TECs des organismes privés a but non lucratif et dont la principale fonction est d' assurer un service
public, et les modeles étrangers qui ont servi de source d'inspiration : les* Private Industry Councils " aux Etats-Unis et les
chambres de commerce allemandes.
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Traning”) et “ Employment Training ") et que I’ évaluation de ces programmes repose fortement sur
les normes de formation définies par le systéme des NVQs.

La gouvernance du systéme de gedtion des programmes nationaux se fait a deux niveaux
d engagement contractuel : I'une entre I'Etat et les TECs, I'autre entre ces derniers et les
“ entreprises " de formation. La composition de chaque TEC et spécifiée dans le contrat annuel
conclu avec le gouvernement de la région, and que les sarvices a assurer pour lesquels il est
remunéré. Les TECs rentrent en concurrence pour obtenir les crédits d' Etat destinés aux
programmes de formation'®. Chaque TEC peut aussi passer des contrats avec d' autres organisations
pour des services spécifiques. |l déegue par contrat les activités de formation a différents
organismes : les éablissements d' enseignement pogt-obligatoire, ingtituts ou organismes de formation
privés, employeurs. Les prestataires de formation et les employeurs entrent ainsg en concurrence
pour former les détenteurs de “ Y outh Credits”.

Parmi les difficultés de fonctionnement d'un td systéme, nous dlons mettre " accent sur le mode de
financement des TECs &, en particulier, le financement en fonction du “ rendement ” dans le cadre
d' une concurrence entre tous les acteurs de la formatior?®.

La principde difficulté de mise en place d'une telle sructure d'dlocation des ressources publiques
tient au caractére incomplet des contrats du fait des problemes de spécification de la quaité des
prestations en matiere d enseignement et de formation professionnelle. Cette incertitude sur la quaité
de la prestation est sans doute plus forte que dans d' autres secteurs d’ activité et elle est peut étre a
I'origine de colts de transaction deves entre I'Etat et les TECs et entre ces derniers et les
organismes de formation (publics & privés). Dans cette configuration, la standardisation des
performances des predtataires de service permet de réduire I'incompléude contractuelle et de
bénéficier des avantages du recours au “ marché ” (versus dlocation des ressources suivant des
regles adminigtratives) tout en sauvegardant I'intéré& commun. C'est |e pari fait par le gouvernement
britannique lors de la réforme des NV Qs de 1992 qui sont considérées aors comme les garants
d’ une bonne dlocation des ressources publiques du fait de leur caractere incitatif.

Or nous venons de voir que les standards ingtaurés par le systéme des NVQs sont largement
imparfaits. D’une part, ils ne bénéficient pas d’ une grande reconnai ssance aupres des employeurs du
fat de la fablesse de I'évduation effectuée. Cette faiblesse peut ére liée a des comportements
opportunistes mais auss a un probleme de définition d une norme commune. Les procédures
d accréditation effectuées par les“ Awarding Bodies ” assurent seulement des niveaux minimums de
performance. D’autre part, le systéme des NVQs ne s est pas développé dans tous les secteurs
d activité®. Ces deux facteurs accroissent la charge de contrdle de qualité des TECs et augmentent
le colit de recours aLix mecanismes de marché.

Une autre source de difficulté de fonctionnement des TECs provient de leur obligation a veiller a
I’ égdlité des chances des publics d' accéder ala formation. Cette obligation contractuelle de service

19 Notons que les TECs ont le monopole des contrats passés avec I’ Etat et sont de ce fait relativement imperméables ala
concurrence en vigueur dans le secteur privé.

2 gur les autre difficultés de fonctionnement des TECs, et en particulier les problémes d’ organisation spatiale, voir les travaux
de West, Pennell et Edge (1998).

2L D’ gprés Coraldyn (1996) le systéme recouvre 80% des domaines professionnels.
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public va rentrer en tenson avec leur mode de financement qui dépend de la rédisation d’ objectifs
quantifiables de performance®.

