Inégalités d'accés et pratiques
de formation continue
dans les entreprises francaises

par Francois Aventur et Said Hanchane

La réduction des inégalités intercatégorielles d’accés a la formation continue
s’accompagne d’une élévation globale de I'effort de formation de I'entreprise. Cette
relation vertueuse dépend largement du mode de gestion des ressources humaines et

des régles d'égalité de traitement qui s’y rattachent. Le principe d’égalité des chances
trouve son application dans les situations ou la formation continue est un ressort
essentiel de la progression au sein de I'entreprise.

La formation continue en entreprise s’inscrit dans une
double préoccupation. Pour le salarié, elle est un outil
de construction de sa trajectoire professionnelle. Pour
I’employeur, elle est un moyen de plus en plus utilisé
pour moderniser ou améliorer les systemes de pro-
duction et de travail.

La question générale que nous explorons est celle de
la convergence de ces deux types d’objectifs et des
regles qui sont susceptibles de I’appuyer. La
démarche porte sur le cas francais, caractérisé par un
systeme de formation professionnelle continue (FPC)
relativement structuré et ancien (loi fondatrice de
1971), ot I’entreprise tient un rdle central en raison
de I’obligation de financement qui pése sur elle. 11
s’ensuit qu'une clé essentielle de la convergence des
stratégies des protagonistes au sein de I’entreprise
réside non seulement dans 1’ampleur des ressources
dégagées par I’employeur mais aussi dans leur répar-
tition entre les salariés. Dans cette perspective, deux
points sont & examiner : I’intensité et la nature des
inégalités d’acces a la formation continue dans les
entreprises, et les régles éventuelles tendant 2 les
réduire ou les controler.

Le contexte institutionnel mérite d’étre brievement
rappelé. Il révele en effet ’existence de dispositifs
juridiques porteurs de reégles de gestion des inégalités
d’accés a la formation continue, susceptibles d’in-
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fluer sur les comportements des employeurs et des
salariés.

Le livre IX du Code du travail reconnait a la FPC le
double objectif que nous avons précédemment énon-
cé. 11 s’agit d’une part d’assurer I’efficacité écono-
mique de I’entreprise en adaptant les compétences et
qualifications des salariés aux évolutions techniques
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et organisationnelles. Le préambule de la loi de 1971
considere d’ailleurs cette préoccupation comme I’en-
jeu essentiel de la FPC. Il s’agit d’autre part de pro-
mouvoir I’éducation permanente et favoriser la pro-
motion sociale et professionnelle de ces mémes
salariés.

Au regard de cette dualité d’objectifs, le systéme
francais donne a I’entreprise une place éminente. Elle
est un acteur central dont les exigences d’efficacité
doivent étre prises en compte. Elle est aussi le lieu o
les salariés vont réaliser leurs ambitions promotion-
nelles, comme construire leurs compétences, ces der-
niéres tendant aujourd’hui a étre considérées comme
un gage décisif de « I’employabilité ».

Afin de faciliter la convergence de ces deux ordres de
préoccupation, deux ensembles de contraintes ou
d’incitations sont introduits.

Le premier ensemble est celui de 1’obligation de
financement qui pese sur ’employeur (1,5 % de la
masse salariale). Schématiquement, 1’argument cen-
tral justifiant cette obligation tient a la nécessité de
réduire les risques de sous-investissement des entre-
prises dans la formation continue de leurs salariés. Ce
risque est dii a ’incertaine rentabilité d’un investisse-
ment en formation (qualités de la formation difficiles
a apprécier, etc.), ainsi qu’a la crainte de voir les sala-
riés formés par ’entreprise embauchés par ses
concurrents. En elle-méme, cette obligation finan-
ciere vise principalement « I’efficacité » du systeme
de formation. Elle contribue & fixer le cadre (les
moyens globaux que les entreprises consacrent a la
formation) dans lequel les principes de répartition des
ressources peuvent se déployer’.

Le second ensemble est celui des dispositions qui
visent a assurer aux salariés des garanties d’accés a la
formation. En considérant la seule dimension 1égisla-
tive du livre IX du Code du travailz, deux groupes de
regles participent directement de cet objectif.

Le congé de formation d’une part : son objectif est de
permettre aux salariés de satisfaire leurs projets person-
nels, en se libérant des contraintes que 1’employeur
exerce dans le cadre du plan de formation (article
L 931-6). Le capital de temps de formation (CTF,
introduit dans la loi en 1993) d’autre part, qui vise a

! De maniére générale, I’évaluation d’un état de la société (ici’al-
location et la répartition des ressources des entreprises pour la
FPC) dépend de trois parameétres : la dimension de la population
étudiée, 1’efficacité (volume moyen de formation par personne
dans notre cas), et la mesure de 1'inégalité entre les personnes.

2 Dont I’inspiration s’est historiquement située dans le registre de
la négociation collective.

assurer un droit individuel d’acces a la formation au
sein méme du plan de formation (article L 932-2). 1l
tente de jeter un pont entre les logiques polaires du
plan de formation (initiative de I’employeur) et du
congé (initiative du salarié).

De ce rapide panorama des dispositifs juridiques sur
I’acces a la FPC, émerge une préoccupation d’égalité
des chances. Au regard de la loi, chacun doit pouvoir
accéder a la formation continue financée par I’em-
ployeur’. Mais il n’est affiché nulle part de norme uni-
verselle & partir de laquelle on jugerait du caractere
juste ou injuste des résultats observés. Il est implicite-
ment admis que les régles d’acceés a la formation
continue doivent permettre de répondre a des attentes
individuelles hétérogenes. Partant, I’objectif est que
chacun dispose de chances égales d’accés a la FPC.
De plus, ce principe ne se limite pas a une égalité for-
melle. Le souci d’une « juste » égalité des chances
(fair au sens de Rawls), assurant aux différentes caté-
gories de travailleurs des chances réelles d’acces aussi
voisines que possible, est largement exprimé dans la
législation comme dans l’intervention publique.
Diverses formes de « discriminations positives » faci-
litant I"acces des femmes a la formation (article
L 900-5) ou celui des salariés les moins qualifiés
(article L 933-2, alinéa 5 notamment) participent 2 cet
objectif.

11 faut enfin remarquer que ces dispositions sont complé-
tées par des régles de contrdle social sur la politique
de formation de I’entreprise. En particulier, le comité
d’entreprise doit étre consulté annuellement sur les
orientations de la formation professionnelle, sur la
situation comparée des hommes et des femmes et sur
I’exécution du plan de formation (articles L. 933-1 et
L 933-3). Ces regles renforcent la logique d’égalité
des chances en mettant en relief que non seulement il
n’existe pas de norme unique 2 ’aune de laquelle les
situations individuelles seraient évaluées, mais que ce
qui importe au premier chef, ¢’est 1’existence de pro-
cédures équitables et appliquées par tous garantissant
1’égalité des chances d’acces.

Cette conception s’apparente & celle de « justice pro-
cédurale pure » telle qu’elle est définie par Rawls :
absence de « critere indépendant » permettant de juger
du caractere juste ou injuste de la situation observée et
mise en ceuvre d’une procédure équitable (Rawls,
1987, p. 117).

3 L’Etat cofinance certaines actions mais son poids reste marginal.
De méme, la prise en charge par I'individu s’avere trés limitée
(Chanut, 1998).




