Financement des programmes
de formation par
le gouvernement britannique

Les résultats d’une politique de contrats’

»

ni les catégories de béné

« Le dilemme est de sélectionner ceux qui peuvent étre
formés rapidement et & moindre coit, et de devoir
refuser les demandes de ceux qui ont le plus besoin de
formation » (National Council for Voluntary Organisa-
tions, cité par le Financial Times du 8 juillet 1993).

« Ce qui est préoccupant, c’est que les Youth Training
(YT) % et les Training for Work (TFW) ne visent &
accorder qu’une aide de dernier ressort de qualité
médiocre, offrant peu de perspectives de carriéres et
de débouchés dans des activités n‘ayant guére de
prestige » (Groupe des présidents de Training and
Enterprise Councils, Chambre des communes, 1993).

! Remerciements : Ce document est e fruit d'un intérét de longue date pour

les relations contractuelles (Voir Felstead, 1993) et d'un travail de collabo-
ration récent avec Susan Maguire et John Goodwin. Uauteur est reconnais-
sant & David Ashton, Chris Rowley et aux deux rapporteurs du comité de
rédaction pour leurs commentaires utiles et constructifs sur la premigre ver-
sion de ce texte. Toutefois, les réserves d'usage s'appliquent. Une premiére
version de cet article a été publiée dans le British Journal of Education and
Work, vol. 7, n° 3, septembre 1994, pages 21-42.

2 Pour tous les sigles, voir le glossaire p. 50.

* Alan Felstead est directeur de recherches au Centre for Labour Mar-
ket Studies, Université de Leicester. Ses derniéres publications incluent « The
Corporate Paradox » (London, Routledge, 1993E « International Study of
VET in Five Countries : Federal Republic of Germany, France, Japan, Sin-
gapore and the United States » }Leicester, CLMS, 1994) et « Homeworkers
in Britain » {London, Department for Education and Employment, & paraitre}.
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Ces citations sont une forme d’avertissement sans
complaisance & |'égard de tous ceux qui se préoccu-
pent de la nature et de I'étendue des lacunes en
matiére de compétences en Grande-Bretagne. La
constitution d'un réseau d'organismes légalement
indépendants, financés par le gouvernement et char-
gés de dispenser des programmes officiels de forma-
tion auxquels participent directement des employeurs
avait pourtant été concue pour déclencher une
« révolution des compétences » et combler ces
lacunes. Le changement fut d'ailleurs radical, et la
vitesse avec laquelle ces nouveaux organismes virent
le jour fut impressionnante. A la fin de 'année 1991,
un réseau complet de 82 Training and Enterprise
Councils (TEC) couvrant toute |'Angleterre et le Pays
de Galles, et de 22 local Enterprise Companies
(LEC) couvrant I'lllande, était opérationnel. A cetfe
date, la moitié des TEC/LEC avaient moins d’un an.
Mais les résultats de ces nouvelles institutions ont été,
jusqu’a présent, bien moins évidents.

La révolution institutionnelle a néanmoins suscité de
nombreux commentaires parmi les journdlistes, les
responsables dorientations politiques et les membres

49




d’académies, les nouvelles structures faisant I'objet de
multiples questions. Qui siége dans les conseils d'ad-
ministration 2 Comment leurs membres sont-ils sélec-
tionnés ¢ Quelle est la part de responsabilité, et d'ini-
tiative, des TEC/LEC 2 Pourquoi ont-ils remplacé les
précédents Area Manpower Boards 2 Comment peut-
on les évaluer 2 La liste est sans fin (Peck, 1991q,
1991b ; Banham, 1992 ; Monks, 1992 ; Marquand,
1992 ; B. Evans, 1992, chap. 5). Le British Journal of
Education and Work a lui-méme traité de quelques-
unes de ces questions dans des articles notables
(Boddy, 1992 ; R. Evans, 1992). Il est tout & fait légi-
time, et méme normal, que de telles questions soient
posées & des organismes privés chargés de dispenser
des programmes officiels de formation. Aprés tout,
chaque TEC regoit entre 15 et 50 millions de livres
sterling par an des contribuables pour mener & bien

Glossaire

AMB : Area Manpower Boards

Organismes tripartites mis en place pour gérer les
ans gouvernementaux de formation sur la période

1979-1988

ED : Employment Department
- Ministére du Travail britannique

IIP : Investors In People

Programme destiné & encourager les entreprises &
metire en place des procédures de développement
des ressources humaines et & homologuer des pro-
cédures acceptables

LEC : Local Enterprise Companies

Equivalent des TEC pour l'irlande, avec un mandat -

plus étendu

NETTS : National Education and Trai-
ning Targets

Obsjectifs de compétences et de qualifications définis
par le NACET (National Advisory Council for Edu-
cation.and Training)