En ce qui concerne les jeunes, les ressources alouées au TEC sont fonction du nombre de jeunes
entrant en formation, de la participation des ceux-ci aux actions de formation et des réaultats
obtenus. Ce financement lié au rendement a diminué au cours de la période récente au profit des
deux autres et, en particulier, pour les jeunes entrant et présentant des handicaps, afin de réduire les
risques d’ écrémage.

En ce qui concerne les chbmeurs, les aides visent a rendre les adultes plus “ employables”,
notamment en leur proposant une formation préprofessionnelle, mais auss, a encourager et aider les
employeurs a recruter et former des chOmeurs. Les criteres d'alocation des ressources sont
identiques a ceux utilises pour la formation des jeunes, a la différence prés qu'une partie des
ressources et alouée suivant la progression des chdmeurs dans la formation préprofessonnelle, car
il ext difficile pour ce groupe de personnes de parvenir rapidement a un résultat. Cette évauation
Suivant la progression a été ingtituée gpres coup pour réduire les risques d exclusion.

Ces revirements témoignent bien de la difficulté a mettre en place un systeme de financement suivant
les réaultats car il conduit inévitablement a une sdlection au détriment des publics les plus défavorisés,
et, en particulier, lorsqu'il Sagit d’ acteurs privés qui sont moins contraints par |’ obligation d' égdité
d accés alaformation. Du point de vue du bien-étre socid, ce risque peut largement contreba ancer
les résultats positifs obtenus pour les personnes entrantes, du fait des incitations des prestataires de
services & ce que les personnes en formation réussissent?,

Au-ddla de la question des co(its de production inhérents a la prestation de service de formation, le
recours a des prestataires privés et souvent justifié par leur plus grande propension al’innovation en
matiére pédagogique®*. C'est un point sans doute positif de cette réforme d inspiration libérale qui
vise ala condtitution d' un quasi-marché de la formation rompant avec un mécanisme d' dlocation des
ressources en fonction de regles adminigtratives. Mais les mécanismes concurrentiels sont difficiles a
mettre en place sur des “ marchés ” caractérisés par la rareté des agents et les limitations des choix
par des facteurs externes (colts de transport...). IIs engendrent de nombreux dysfonctionnements et
sont facteurs d'inégdités. Un auteur comme Ryan (1995) montre que ces dernieres se sont
aggravées plus rapidement au Royaume-Uni que dans n'importe que autre pays indudtridisé. En
matiere de formation professonndle, il Ny a pas dobjectifs nationaux spécifiques pour les
défavorisés.

Les développements précédents témoignent bien des différentes inflexions du systéme des NVQs,
systéme initidement concu par les pouvoirs publics britanniques pour encourager la mobilité en
permettant de certifier les compétences acquises par les sdlariés au cours de leurs expériences de
travail ou lors de cursus de formation.

22 g ces niveaux de performance sont atteints, une flexibilité est accordée au TEC dans|’emploi de son budget.

2 Cetype d arbitrage entre risque d exclusion et incitation & la performance est au coaur de la décision de délégation ou non
d'un service public au secteur privé et se pose avec une acuité particuliére en ce qui concerne les questions d’ éducation et de
formation du fait des problemes de spécification de la qualité de la prestation. En partant d’ une approche en terme de contrats
incomplets appliquée ala question de la privatisation des prisons, Hart, Shleifer et Vishny (1997) montrent en donnant une
grande extension aleur modéle qu'il n'y a pas de décision optimale en matiére d’ éducation.

2 Hart et ali. (1997) souligne que I’innovation est plus difficile &implémenter dans un cadre administratif car I’innovateur ne
récupére pas forcément le surplus engendré par son activité inventive.
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Lamise en place difficile de ce systéme peut étre attribuée aux entreprises qui renonceraient a doter
leurs sdariés de compétences transférables ou sSnon a les certifier de maniere a les rendre plus
visbles pour les entreprises extérieures. La réorientation du systeme en Sappuyant sur des
subventions accordées a la formation des jeunes et des chdmeurs visait a réduire les problemes
d externdités mais auss a mieux contrfler I'dlocation de ressources publiques destinées a la
formation en mettant en concurrence les différents acteurs de la formatior?™.