Cependant, ce principe admettant qu’il y ait des « per-
dants », des lors que chacun a bénéficié des mémes
regles, n’est pas complétement identifiable aux régles
juridiques francaises régissant la formation continue.
Certaines dispositions du Code du travail cherchent
en effet a agir directement sur les inégalités de fait
générées par le jeu inéquitable (unfair au sens de
Rawls) de I’égalité des chances devant la formation
continue. L’acces des actifs les moins formés aux for-
mations qualifiantes ou dipldmantes est en effet trés
réduit (Crocquey, 1995), alors que celles-ci consti-
tuent une protection relativement efficace contre le
risque de chdmage. Afin de réduire cette inégalité, le
Code du travail s’appuie sur la notion de droit & la
qualification (article L. 900-3) et stipule que tout indi-
vidu peut prétendre au bénéfice d’une formation lui
permettant d’obtenir une qualification monnayable
sur le marché du travail. En pratique, cette formation
vise 1’obtention d’un premier niveau de qualification
ou de diplome (niveau V).

Des lors, le systeme francais introduit un « critere
indépendant » au sens de Rawls, au regard duquel
peut étre effectuée une évaluation du caractére juste
ou injuste des résultats observés. La situation sera
considérée comme juste si chacun acceéde & une for-
mation lui permettant d’acquérir ce niveau minimal de
qualification, et injuste dans le cas contraire. Il est
clair que ce critere indépendant est partiel, et ne four-
nit une évaluation de ’acces effectif a la formation
continue que pour les personnes les moins qualifiées.
Il n’est pas non plus d’application uniforme, puisque
le niveau V recouvre un grand nombre de qualifica-
tions professionnelles. Enfin, il ne vise pas spécifique-
ment ’entreprise et le salarié comme cibles et acteurs
exclusifs. I’ensemble des actifs peu qualifiés sont
concernés, qu’ils soient en emploi ou au chdmage®.
De fagon circonscrite, émerge ainsi un autre principe
que I’égalité des chances, mettant ’accent autant sur
les résultats visés que sur les procédures et moyens
qui permettront de les atteindre. Proche de la « jus-
tice procédurale imparfaite » qui souligne le caracte-
re faillible de toutes les voies existantes visant le
résultat escompté (Rawls, 1987, p. 117), il offre un
recours dont I’ambition est de corriger le mieux pos-
sible les inégalités devant I’acces aux formations qua-
lifiantes. Nous le désignerons par la suite sous le
vocable d’égalité des résultats.

4 En outre, les pouvoirs publics ont une responsabilité financiére
importante dans la mise en ceuvre du droit, au travers du « crédit
formation ».
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Ce principe recoupe aussi la notion « d’égalité simple »
développée par M. Walzer et appliquée notamment 2
I’éducation. Dans les sociétés démocratiques contemn-
poraines, Walzer observe que ’instauration d’une sco-
larité obligatoire vise a satisfaire les besoins éducatifs
de base des futurs citoyens en donnant les moyens
d’obtenir des résultats aussi voisins que possible d’un
individu a I’autre (Walzer, 1997, p. 287).

Ceci permet de mieux comprendre les raisons pour
lesquelles les principes du systeme francais de forma-
tion continue s’éloignent en partie de 1’égalité des
chances. D’une part, 1’éducation permanente est
considérée comme ayant pour mission de corriger les
inégalités constatées entre les adultes devant les
savoirs de base, dues a I’incapacité de la formation
initiale d’assurer en toutes circonstances « I’égalité
simple » de traitement des jeunes. D’autre part, au-
dela de ce bagage d’éducation générale commun a
I’ensemble des citoyens, la scolarité obligatoire ne
fournit pas toujours le niveau minimal de compétence
ou de qualification professionnelle requis par le mar-
ché du travail. L'introduction du droit 2 la qualifica-
tion dans le cadre de la formation continue trouve
ainsi une justification nouvelle de résorption des
inégalités observées dans le champ de la scolarité
obligatoire (ou de la formation initiale) que 1’on peut
considérer comme complémentaire de celle de réduc-
tion des inégalités d’acceés a la formation continue
soulignée au départ.

Au regard de ces principes
d’égalité des chances ou
des résultats, qu’en est-il
des pratiques d’entre-
prises ? Ces regles sont-
elles considérées comme
légitimes et appliquées en
conséquence 7 quelle
place ont-elles dans la
construction des compro-
mis nécessaires entre les
besoins de ’entreprise et

Les principes

de I'égalité

des chances.

du systéme francais
de formation continue

s'éloignent en partie

ceux des salariés ? Pour

apporter des éléments de réponse & ces questions,
nous procédons en deux temps.

Nous tentons d’abord d’évaluer le poids respectif des
déterminants économiques et des préoccupations
d’égalité d’acces a la FPC dans les trajectoires de for-
mation d’un panel d’entreprises. Pour ce faire, nous
nous attachons a une mesure simple de la répartition des
formations entre les catégories de salariés effectuée a
I’aide d’un indice d’inégalité. Ce choix suppose que le




référent idéal soit I'égalité parfaite de traitement des
salariés, ce qui contredit le principe selon lequel I’éga-
lité devrait tenir compte de la diversité des besoins indi-
viduels. Pour autant, cette premiére approche permet de
fournir une évaluation objective des disparités entre les
salariés et de la sensibilité apparente des pratiques d’en-
treprises a leur réduction sur moyenne période.

Dans la seconde partie, nous essayons d’affiner les
constats précédents a partir d’observations de terrain
menées dans des entreprises ayant un recours substan-
tiel a la formation continue. Nous mettons en évidence
la diversité des principes qui sont mobilisés pour répar-
tir entre les salariés les ressources consacrées a la FPC
et lamaniére dont ils entrent en résonance avec les stra-
tégies productives et de gestion de la main-d’ceuvre.

LA PLACE DES INEGALITES
DE FORMATION

DANS LES PRATIQUES
DES ENTREPRISES

L’inégalité des salariés devant la formation
continue n’est pas un constat nouveau en
France. Les cadres et professions intermé-
diaires sont les principaux bénéficiaires des for-

pratiques différenciées des entreprises, il est néces-
saire d’en fournir une mesure plus précise et d’en
fixer les évolutions.

Pour ce faire, nous avons mobilisé d’une part les
observations d’un panel d’entreprises suivies sur la
période 1984-1992 et d’autre part I’outillage clas-
sique des indices d’inégalité.

L’intérét du panel est double. Il permet d’observer les
inégalités au sein méme de 1’entreprise ou se définis-
sent les politiques de formation. Il autorise aussi un
examen longitudinal des comportements des firmes,
ceci ouvrant la voie & une recherche de relations cau-
sales entre pratiques de formation et répartition de
I’effort entre les salariés (encadré ci-dessous).

Les instruments de mesure auxquels nous avons
recours relévent des indices d’inégalité. Bien que
constitués pour une large part en filiation directe de

e pcmel d’entrepnses

’ Le ponei est construit & I'aide d'un appariement des dedorahons
fiscales n* 24-83 sur la participation des employeurs & la FRX
des salariés et des enquétes annuelles d'entre;

Consfitué de pres de 20 000 entreprises distinctes sur ~
dont chacune est présente 5 ou 6 années en moyenne, il couvre
~ de maniére safisfaisante les activités industrielles, le commerce,
les transports et les services morchonds et foutes 1es Tcdles

mations a l'initiative de I’employeur, de méme
que les détenteurs d’un contrat & durée indéter-
minée, les hommes et les individus les plus
diplémés (voir notamment Crocquey, 1995).