Nous avons montré que non seulement ce type de réorientation pouvait engendrer des effets
d aubaine, mais auss, que la mise en équivadence de toutes les filiéres de formation, en activant la
concurrence entre les acteurs de la formation (y compris les entreprises), peut accroitre les risques
d excluson des publics les plus défavorisés. Mais ces risques d’ exclusion ne sont pas seulement liés
aux risques d' écrémage du fait de I’ existence d' un systeme de financement en fonction des résultats.
I faut remonter alalogique méme du dispositif et &la conception des compétences qui le sous-tend.
En privilégiant I’évaudion de potentiels, une telle logique tend a décontextudiser les opérations
d évauation des compétences, a valoriser les aptitudes les plus générdes, les individus portant ains
en eux leurs compétences (Eymard-Duvernay et Marchal, 1997). Cette logique est renforcée par la
mise en place des politiques publiques qui considéerent les jeunes et les chdmeurs comme des sUjets
individuels contractant avec les“ producteurs” de formation pour améiorer leur “ cgpitd humain”.

Lathése que nous défendons est que cette logique éait déja en germe dans la conception initide du
systéme des NVQs qui visait a développer la formation professonnelle et la mobilité des sdariés
sans recourir au subgtrat de liens ingtitutionnels entre les différents acteurs de la formation. Or comme
I"illugtre la réussite relative du systéme dans le cadre du programme d apprentissage moderne, ces
liens inditutionnels permettent de mettre en place des parcours de formation cloturés par des
épreuves de qudlification et donc de stabiliser les anticipations des individus, sinon leur fournir un lieu
d'ancrage de leur identité professonnele. Le pari initid de définir des normes de formation
indépendamment du programme ou du mode d apprentissage, contribue a instaurer un mode de
qualification détaché du contexte professonnd au profit d’ une gpproche purement substantielle des
compétences. Dans ce cadre, il ne peut que se développer une course permanente a la formation
dont les plus défavorisés sont exclus dés le départ.

LA LOGIQUE DES COMPETENCES : UNE NOUVELLE FACON DE
QUALIFIER LES TRAVAILLEURS ?

En guise de conclusion et pour bien comprendre |a portée de I’ expérience britannique en matiere de
certification des compétences professonnelles, on peut la rgpporter & I’ expérience francaise. Au-
dela des différences’, nous alons montrer qu'il existe certains traits communs aux deux expériences
renvoyant a des convergences en matiére de politique publique et de forme d organisation et
d évaluation du travail des entreprises.

% Les NV Qs ont été adoptées avec plus de force dans le secteur du placement et de la formation post-scolaire que dans les
entreprises et, ceci, malgré le fait que les compétences soient définies en fonction de critéres liés au poste de travail plutét
qu’ en termes de connaissances (Rainbird, 1995).

26 pour une comparaison plus compléte des institutions de formation et de certification des compétences dans les deux pays,
voir Bessy (1999).
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Comparaison avec les CQP francais

D’ une fagon générae, la France se digtingue de la Grande-Bretagne par la plus grande importance
accordée a |’ enseignement et la formation professionnels (Buechtemann et Verdier, 1998). Il n'en
reste pas moins que, face a I’ accroissement du chdmage et, en particulier, du chdmage des jeunes,
ces deux pays vont mettre en place des dispositifs de politique publique visant a améliorer I'insertion
des personnes en difficulté sur le marché du travail par la voie de la formation professonndle et par
la mise en place de nouveaux modes de certification des qudités professonnelles. En France,
comme en Grande-Bretagne, le développement de I'dternance sous différentes formes
(apprentissage, contrats de qualification, contrat d’ adaptation...) entraine des modifications dans la
formation des jeunes et leurs modes d'accés a I’'emploi et contribue a assouplir la frontiére entre
formation initidle et formation continue.

Néanmoins, un trait qui distingue les deux pays est la prise en compte plus systématique en France
des diplémes professionnels dans les grilles de dassfication professionnelle issues de la négociation
collective de branche?’, et donc dans les politiques o embauiche et de promotion, & I’ exception des
“ qudifications ” les plus devées. Au cours de la derniere décennie, I'émergence de nouveaux
dispositifs légaux®® et conventionnels™ va participer & une meilleure reconnaissance des voies de
cetification dternaives au dipléme, remettant aind en cause le fort attachement en France aux
diplémes dédlivrés par L’ Education Nationae (Merle, 1997). Cette reconnaissance est d’ autant plus
importante que ces digpogtifs accroissent les liens indtitutionnels entre les différents acteurs du
marché du travall. S, face au chdmage des jeunes, I Etat francais a plutét défendu I’idée de voies
différenciées d'acces aux dipldmes (ddlivrés par I'Education Nationde ou d autres ingtances
publiques), les “ partenaires sociaux ” ont plutét mis I’accent sur I'ingtauration de nouvealx modes
de certification controlés par les instances professonndles (Jobert et Tdlard, 1997). Findement
c'est la seconde option qui |I'a emporté avec la créetion des CQP d' abord dans la méallurgie puis
dans les services automobiles, mais sans faire diparaitre la premiere option.

27 |estravaux de Jobert et Tallard (1995, 1997) montrent que si laréférence aux diplémes professionnels est trés présente
dansles grilles de classification, leur role est trés divers suivant les branches dans |a structuration des hiérarchies
professionnelles, les garanties qu'ils conféerent aleurs détenteurs et leur articulation avec laformation continue.

2 Laloi de 1992 instaurant des procédures de reconnai ssance des acquis professionnels s'inscrit ala suite d’ une série de
dispositifs rompant avec le processus traditionnel d’ acquisition du dipléme (modularisation, unités capitalisables, contréle
continu,...) et visant a valider les expériences professionnelles, les connaissances et |es aptitudes acquises hors de tout
systeme de formation (loi de 1985). Ce nouveau dispositif permet d’ obtenir des dispenses d' épreuves d’ examens, a partir du
moment ou |’ on peut justifier de cing ans d' ancienneté professionnelle, et val orise les stages effectués en entreprise (Coraldyn,
1996). Cetteloi est arapprocher de laloi de décembre 1991 sur le congé pour bilan de compétences (notamment dans le cadre
de restructuration des entreprises) dont I’ objectif est de favoriser la mobilité interne et externe des salariés. Ces deux
dispositifs |égaux font référence a un modele d’ évaluation des qualités qui repose sur la constitution d’ un portefeuille de
compétences transférables permettant d’ accroitre son pouvoir de négociation individuel sur le marché du travail. Ce modéele a
largement inspiré larefonte du ROME et notamment la définition des“ aires de mobilité”.

2 |es Commissions Paritaires pour I’ Emploi, dont le rdle avait éé défini par I’ accord national interprofessionnel du 10 février
1969 sur la sécurité de I’ emploi et I'avenant du 21 novembre 1974, voient leur role renforcé en matiére d’ emploi, de formation
et d'insertion professionnelle des jeunes. Elles vont étre largement associées ala création des contrats de qualification et au
dével oppement des CQP (définition et reconnaissance dans | es hiérarchies professionnelles). L' accord interprofessionnel de
1991 vaélargir les missions de CPNE en leur donnant un réle pivot dans la définition des politiques de formation continue et
de qudlification : congé individuel de formation, congé pour bilan de compétences, plan de formation, mesures en faveur des
jeunes...
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Cette évolution peut ére rapprochée de I’ expérience britannique a deux différences prés. D’une
part, en ce qui concerne les CQPs, il S agit d une négociaion impliquant les syndicats de salariés et
pas seulement les ingtances patronaes. La négociation se fait au niveau de la branche et en rdation
avec les autres dimensions de larelation sdaride. D’ autre part, les problemes d’ externdités inhérents
a la certification des compétences sont réduits du fait de I’ existence en France de mécanismes de
mutualisation des dépenses de formation continue.

Potentiel versus savoir pratique professionnel

Au-dela de ces différences, les secteurs dans lesquels la référence au systéme des CQPs est la plus
importante sont ceux qui, comme dans le cas britannique, participent au programme public de
renouvellement des formules d gpprentissage base sur une logique de métier et de liens forts entre
organismes de formation et entreprises. Par ailleurs, I éude des congtructions des CQPs dans ces
secteurs montre que I'on retrouve la méme tenson entre différents modes de définition et
d' évaluation des compétences®.