Mais I’élément central de ce type d’analyse tient
a la domination des effets liés a I’entreprise et a
I’emploi dans la détermination des inégalités.
C’est la combinaison des caractéristiques de
I’employeur (en termes de taille et d’activité
notamment) et de celles de I’emploi occupé par
le salarié, qui explique I’essentiel de ’inégalité
observée au plan des chances d’acces a la for-
mation (Goux, Maurin, 1997). Ce constat est
corroboré par les résultats provenant de ’exa-

Structure du sous-panel retenu pour les tests économétriques

men des pratiques déclarées des entreprises Nombre Nombre
(Bentabet, Zygmunt, 1997). d’entreprises d’observations
Agroalimeniaire 852 3 662
La mesure des inégalités Biens intermédiaires 1115 5126
7 \ \ 3 .
d'accés a la forrpahon continue | o déquipement 014 4303
dans les entreprises
Biens de consommation 690 3 480
Si la production des inégalités devant la for-
mation continue trouve sa source dans les BTP 949 3 900
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1’économie du bien-étres, ils peuvent étre
détachés de leurs sources d’inspiration pre-
miére et étre utilisés comme des instruments
statistiques autonomes dont les propriétés
recoupent nos préoccupations.

L’indice de Theil, appliqué a I’effort de forma-
tion (encadré ci-contre) bénéficiant a chaque
catégorie socioprofessionnelle (CS) dans cha-
cune des entreprises du panel au cours des
9 années, fournit un premier ensemble de
résultats® relativement suggestifs.

Ainsi, en rapprochant la distribution des entre-
prises selon la valeur prise par I'indice de
Theil des valeurs moyennes correspondantes
de I’effort de formation, une relation négative
apparait systématiquement : plus I'inégalité
est forte, plus I'effort moyen se réduit et,
inversement, plus les pratiques d’entreprises
témoignent d’une faible inégalité, plus I’effort
moyen est élevé.

Cette relation est clairement perceptible au
niveau global, sur ’ensemble de la période
(voir graphique 1). Pour chacune des classes
de taille, la relation est aussi vérifiée, méme si
la correspondance est plus chaotique dans les
plus petites entreprises.

Dans ’industrie, la relation négative entre
effort et inégalité est relativement prononcée.
Dans le BTP, le commerce et les transports, la
relation est toujours vérifiée mais de moindre
intensité.

Pour une part, ce constat général tient a un
effet mécanique de diffusion vers I’ensemble
des catégories de personnel d’un effort de for-

mation croissant de P'entreprise. A durée moyenne de
formation constante, I’entreprise va étre logiquement
conduite & réduire 1’inégalité lorsqu’elle élévera le

niveau des chances d’acces a la formation.

Cependant, la dimension mécanique n’explique pas
tout. Les entreprises sont en effet trés nombreuses a
n’afficher que de faibles taux d’acces et des durées
moyennes limitées. Seule une petite minorité, compo-

Leffort de formation conﬁnu‘é ;

_’Pour ie calcul de I indice d' megchte nous refenons une unité
_ d'observation a l'intérieur de la firme ¢ quin ‘est pas le salarié lui
_ méme mais lo "oie

ale ‘(CS) a ]oquene d oppoment

- fles plus cgreges de la
‘ fes ouvriers qualifiés,

porte sur le plon de
1duei Un tel ch01x se

usif dans le cadre du plan
ou moms mdlrectement a

fort (ou esperonce de formcmon) car xi porte une mformonon
synthehque sur les pratiques de l'entreprise.
 Posons les définitions suivantes :

. — tauxdiacees : t=P/S

_ ol Pest le nombre de participants & la FPC et 5 le

salariés dans 'entreprise

- durée moyenne : d = ‘HS/kP

eures stoglosres . ‘
‘ afion) : e= HS/S

5 Parmi ces indices, deux ont été plus particuliérement utilisés :
I’indice de Gini et I’indice de Theil. Les résultats obtenus sont trés
convergents et, dans la présentation qui suit, nous n’avons retenu
que ceux fondés sur I'indice de Theil. Ce choix est essentiellement
motivé par les « meilleures » propriétés statistiques de cet indice qui
permet, dans tous les cas, de calculer de fagon rigoureuse I’inéga-
lité attachée a une population répartie en sous-groupes (voir
Aventur, Hanchane, 1997).

L’indice de Theil s’inspire de la mesure de I’entropie dans la théo-
rie de I'information :

sée souvent de grandes entreprises, est susceptible
d’étre affectée par la dimension mécanique précédente.
Des lors, pour ’essentiel, il nous semble que ce
constat « vertueux » d’un accroissement de 1’effort
allant de pair avec une réduction des inégalités inter-
catégorielles n’est en aucune maniere un truisme
mais la manifestation d’un choix délibéré des entre-
prises en matiere d’allocation des ressources consa-
crées a la formation continue.

T()=-- ! 2‘, ~xlag(x‘)

T(x) prend ses valeurs entre O et Log m. Ce dernier cas est vérifié
lorsqu’une personne capte la totalité de la ressource x. L’indice est
nul pour I’ensemble des distributions égalitaires.

6 Appliqué 2 une entreprise pour une année donnée, I'indice calcu-
le I'inégalité intercatégorielle (entre les 5 CS) en considérant que
chaque salarié¢ au sein d’une CS obtient le méme effort de forma-
tion (I'inégalité intracatégorielle est nulie).
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Graphique 1
Répartition des entreprises selon la valeur de I'indice de Theil (Ensemble de la période 1984-1992)

Effort moyen

50 T +25
Note : 17 % des entreprises ont un indice inférieur & 0,05, 1 g;‘

45 + ce qui témoigne d'une faible inégalité d'accés & la 15
formation qui va de pair avec un effort moyen de formation ] 197

40 + élevé. 2 % des emreg)rises ont un indice supérieur & 3, ce % d'entreprises 199
: qui témoigne d'une orfe inégolité qui va de pair avec un Effort moyen 119

s L effort moyen de formation faible. correspondant 4 }g
+16

10+ TS
+14

5 T8

Analyse longitudinale de la relation
entre effort de formation

de 'entreprise et inégalités
infercatégorielles

Quelques remarques & propos de la démarche

Afin de cerner la place qu’occupe la réduction des
inégalités parmi les principaux déterminants de la
formation continue, nous estimons un modéle longi-
tudinal a partir d’un échantillon d’entreprises suivies
sur la période 1985-1992. 11 concerne cing secteurs
d’activité de ’industrie et de la construction
(tableau page 8). La variable dépendante est ’effort
de formation. Les variables explicatives sont relatives
d’un cdté aux dimensions représentatives des besoins
de formation engendrés par la dynamique
productive : I’intensité capitalistique, le taux d’inves-
tissement, le résultat net, la structure de qualification
en cing postes et des dummies annuelles. Elles portent
d’un autre cdté sur 1’inégalité intercatégorielle d’ac-
ces a la formation. L'impact de cette mesure de 1’in-
égalité est apprécié directement au travers de I’indice
de Theil et, indirectement, par le croisement de ce
dernier avec le seuil 1égal de formation, la branche
d’activité fine et la taille de I’entreprise.