Les opéraions de certification sappuyant sur I'évdudion de savoirs professonnds pratiques
conduisent a multiplier les certificats définis de facon trés décentralisée et a réduire leur domaine de
vdidité. Laréférence méme ala“ dimension professonnelle pratique ” suppose qu'il préexiste une
communauté professonnelle partageant des régles d'interpréation communes des criteres de
performances suivant des contextes différents. Le jugement est plus synthétique et peut comprendre
égdement I'évaluation de cepacités dadeptation. A contrario, lorsque les opérations de
normalisation et de certification s effectuent de fagon centralisée cela conduit a mettre I accent sur
I’évduation de potentidls et d gptitudes générales a partir d’'une approche andytique des
compétences. Le nombre de cetificats est plus réduit mais leur domaine de vdidité est a priori
beaucoup plus large car plus axé sur la transférabilité des compétences. Ce qui correspondrait plus a
la logique en cauvre dans le systéme des NVQs, systéme qui S gppuie sur un nombre plus limité
“ d'aires de compétences” au sain desquelles les normes sont définies de fagon centralisée.

Par ailleurs, dans cette seconde configuration, ce travail de normalisation des compétences peut ére
rapprocheé des politiques de normalisation des produits. Nous avons souligné dans la présentation du
systéme des NV Qs que les organismes chargés de |’ accréditation des organismes de formation (y
compris les entreprises) opéraient suivant une technique proche des procédures d assurance quaité.

%0 L’ étude de Charraud, Personnaz et Veneau (1999) en donne une bonne illustration & partir de la comparaison de la
construction des CQP dans différentes branches. L’ histoire des branches de la plasturgie et de lamétallurgie, et en particulier
leurs modes d’ organisation de la représentation et d’' implication dans laformation initiale et continue, conduit a des processus
de construction différents. Dans la plasturgie, le processus de construction du dispositif, ainsi que sa mise en cauvre, est
largement centralisé. L’ organisme qui gere les fonds mutualisés pour la formation continue des salariés de la branche joue un
role pivot du fait de ces liens privilégiés avec |es entreprises et |es organismes de formation. 11 prend en charge la totalité du
processus allant de I’ étude d’ opportunité du CQP ala délivrance des certificats aux salariés, en passant par la définition des

“ référents de qualification des CQP ™. Les criteres d’ accés ala formation et les méthodes d’ éval uation des acquis
professionnels se rapprochent des critéeres et des méthodes en cours dans le systéme de formation initiale.

Danslamétallurgie, ce sont les entreprises qui assurent pratiquement la totalité du processus avec |’ aide des chambres
régionales. Cette procédure décentralisée débouche sur une grande variété de CQPs, variété qui témoigne de la volonté des
entreprises d' adapter les formations a leurs besoins spécifiques et de valoriser la“ dimension professionnelle pratique” lors
des épreuves d' évaluation. S opposant en celaaux analysesde I’ EN et des instances central es de la branche sur I’ évolution des
technologies, I’ écriture des référentiel s reste peu marquée par des catégories comme cellesde “ décloisonnement ”,

“ d'abstraction” oude* transversabilité” au profit dela“ dimension professionnelle” de chaque activité.
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L’ exemple du secteur francais de la plasturgie montre que la forte proportion de PME en position de
sous-traitance conduirait a orienter la formation vers les salariés en activité afin que ces entreprises
puissent mieux faire face & des exigences accrues en matiére de normalisation des produits™. La
certification des compétences sinscrit adors dans les procédures d assurance quaité définies au
niveau nationd ou méme internationa, qui ont pour but de réduire I’ incertitude sur la qudité des
produits des fournisseurs en évduant des potentiels de “ qudité ”. L’ensemble des ressources
utilisées dans le processus de production fait I’ objet d'un contrble systématique en référence a des
normes (ISO) éablies en toute générdité. Ces dispositifs de normaisation, qui visent a rendre
vigbles a distance les compétences (des entreprises et des sdariés), participent d’ une économie de
I'information diffusée a trés grande échelle dans le cadre de marchés dargis et redéfinissent les
rapports entres les acteurs (Thévenot, 1997). Mais la logique en oawvre dans les procédures
d assurance quaité ne cherche pas a garantir le maintien d’'une quaité dga acquise, ce que peut
laisser sous-entendre la notion de normaisation qui devient dors synonyme de définition standard
des caractéristiques des produits. En mettant I’ accent sur I’ évauation de potentiels, elle recherche
I'amdioration congante de la qudité par une plus grande implication, un plus grand engagement du
fournisseur dans la relation avec son client, relation qui au cours du temps peut devenir de plus en
plus spécifique. Les exigences techniques a satifaire et les responsabilités a assumer deviennent de
plus en plus hors de portée des entrants sur le marché, ce qui modifie les rapports de concurrence.

La logique de normalisation en cauvre dans les rgpports de sous-traitance conditionne dans les
mémes termes la gestion de la relation de travail. L’injonction d’engagement et de responsabilité
accroit la charge de coordination du coté du sdarié, qui doit faire la preuve en permanence de
compétences permettant d’ assurer une adaptabilité fonctionnelle a la contingence des événements et
a des procédés de production qui sont de moins en moins standards (Dodier, 1995). La
formaisation des engagements de par et d' autre de la relaion de travail passe plus par I'évauation
de potentiels en référence a des objectifs de performance (et leur rémunération associée) que par
I"explicitation des téches a effectuer.

Certification des compétences et qualification

Cette logique des compétences visant I'explicitation et I'évauation de potentiels répond and a
I’ émergence de nouveaux modes d’ organisation et d’ évauation du travail. On peut aors comprendre
comment les systémes nationaux de certification des compétences, liés a des programmes publics de
financement de la formation professonnele, peuvent ére utilists par les grandes entreprises
(marchés internes) dans le cadre de leur politique de formation et de rémunération™.

Dans le cas britannique, la faiblesse de la négociation collective de branche laisse une grande marge
de mancauvre aux entreprises. L'Etude de Gospel montre que, dans le cadre des programmes
d apprentissage, la certification des acquis professonnels permet d accroitre la “ qudification” au
sain de I’ entreprise mais sans une grande garantie de reconnaissance par d autres entreprises. Dans
cette perspective, la validité nationde des certificats est largement remise en cause, and que la
tentative initide des pouvoirs publics britanniques d'ingtaurer un nouveau systéme de qudification
professionnelle en dehors de toute négociation collective.

31 Sur cette question, voir les travaux de Gorgeu et Mathieu (1995).

32 Notons que des effets d aubaine apparaissent dans |es deux pays.
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Dans le cas de la France, les éudes montrent que la congtruction du CQP aboutit a certifier la
“ qudification” d'un saarié faisant I’ objet d'un descriptif et d’ une classification dans les conventions
collectives de branche ou dans les accords d entreprise (Charreau et ai, 1999). Il y a bien donc une
volonté de redéfinir les sysemes de qudification, notamment en ingtaurant d' autres modes de
certification que le dipléme, mais pas cdle de subgtituer un nouveau systeme de qudification al’ingar
du systeme britannique des NV Qs. Aing, plus que pour le dipldme, le CQP est directement relié ala
guestion de la classification, méme s I'acces a la qudification n'est pas completement automatique.
L’exemple du secteur francais de la plasturgie, secteur dans lequel la procédure de définition et de
certification des CQPs est entierement centralisée, montre que les entreprises du secteur retrouvent
un certain pouvoir de décison au moment de |’ accés au poste du sdarié certifié correspondant a la
nouvelle qudification, ce qui peut ére interprété comme un compromis entre les ingtances centraes
de représentation et les entreprises.