Ce modele est essentiellement empirique, son objec-
tif étant de donner des indications globales quant a
I’évolution de I’effort de formation sous sa double
relation a la réduction des inégalités et & la recherche
de D’efficacité productive. Ne disposant pas d’une
théorie compléte identifiant de facon formelle les
mécanismes qui expliqueraient les politiques de for-
mation dans les entreprises, notre approche reste fon-
damentalement empirico-déductive’.

Cependant, ce travail a deux originalités. La premiére
renvoie aux données utilisées et la seconde 2 la
méthode d’estimation et de test de spécification adop-
tée. Les informations retenues sont des données lon-
gitudinales d’entreprises qui informent sur la dyna-
mique de leurs pratiques de formation, de leurs
investissements matériels et de la combinaison pro-
ductive. La méthode d’estimation tente de restituer
I’intégralité de I’'information longitudinale et prend
un soin tout particulier a corriger le biais de non-
cylindrage de notre panel. Nous tenons & souligner

7 En cela nous ne pouvons que souscrire aux remarques faites par
Stern et Ritzen (1991) qui insistent sur le caractére
« exagérément » empirique de la quasi-totalité des recherches
conduites aujourd’hui au niveau de ’analyse économique des
déterminants de la formation continue en entreprise.
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que le mode de spécification de 1"hétérogénéité indi-
viduelle est soumnis a un test de Hausman qui nous
conduit & retenir un modele a effet aléatoire contre un
modele a effet fixe. Ce résultat est fondamental car il
souligne que ’hypothése d’exogénéité des variables
explicatives ne peut étre rejetée et conduit 2 minimi-
ser le risque de biais d’endogénéité spécifiquement
1ié 2 la variable « indice d’inégalité »®.

Les principaux résuliats

Nos résultats d’estimation montrent que la réduction
des inégalités s’accompagne d’une croissance de ’ef-
fort de formation de P’entreprise. Cette relation « ver-
tueuse » n’est pas cependant identique pour tous les
types d’entreprises. La « sensibilité » de la trajectoire
de formation de la firme aux effets directs et indirects
de la réduction de 1’inégalité varie selon sa position au
regard du seuil minimal de participation a la FPC (le
1,5 %), sa taille et son activité économique. Ainsi,
dans les entreprises se situant au-dessus du seuil 1égal,
la réduction des inégalités induit une augmentation
systématique et plus forte de I’effort de formation que
dans les entreprises en deca de ce seuil (mis a part le
secteur du BTP). Combiné a la taille de I’entreprise,
I’effet de la réduction des inégalités est significatif
dans 1’agroalimentaire et les biens d’équipement.
Globalement, le comportement des entreprises des 5
secteurs étudiés s’ordonne de la fagon suivante :

Intensité du lien entre réduction des inégalités
et effort de formation

Infensité
Forte Biens d'équipement
Agroalimentaire
Moyenne Biens intermédiaires
Biens de consommation
Faible BTP

Afin de mieux comprendre ce résultat et d’interpréter
le r6le de la réduction des inégalités dans 1’évolution

8 En effet, on peut considérer que la décision d’un niveau de for-
mation par I’entreprise integre forcément une décision en matiere
de sa répartition. Les deux décisions sont donc simultanées et un
biais d’endogénéité risque de se poser ; cette situation est assez
classique en économie. L’une des spécificités de 1’analyse écono-
métrique est justement de résoudre des problémes de simultanéité ;
le test de Hausman est la procédure toujours retenue pour tester
I’hypothese d’exogénéité.

des pratiques d’entreprises, nous distinguons, a partir
des résultats d’estimation, cinq profils dominants de
formation sur la période étudi€e (encadré page 12).
Ces cing profils témoignent de dynamiques de forma-
tion distinctes, accompagnées de pratiques de réduc-
tion des inégalités relativement spécifiques. Ces der-
niéres sont illustrées par une simulation des
comportements de formation effectuée a partir des
modzles estimés (encadré page 13)°. Nous pouvons
de 1a sorte comparer les trajectoires prédites de for-
mation selon que ’entreprise adopte une politique
« inégalitaire » (la valeur de I’indice d’inégalité est
croissante sur la période) ou « égalitaire » (la valeur
de ’indice est décroissante sur la période).
Apparaissent des contrastes entre les entreprises
« inégalitaires » et « égalitaires ». Dans chaque
branche, on observe deux types de trajectoires, selon
que ’effort de formation est « égalitaire » ou « inéga-
litaire ». Les entreprises qui engagent une réduction
progressive de 1’inégalité sont celles qui sont sur une
trajectoire ascendante de formation. Celles qui ont
tendance a creuser les inégalités se situent sur des tra-
jectoires plates ou trés 1égerement croissantes (voir
graphiques 2). L’existence de ces deux régimes tra-
duit les effets directs et indirects de la réduction des
inégalités sur les pratiques de formation des entre-
prises. Concernant les effets indirects, cela signifie
qu’en général, conjugués avec une réduction des
inégalités intercatégorielles, 1’appartenance au
monde des grandes entreprises et le fait de se trouver
au-dessus du seuil obligatoire de formation contri-
buent a accélérer ’effort de formation.

Cependant, deux constats témoignent des limites de
la sensibilité des pratiques de formation continue a la
réduction des inégalités. D’ une part, ’écart entre les
deux types de trajectoires n’est pas toujours pronon-
cé. D’autre part, d’une branche a I’autre, le niveau de
I’effort de formation apparait plus fortement lié 2 des
facteurs d’efficacité productive qu’a 'inégalité de
formation.

11 existe en effet des facteurs structurels qui font que
I’effort de formation est toujours bas, que les entre-
prises pratiquent ou non une réduction des inégalités.
L’exemple le plus éclairant & cet égard est celui du
BTP. Cette branche forme traditionnellement peu et
concentre ses efforts de formation sur I’encadrement

? Pour ne pas alourdir la présentation, nous ne présentons pas les
résultats d’estimation des différents modeles, le lecteur peut se rap-
porter 2 Aventur et Hanchane (1997) pour une présentation
détaillée.




o le profil problématique : effort bos de formation en décrois- -
sance [entreprises de I'industrie des biens de consommation — -
hors parachimie et pharmacie -, de Iindustrie des motenclux/f‘

Lesy\proﬁls d entrepris"es '

types d'évaluation :
— linfroduction de l'effet fixe lie a la branche dans Ies diffe-

rents modgles linéaires (modeles & effet aléatoire) permet de
classer les entreprises de chaque branche selon les niveaux de" /

formation atteints au fil du temps :
— l'estimation d'un modéle probif Iongm;dmol dyncquue (o
effet cieotoue) oU la vari oble dependame est bmcnre

de l'industrie pneumatique, de | indusirie du matériel electnque

et électronique, des minerais et fravail des méfaux).
o le profil saturé : effort élevé de formation en decro:ssonce
(entrepnses des minerais ef métaux non ferreux et de I'industrie

ot moyen de formohon en crois-
ndustne du pcxpler carton ou

profil standard - effort moyen de formohon en croissance

moyenne [entreprises de la construchon mecamque ou de la

chimie de base).

de construction ef des minerais dlvers du BTP).

et la maitrise, méme dans les grandes unités et les
entreprises se situant au-dessus du seuil obligatoire.

les prahques de formohon d' entreprises sont soumases a deux

prononcée dans les entreprises qui développent
leur effort de formation continue. Mais, dans
I’ensemble, cela va de pair avec un niveau
d’effort modeste. La forte présence des PME,
le faible niveau de qualification et d’investisse-
ment matériel pésent négativement et tendent a
placer cette industrie a la jonction des profils
« standards » et « problématiques ».

Dans les deux autres cas considérés (industrie du
papier carton et construction électronique et
électrique), I’effort de formation reste élevé
lorsque I’'inégalité s’aggrave. En effet, les entre-
prises de ces branches font respectivement partie
des profils « dynamique » et « exemplaire ».
Confrontées & une domination de grands groupes
mondiaux et & une grave crise depuis 1990, les
entreprises du papier carton ont procédé & une
recherche de productivité par une substitution du
capital au travail et par une €lévation de la quali-
fication de leurs salariés. Ceci explique le
recours croissant a la formation continue,
d’ailleurs confirmé apres 1992. Dans le cas de la
construction électrique et électronique, nous
sommes confrontés a des entreprises qui, depuis
longtemps, font de la formation des salariés un
outil décisif de modemnisation dans un univers
trés concurrentiel. De plus, sur la période, elles
ont continué A accroitre leur effort'°.

On parvient donc & une conclusion assez forte.
Les structures industrielles et la recherche de
I’efficacité productive expliquent la part la
plus importante des trajectoires de formation
des entreprises. Méme en cas de réduction
sensible des inégalités, la hiérarchie des tra-
jectoires de formation qui s’instaure entre les
branches n’est pas remise en cause. Elle est
seulement infléchie.

En outre, le niveau global de 1’effort de formation
8’accroit trés faiblement sur la période et se situe bien
en deca du niveau observé pour les autres branches.
Le BTP s’apparente au profil « problématique ».

Pour les industries agroalimentaires, le contraste est
marqué entre les trajectoires des entreprises « égali-
taires » et « inégalitaires ». Les secondes sont sur une
trajectoire basse d’effort de formation et presque hori-
zontale, alors que les premiéres affichent un différen-
tiel notable de croissance de 1’effort, en particulier
dans les grandes entreprises. La diffusion de la forma-
tion entre les catégories de salariés est relativement

DIVERSITE DES STRATEGIES |
D’ENTREPRISES ET DISPARITES
D'ACCES A LA FORMATION
CONTINUE

Des analyses précédentes, deux éléments sont & souli-
gner. D’un coté, la recherche de 1’efficacité productive

10 Cette tendance se ralentit nettement dans le courant des années
quatre-vingt-dix, en raison d’un probable effet de saturation
(Bentabet, Zygmunt, 1998).
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des enh'epnses « egahtcures » et « megallfmres 2

Lo consfruction de'cesirojectoires est,issue d'une &
simulation qui consiste & fixer les évolutions, dans
le temps, des valeurs des différentes variables
_autour de leurs moyennes annuelles. Par contre,
on fait varier l'indice d'inégalite, dans le femps,
_soit vers un sens inégalitaire soit v’ers un sens
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‘effort de formation.
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semble primer sur les préoccupations sociales d’éga-
lité de traitement, dans le comportement des entre-
prises observé sur le moyen terme. D’un autre c6té, la
mise en évidence d’une relation « vertueuse » asso-
ciant croissance de I’effort de formation de ’entreprise
et réduction des inégalités intercatégorielles incite a
penser que les aspirations d’égalité devant la formation
continue seraient satisfaites par la seule intensification
historiquement constatée des pratiques d’entreprises.
De telles conclusions ne sont-elles pas de nature 2
vider largement de son contenu la question de la
convergence des objectifs des protagonistes au sein de
I’entreprise et de 1a répartition des ressources allouées
21a FPC ? A ce stade de I’analyse, plusieurs arguments
nous paraissent justifier un point de vue différent.

En premier lieu, les constats statistiques que nous
avons dressés montrent que seule une minorité d’en-
treprises (moins de 20 %) conjugue effort élevé et
faible inégalité. La grande majorité adopte des pra-
tiques marquées a la fois par un effort réduit et une
inégalité prononcée.

En deuxieme lieu, méme dans les entreprises les plus
formatrices, la durée moyenne des formations ne
dépasse généralement pas 50 heures par salarié et par
an. Sil’on ne peut écarter I’hypothese que ces actions
courtes s’inscrivent en partie dans une recherche
d’amélioration du potentiel d’adaptation des salariés
et comportent une dimension de « généralité »
(Stankiewicz, 1995), I’observation des pratiques
confirme les réticences des firmes vis-a-vis des for-
mations longues ou débouchant sur un diplome, qui
présentent le plus haut degré de « généralité »'.

Des lors, 1a question des attentes des salariés vis-a-vis
de la formation et du caractere égal ou inégal de la
réponse qui y est apportée est posée différemment de
ce qu’impliquait ’analyse statistique précédente. Elle
met en relief les « qualités » de la formation (son
caractére « général » ou qualifiant notamment) qui
n’ont pu encore €tre observées et dont la prise en
considération parait nécessaire & une meilleure compré-
hension des enjeux de la répartition des ressources.
En troisieme lieu, les mesures effectuées de 1’égalité
(ou de I’inégalité) de traitement des catégories de
salariés dans I’entreprise reposent sur une hypothese
forte dont nous avons déja souligné la fragilité : les

" Selon I’enquéte Formation, Qualification Professionnelle (FQP)
de 'INSEE de 1993, les formations de plus d’un mois ne représentent
qu’environ 10 % des formations financées par les employeurs. De
plus, le recours au congé individuel de formation ne concerne que
moins de 1 % des bénéficiaires de la formation continue.

indices d’inégalité adoptent une mesure « arithmé-
tique » de la justice alors que !’intuition premiére
suggere une diversité des attentes individuelles et,
partant, le recours a une évaluation « propor-
tionnelle » de la justice. Il convient donc de tenter
d’identifier les régles de proportionnalité qui pré-
valent au sein des entreprises.

Soulignons enfin que les observations statistiques uti-
lisées rendent compte des décisions prises en matiére
d’allocation des ressources. Elles ne peuvent ex post
restituer fidelement la nature des débats et des éven-
tuelles régles qui auront pu &tre mobilisées ex ante
dans I’entreprise.

L’ensemble de ces arguments invite & s’appuyer sur
une exploration rapprochée des comportements des
acteurs dans les entreprises, observation que nous
avons menée dans quatre sites industriels et des tra-
vaux publics (encadré page suivante).

Les résultats mis en évidence nous semblent signifi-
catifs au regard des principaux modes d’articulation
de la formation continue a la stratégie des entreprises,
tels qu’ils sont discernables dans plusieurs travaux
empiriques menés a la fin des années quatre-vingt ou
au début des années quatre-vingt-dix'2. Ces travaux
mettent en lumiére, au regard d’un modele francais
« traditionnel » de formation en entreprise, trois
logiques de rupture et d’innovation qui mobilisent
fortement la formation continue en la rapportant aux
régles de travail, de salaire et de mobilité. La pre-
miére logique dite de « mobilisation » se focalise sur
la construction d’un lien étroit et exclusif entre for-
mation continue et régles de travail. La deuxiéme
(logique « d’anticipation ») élargit cette liaison aux
regles de mobilité. La troisieme (logique « d’accom-
pagnement ») I’étend aux régles de salaire (Brochier,
1993, p. 98 notamment).