Cet exemple illugtre bien le fait que la certification des compétences éablie au niveau nationd doit
composer avec les procédures d’ évauation des entreprises et leur propre systeme de qualification.
La mobilisation d’'un nombre croissant d gptitudes individuelles pour fare face a la contrainte
permanente d’ adgptabilité fonctionnelle issue des nouveaux modes d' organisation du travail rend
difficile la définition générae de référentiels de compétences. Méme au niveau de | entreprise, il faut
tout un travall de mise en forme basé sur un apprentissage collectif pour passer des capacités
individudlles a des bases communes propres a définir des référentiels servant aux opérations de
qualification (Stroobants, 1993). Les référenties de compétences sont d' autant plus fragilisés que les
compétences sont validées en “ fonction des rédités du moment ” et des exigences de performances
de I'équipe ou de I'atelier (priorité pour telle qudité, tdle fiahilité e tel gain de gestion). L’ acteur
central de cette validation est e plus souvent le supérieur hiérarchique qui dans le cadre de I’ entretien
professonnd, et en “accord " avec le sdaié, reconndit les acquis en fonction du référentiel de
compétences et des contraintes de gestion de I’ atelier. Mais le passage a la reconnaissance officielle
par la classfication passe par la prise en compte de critéres d' évauation plus traditionnds tes que
I’ancienneté, I” expérience et les usages en métiere de promotion.

Par alleurs, magré I'importance accordée a la vdidation des savoir-fare, I'acces a la
“ qudification” est encore tres dépendant du dipldme, notamment dans le cas de la France. Cela
rgoint d'une certaine fagon la tendance en ocawre dans les opérations de normaisaion et de
certification des compétences professonnelles a donner plus de poids a des aptitudes définies en
toute généraité, c'est-a-dire hors de tout collectif de travail, ou a é&aonner les compétences en
fonction de référentiels de capacités éablis sur le modde du systeme scolaire. L’ aptitude est
considérée comme une matrice génératrice des performances particuliéres, al’ingtar de la formation
scolaire qui S enchaine du générd au particulier. De méme, la référence générdisée ala polyvaence,
a |’ aptitude au changement, tend a durcir la digtinction, ingtituée par les filieres de formation, entre
connaissances genérales et techniques. Ce qui va dans le sens opposé a un des objectifs poursuivis
par les projets de réforme de la certification des compétences professonnelles visant a relativiser le
poids des diplémes acquis en formation initide.

Aingd, la logique des compétences basée sur I'explicitetion et |'évauation de potentiels peut
déboucher dans I’ entreprise sur une plus grande contextuaisation de I’ évauation des qualités des
sdariés du fat d'un apprentissage collectif qui émerge de processus de négociaion lors de la
définition de référentiels de compétences et de leur validation. En permettant de vaoriser certaines
expériences locdes, dle modifie les systemes classques de qudification plutét qu'elle ne Sy
subgtitue. En particulier, ele donne plus de poids a I’ évduation des performances individuelles dors
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gue ces systemes tendent a lisser les écarts de performance. A contrario, e comme nous venons de
le montrer dans le cadre des procédures nationdes de certification, ele peut contribuer a
décontextualiser ces opérations d évduation en renforcant la référence a des aptitudes tres
généraes, les individus portant aing en eux leur compétence, du fait de I’ absence de processus de
négociation qui sont vecteurs d’ gjustement et d apprentissage collectif*. Dans cette perspective, dle
tend a se subgtituer aux systémes traditionnels de qudification, I’ exemple des NV Qs en donnant une
bonneillugration.

Dans les deux cas néanmoins, la logique des compétences accroit le processus d'individuaisation
des performances. Cette tendance a I’'individualisation se retrouve dans les palitiques publiques en
faveur de I'insertion des jeunes et des chdmeurs sur le marché du travail. Cette tendance serait plus
forte en Grande-Bretagne qu'en France du fat de la fablesse du syseme de formation
professonnelle et des liens qu'il permet de tisser entre entreprises et organismes de formation. Le
risque est d’ accroitre I’ excluson des actifs les plus défavorisés. De ce point de vue, le systeme des
NV Qs sinscrit bien dans la cohérence globae du modée britannique de la mobilisation de la force
de travail dont la vison marchande, non seulement, instaure une grande fluidité du marché du travail,
mais auss, sous tend le processus de congtruction du chémage des le début du secle jusqu’a nos
jours, avec le reflux vers |’ inactivité des travailleurs handicapés (Bessy et di, 1999).
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