Nous en constatons le caractére heuristique pour
caractériser les distinctions observées dans la gestion
des inégalités d’accés a la formation continue.

Le modéle « traditionnel » :
primauté de 'égalité des chances

Dans cette configuration, les régles de travail sont
caractérisées par un faible degré de formalisation des

12 Nous nous appuyons principalement sur les travaux relatifs aux
innovations de formation (Ph. Méhaut, 1989), et sur I’approfondis-
sement qu’en propose D. Brochier (1993).
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_ les informations

Les observations d’entreprises

colleciées proviennent des entretiens semi-directifs menés dans chaque site avec les res-

_ ponsables des ressources humaines ef de la formation, des membres de I'encadrement opérationnel, et

parfois avec des représentants du personnel.

BIENS INTER. 1 :

Grand établissement de la chimie (1 055 personnes au 33 decembre ]996) le sﬁe est corcctenshque

~ d'une industrie hautement capitalistique disposant d'un marché
va de pair ovec un efforr relativement élevé de formchon cor

Ceci

alariés
| flexions. strqtegiques vrsent un posmon-

terne du irevull :mportcnf et actif.

nement de | oc’nvﬁe sur des produtts plus dlverSIftes e\‘ sophisa‘uques sembientdeclencher une evolunon des

en moyenne de 3,5 % de la masse salariale depuxs 5 ans mais s'esf eparh de fogon freés inégale selon

le niveau de quohhcohon méme s'il vise a une cdoptcnon des personneis d'exécution aux nouvelles
regles de fravail. -

EQUIP

ntrepnse produit des piéces pour |' mdustrle outomobnle (fusées de roues,
~ouverte par loccord ACAP 2000 de la sidérurgie, elle est entree_

PME de 167 personnes, l’entreprise a choisi de centrer son c:cﬁvité sur les canalisations et |'assainisse-
ment en développant une Techmque innovante lui permettant de se distinguer des « majors » des travaux
publics. Ceci s'est accompagné d'une hausse générale des quohﬁcehons et d'une politique de forma-

tion intense (4 & 5 % de la masse salariale] et peu megcﬂﬁmre En outre, les ormations liées aux mobi-

lites internes restent importantes.

compétences et par le fait que ’apprentissage sur le
tas s’affirme comme le mode privilégié de construc-
tion de la qualification. Les régles de mobilité sont
fondées avant tout sur la promotion 2 I’ancienneté.
Les regles de salaire se rapportent a la correspon-
dance étroite au poste de travail et au principe selon
lequel la formation continue suit la promotion (et non
I'inverse). Au total, la formation continue formalisée
est en faible prise avec la stratégie économique de
I’entreprise. Elle est considérée avant tout comme un
instrument de la politique sociale de I’entreprise.

A ce titre, la répartition des ressources consacrées a la
formation semble relever principalement de régles
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d’égalité des chances directement inspirées par le
Code du travail et souvent relayées par les acteurs syn-
dicaux. Faiblement articulée aux besoins d’évolution
professionnelle des individus, la FPC est avant tout
régie par des principes d’égalité formelle, dont les
visées se situent principalement dans 1’ordre des
acquisitions de type scolaire ou du diplome.

Peu présente dans nos observations, cette configura-
tion se retrouve cependant dans BIENS INTER. 1
(encadré ci-dessus). L’articulation de la formation a la
stratégie de I’entreprise y est encore en construction,
et la logique de défense des « acquis sociaux » y est
profondément inscrite dans le comportement syndical.




La formation, outil d’ajustement aux
évolutions du travail : prééminence
de |'égalité des résultats

Le couplage formation-travail est une configuration
que nous observons dans les entreprises de la chimie
et de la fabrication de matériel de chauffage (BIENS
INTER. 1 et BIENS INTER. 2, encadré page précé-
dente), ainsi qu’a un moindre degré dans celle de tra-
vaux publics (TP, encadré page précédente)’>.
Dans ce contexte, la formation continue est une res-
source stratégique permettant de faire face aux chan-
gements techniques et organisationnels. Il s agit prio-
ritairement de faciliter 1’acquisition de nouvelles
compétences au travail en se fondant sur des forma-
tions plut6t courtes et diffuses. Mais les regles de
mobilité sont peu affectées par la formation continue,
sinon au travers de 1’apparition de formes de polyva-
lence au sein des collec-

Les salariés et leurs
représentants attendent
de I'employeur que
le plan de formation
traduise le souci de
former méme ceux qui

disposent au départ

les plus réduites.

tifs. De méme, les régles
de salaire s’inscrivent
encore pour 1’essentiel
dans le cadre de ce qui a
été décrit au titre du pdle
« traditionnel » antérieur
(regle de I’ancienneté).

Ce premier type d’usage
stratégique de la formation
continue implique une dif-
fusion importante de celle-
ci en direction des person-
nels les moins qualifiés. 1l
suscite en retour une réduc-
tion des inégalités d’acces
en comparaison du modele
« traditionnel ». Mais cette

des potentialités

tendance est largement pro-
voquée par un choix de la
direction de 1’entreprise
s’inscrivant dans une recherche d’efficacité accrue des
salariés au travail. Selon nous, elle ne renvoie que
secondairement a 1’application de principes de réduc-
tion des inégalités devant la formation au bénéfice des
personnels d’exécution.

Pour ces derniers, les enjeux de la formation restent
limités. Néanmoins, ’articulation forte entre travail

13 Les caractéristiques de ce comportement d’entreprise sont
proches de celles examinées par D. Brochier (1993) dans le cadre
des innovations de « mobilisation ».

et formation les incite & s’assurer I’accés a une res-
source qui leur permet d’accompagner les change-
ments dans l’entreprise et de se prémunir contre le
risque d’étre exclus du collectif de travail, voire de
Pentreprise.

Aussi voit-on émerger un ensemble de revendications
relatives aux « laissés pour compte » de la formation
en raison de leur 4ge, de leurs difficultés d’apprentis-
sage formel, de leur faible niveau de dipléme, ou de
leurs appréhensions face a des situations de formation
susceptibles de les mettre en échec et de signaler en
retour 2 leur hiérarchie les difficultés qu’ils rencon-
trent pour se plier aux évolutions attendues de leurs
compétences'®. L’ objectif n’est pas de garantir le res-
pect d’une « justice procédurale » permettant I’égali-
sation des chances d’acces 2 la formation. Il s’attache
prioritairement a ce que chacun, et particulierement
les travailleurs les plus vulnérables, acceédent effective-
ment aux formations visant leur adaptation & I’emploi.
Le principe d’égalité des résultats prend le pas sur
celui d’égalité des chances. Les salariés et leurs repré-
sentants attendent de I’employeur que le plan de for-
mation traduise le souci de former méme ceux qui dis-
posent au départ des potentialités les plus réduites, et
qui expriment souvent les plus fortes craintes ou résis-
tances vis-a-vis de la formation. Domine une rationa-
lité substantielle d’égalité effective devant la forma-
tion. Cette égalité n’est pas de nature arithmétique ;
elle vise a ce que I’écart soit réduit entre les compé-
tences détenues par les individus et celles exigées par
I’organisation. Elle est donc proportionnelle aux
besoins de chacun mesurés a I’aune de cette distance.
Cette exigence d’égalité des résultats est particuliere-
ment marquée lorsque la présence de travailleurs peu
qualifiés est importante et lorsque les inégalités d’ac-
cés entre les catégories socioprofessionnelles sont
particuliérement accusées (cas de BIENS INTER. 2).

La formation, outil de gestion
des mobilités internes : prééminence
de I'égalité des chances

L’articulation entre formation et mobilité interne est
une pratique présente dans au moins deux entreprises,
mais elle ne constitue pas une régle dominante. Elle

14 Cette préoccupation, visible dans 1’entreprise BIENS INTER. 2,
est d’ailleurs reprise par la direction, qui souhaite adapter les per-
sonnels les plus vulnérables a I’évolution de I’ organisation.
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vient seulement compléter le souci majeur de faire de
la formation un instrument stratégique de I’adaptation
aux évolutions du travail (cf. paragraphe précédent).

Ce deuxiéme type de recours « stratégique » a la for-
mation continue s’opére au moyen de formations
longues a des fins d’élévation des compétences ou
savoirs généraux, et d’organisation de promotions
internes.

La formation vise une cible restreinte, composée des
personnes « a potentiel », disposant des prérequis
pour accéder a une formation débouchant sur un
dipléme, ou des « qualités » leur permettant de s’ins-
crire dans un parcours qualifiant’®,

Ce type de comportement d’entreprise influe sur les
regles de mobilité et de salaire sans pour autant les
remodeler en profondeur. Ainsi, la référence aux
diplomes facilite la gestion des mobilités en en assu-
rant la légitimité sociale, mais conduit plut6t & com-
pléter qu’a remettre en cause les régles d’évolution a
I’ancienneté.

Cette situation est observée dans BIENS INTER. 1
qui développe une stratégie de formation diplémante
(brevet professionnel de conducteur d’appareils des
industries chimiques) pour les personnels d’exécu-
tion. Cette pratique suscite des revendications de la
part des salariés et de leurs représentants, qui consi-
deérent ces formations longues comme un moyen effi-
cace de conforter et de reconnaitre la qualification des
personnels d’exploitation. Elle est aussi, a leurs yeux,
un levier pour assurer & chacun les meilleures chances
d’accéder 2 un emploi d’agent de maitrise.

Ces aspirations individuelles ou collectives ne trou-
vent qu’une réponse partielle dans les choix de I’en-
treprise. D une part, les formations longues tendent 4
se concentrer sur les personnes pressenties par la
direction pour occuper a terme les fonctions d’enca-
drement et écartent une bonne partie des personnels
d’exploitation. D’autre part, les individus ayant béné-
ficié de ces formations mais n’ayant pu étre promus
au rang de la maitrise ne se voient attribuer qu’un
bonus trés limité en termes de rémunération, 1i€ aux
mesures individuelles et sans effet sur le niveau du
coefficient salarial. La logique de ’entreprise reste
marquée par un principe de déconnexion de la forma-
tion au salaire.

15 Le cas étudié rejoint partiellement I’analyse de D. Brochier (1993)
relative aux innovations « d’anticipation » développées par des entre-
prises soucieuses d’accroitre la capacité d’adaptation des personnels
aux évolutions futures, par le biais de formations diplomantes.
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Dans le cas de I’entreprise de travaux publics, il s’agit
de formations qualifiantes destinées & accompagner
les promotions ouvrieres vers la maitrise de chantier
(chef d’équipe et chef de chantier). Les tensions sem-
blent moindres que dans le cas précédent, en raison
d’une sélectivité plus réduite du processus. Les
années récentes ont en effet £t€ marquées par un gros-
sissement de 1’effectif de 1’encadrement intermédiai-
re et du flux corrélatif de promotions internes. Mais
les regles salariales sont de méme nature et n’affec-
tent qu’a la marge le principe général d’indépendance
relative de 1a formation et du salaire.

Dans I’ensemble, les acteurs interrogés semblent
faire prévaloir un principe d’égalité des chances vis-
a-vis des formations longues 2 visée promotionnelle.
L’accés aux positions d’encadrement doit &tre aussi
ouvert que possible (d’ou leur rejet d’une conception
restrictive des personnes « a potentiel »). Par consé-
quent, I’acces aux formations qui en constituent le
marchepied obligé doit répondre au méme principe.
Se dessine en outre une préoccupation de « discrimi-
nation positive » en faveur des personnels au départ
les moins diplomés.

La formation, élément moteur
~de la carriére : renforcement
et limites de |'égalité des chances

Le troisieme type de recours « stratégique » a la for-
mation continue est propre aux entreprises qui pla-
cent la formation en étroite relation avec la recompo-
sition des régles de travail, de mobilité et de
salaire.

Il est observé dans I’entreprise fabriquant des équipe-
ments automobiles (EQUIP., encadré page 15) ol
sont appliquées les clauses de 1’accord ACAP 2000
de la sidérurgie.

En principe, le basculement d’une logique de gestion
de postes de travail a celle fondée sur la compétence
place la formation au cceur de la gestion du travail, de
I’emploi et des carrieres. La compétence est un
« savoir-faire opérationnel validé », ou encore un
ensemble de connaissances et d’expériences « confir-
mées par le niveau de formation et ensuite la maitri-
se des fonctions successivement exercées ». Dans ce
contexte, est suscitée 1’apparition « d’individu(s)
abstrait(s) rationnellement ambitieux » (Chatzis,

16 Ce cas de figure recoupe les analyses de D. Brochier (1993)
relatives aux innovations « d’accompagnement ».




De Coninck, Zarifian, 1995) entrant en compétition
pour « accéder aux emplois permettant de satisfaire
(leur) épanouissement professionnel » (extrait de
I’accord ACAP 2000).

Dotés d’une volonté de progresser dans un univers
codifié ot les regles de travail, de mobilité et de salaire
se conjuguent, les salariés doivent développer une
stratégie d’évolution professionnelle reposant sur
I’expression d’attentes en matiere de formation.
Cette rationalité individuelle exige, pour &tre mise en
ceuvre, un investissement procédural élevé, déja lar-
gement accompli au travers de 1’accord lui-méme,
mais complété par les régles spécifiques internes 2
I’entreprise. Investissement dont le but est de garantir
a chacun des conditions équitables d’acces a la for-
mation, tenant compte du rapport entre compétences
détenues et compétences visées.

Se trouve réaffirmé mais sous des formes nouvelles,
en partie détachées de la référence au groupe profes-
sionnel, le principe de 1’égalité des chances devant la
formation continue. 11 s’agit d’offrir les opportunités
les plus larges a des individus pour lesquels la forma-
tion est devenue le moteur principal de la mobilité et
du salaire, au-dela de la seule adaptation des compé-
tences aux reégles et contenus de travail.

Cette configuration apparait cependant comme un
idéal établi par I’accord, dont la traduction concrete
s’éloigne des fondements initiaux. En effet, la ratio-
nalité des individus n’est pas détachable de leur his-
toire professionnelle ni de leur appartenance a un col-
lectif. Certains d’entre eux se sentent insécurisés par
des regles dont ils ont le sentiment qu’elles ne sont
pas a leur portée, faute d’un niveau de dipldme ou de
compétence de départ suffisant. Par ailleurs, la
construction des filiéres d’emploi est inachevée en
raison du caractére récent de ’accord, et la visibilité
des trajectoires professionnelles parait réduite. Les
pratiques observées montrent que les besoins expri-
més sont conditionnés par 1’organisation existante et
se limitent aux formations permettant de s’adapter a
I’emploi occupé, ou d’évoluer uniquement au sein de
la filiere d’emploi dans laquelle se trouve le salarié.
Le contenu des formations se révele souvent trés spé-
cifique a ’organisation, et les formations non impu-
tables, car trop étroitement articulées a I’activité de
travail, représentent un volume équivalent a celui des
actions imputées dans la déclaration fiscale n® 24-83
relative a la participation de I’employeur a la FPC.
Se dessinent alors des attitudes de refus de la part des
salariés les plus vulnérables vis-a-vis de cet ensemble
de régles inachevées. Apparaissent des formes

d’exclusion de ces mémes salariés au regard de la
formation, qui suscitent en retour une préoccupation
s’apparentant a 1’égalité des résultats. Si I’égalité des
chances n’est plus opératoire, il devient nécessaire
d’assurer aux plus démunis, en termes de compé-
tences, un acces effectif aux formations susceptibles
de garantir leur « employabilité » et leur évolution de
carriére.

*

La formation continue ne revét pas en France 1’im-
portance de la formation initiale pour les individus
comme pour les entreprises. Les investissements édu-
catifs initiaux et ’obtention d’une premiere qualifica-
tion sont des enjeux aujourd’hui renforcés par les
poursuites d’études et le développement des forma-
tions en alternance pour les jeunes de moins de 26
ans. Les bases d’une construction de trajectoires pro-
fessionnelles prenant appui sur la formation tout au
long de la vie sont encore étroites.

On comprend donc aisément que les enjeux de I’éga-
lité d’acces soient profondément ancrés dans le
champ de la formation initiale et n’apparaissent que
de facon relativement discrete dans celui de la forma-
tion continue.

Pourtant, les résultats exposés témoignent d’une rela-
tion effective entre réduction des inégalités intercaté-
gorielles et développement a moyen terme de la for-
mation en entreprise. Ils montrent également que
cette relation est « vertueuse » puisque la croissance
de V’effort va de pair avec une inégalité¢ moindre. Aux
cotés des déterminants majeurs de la politique de
I’entreprise que sont les nécessités d’adaptation de la
main-d’ceuvre aux évolutions techniques et organisa-
tionnelles, se manifeste la sensibilité de son compor-
tement a la réduction des disparités entre les salariés.
Cependant, cette sensibilité ne s’exprime pas de
maniere uniforme dans I’ensemble des entreprises
mais dépend des modes de gestion des ressources
humaines.

Le principe d’égalité des chances, déja présent dans
les regles générales du systéme juridique national,
trouve son application dans les situations ou la for-
mation continue est un ressort essentiel de la progres-
sion professionnelle au sein de 1’entreprise. En
revanche, c’est le principe de I’égalité des résultats
qui anime les acteurs des collectifs de travail lorsque
la formation continue n’a pour fonction que d’adapter
les salariés a leur emploi. C’est encore ce principe qui
fédere les énergies quand se font jour des risques de




marginalisation voire d’exclusion professionnelle de
certains salariés, généralement les moins qualifiés. La
formation est alors considérée comme une ressource
qu’il convient de partager de maniére a assurer
I’adaptation de chacun aux exigences productives.
L’ensemble de ces résultats ouvre naturellement sur
plusieurs interrogations sur lesquelles des recherches
ultérieures devraient se pencher.

En premier lieu, la compréhension des régles régis-
sant I’acces a la formation dans les entreprises est
basée essentiellement sur un examen des discours et
pratiques de I’encadrement et des responsables syndi-
caux ou sur des données statistiques agrégées par CS.
Nous n’avons pu qu’a peine soulever le couvercle de
la « bofte noire » des comportements individuels des
salariés dans un contexte synchronique (le collectif
de travail) ou diachronique (la trajectoire profession-
nelle). Cette analyse reste 2 mener pour savoir si
d’autres attitudes vis-a-vis de la formation et d’autres
principes de justice ne sont pas restés cachés. En par-
ticulier, ne peut-on pas faire I’hypothése qu’au sein
de chaque collectif de travail (ou de chaque groupe
professionnel) se manifestent des « dissonances
cognitives » au sens de J. Adams et de sa théorie de
1’équité, fondées sur la comparaison avec autrui'’ ?
Au sein de la catégorie professionnelle d’apparte-
nance, 1’acceés a la formation serait référé a une méme

17 Voir a ce sujet 'analyse de B. Reynaud (1993).

proportion (« rétribution » ou acces rapportés a la
« contribution » individuelle) évaluée selon I’horizon
professionnel des agents. Cette rationalité « mimé-
tique » qui conduit a adapter son comportement sur
celui des autres déboucherait logiquement sur un
principe d’égalité des résultats devant la formation.
En deuxieéme lieu, le cadre institutionnel dans lequel
nous avons inscrit notre étude fait abstraction de I’inter-
vention éventuelle du salarié ou des pouvoirs
publics dans la prise en charge financiére ou maté-
rielle de la formation. Le développement de formes
de « co-investissement » liées au suivi de formations
longues complique la question des regles d’allocation
des ressources. Leur double voire triple origine
implique la prise en considération d’interdépen-
dances complexes qui restent a éclaircir. Cette diver-
sification des ressources est d’ailleurs cohérente avec
la nécessité d’accompagner par la formation des
mobilités professionnelles en cours de vie active plus
fortes et rendues périlleuses en raison des risques de
chomage. Cette perspective suggere d’ores et déja
que les exigences de justice sociale au regard de I’acces
a la formation continue ne peuvent &tre totalement
comprises dans le cadre clos de I’entreprise.
Elle implique au contraire de penser les régles de
formation et d’en observer 1’application dans un
cadre élargi : interpellation qui vise autant les
chercheurs que les pouvoirs publics ou les partenaires
sociaux aujourd’hui investis dans la réforme de la
loide 1971. 2
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Inégalités d'accés et pratiques de formation continue
dans les entreprises francaises

par Francois Aventur et Said Hanchane

La question examinée est celle des inégalités d'accés & la formation professionnelle continue {FPC) dans
les entreprises et des régles éventuelles visant & les réduire ou les contréler. Le systéme frangais confére
une large responsabilité aux entreprises en matiére de financement de la FPC et de répartition des res-
sources enire les salariés. En outre, il infroduit dans les régles générales du Code du travail des principes
d'egalité d'accés auxquels les acteurs sociaux sont censés se référer.

Dans ce contexte, I'élude fente d'abord de mesurer les inégalités infercatégorielles de FPC & 'aide d'un
panel d’entreprises consiruit sur la période 1984-1992. Elle montre que la réduction des inégalités inter-
catégorielles s'accompagne d'une élévation globale de I'effort de formation de I'entreprise. Cette rela-
fion vertueuse, variable selon |'activité économique, est également plus marquée pour les entreprises
situées au-dessus du plancher de I'obligation légale.

A I'aide d'observations de terrain, ['étude monire ensuite que cette relation dépend fortement du mode
de gestion des ressources humaines et des régles d'égalité de traifement qui s'y aftachent. le principe
d'égalité des chances trouve son application dans les situations oU la formation continue est un ressort
essentiel de la progression au sein de I'entreprise. En revanche, c’est le principe de « I'égalité des résul-
fats » qui prévaut lorsque la formation n'a pour fonction que d'adapter les salariés & leur emploi, ou
lorsque se font jour des risques d'exclusion professionnelle de certains salariés.
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