NVQ : National Vocational Qualifications

Ensemble de quadlifications professionnelles — qui
devraient englober toutes les aptitudes classées sur une
échelle comportant cing niveaux et décernées & partir
d'évaluations basées sur les compétences acquises

ORF : Output Relating Founding

Systéme qui lie le financement de la formation aux
résultats

PRF : Performance Relating Funding

Prime liée aux performances des TEC et notamment
' censée offrir certaines garanties aux groupes
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cette tache. (Employment Department, 1988, p. 42).
Et le budget national des TEC pour 1993-1994 est de
2,4 millions de livres, dont 1,8 million est consacré a
la mise en application de dispositifs de formation gou-
vernementaux en faveur cEa travailleurs jeunes et
adultes (Employment Department, 1993b, p. 66). Ces
dispositions sont les suivantes : le Youth Training, ou
YT, concerne les jeunes de 16-18 ans ayant quitté
I'école et voulant suivre une formation professionnelle,
et le Training for Work, ou TWF, est réservé aux tra-
vailleurs de 18 & 59 ans restés sans emploi pendant
six mois ou davantage. Le programme YT vise & don-
ner aux jeunes des compétences professionnelles au
moins de niveau 2 des National Vocational Qualifi-
cations (NVQ) — qudlifications professionnelles natio-
nales classées sur une échelle & cing niveaux ; tandis
que le TFW a pour but d'aider les sans-emploi &

sociaux ayant des besoins spécifiques et aux per-
sonnes détavorisées

STN : Special Training Needs

Programmes  destinés aux personnes ayant des
besoins particuliers en formation

TEC : Training and Enterprise Councils

Personnes morales administrées par les employeurs
sur une base locale. Elles sont depuis 1990 chargées
de passer des contrats de programmes publics de
formation et d'identifier et répondre aux besoins de
formation au plan local

TOA : TEC Operating Agreement

Contrat signé entre chaque TEC et le ministére du
Travail organisant les droits et obligations des deux
parties, I'organisation et les activités des TEC.

TFW : Training For Work

Programme de formation destiné aux travailleurs de
18 @ 59 ans restés sans emplois pendant 6 mois ou
davantage :

Y< : Youth Credits

Programme général (basé sur un systtme de
chéques-formation) recouvrant I'ensemble de la for-
mation des jeunes financée sur fonds publics. Appli-
cable & partir de 1995

YT : Youth Training

Programme destiné aux jeunes sans emploi, dispen-
sant une formation en ‘entreprise. Actuellement
converti en YC
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retrouver un travail ou & améliorer leurs qualifica-
tions. Le dispositif YT est peu & peu remplacé par un
mécanisme de Youth Credits, selon lequel chaque
jeune quittant |'école regoit une sorte de chéque qu'il
peut « encaisser » sous forme de cours de formation
professionnelle auprés du prestataire officiel de son
choix. Le programme vise & créer un systéme dans
lequel les fonds publics sont confiés au jeune lui-
méme plutdt qu’a l?orgonisme de formation. Toutefois,
les relations contractuelles qui régissent |'attribution
de Youth Credits sont plus ou moins les mémes que
celles existant pour le YT.

Etant donné les montants non négligeables de fonds
publics ainsi engagés et I'importance accordée & ces
dispositifs, il est étonnant que I'on soit si peu informé
sur la maniére dont ceux-ci sont financés, tant en ce
qui concerne les accords passés entre le gouverne-
ment et les TEC que sur les termes contractuels selon
lesquels ces fonds sont ensuite versés aux prestataires
locaux de formation. Le but de cefte analyse est de
suivre le cheminement des fonds publics alloués & ces
organismes semi-privés chargés de financer a leur
tour |'organisation de programmes locaux de forma-
tion. Cette analyse démontre les implications impor-
tantes de ce systéme sur le type de formation dispen-
sée, & quels bénéficiaires, et par quels prestataires. Et
elle souléve une controverse : c’est le contrat entre
I'Employment Department (ED), ministére du Travail
britannique, et le TEC, et non celui passé entre le TEC
et le prestataire de formation professionnelle, qui
porte la responsabilité directe d’avoir découragé une
formation & cott élevé, de bonne qudlité, et de vaste
portée, et d’avoir encouragé les prestataires & ne for-
mer que les meilleurs. Il a également rendu la vie dif-
ficile aux prestataires préparant & des diplémes de
niveau supérieur, et/ou voulant respecter leurs enga-
gements en faveur des personnes ciéfovorisées. Clest
bien le contrat principal avec |'Employment Depart-
ment qui donne le ton des contrats locaux signés par
chaque TEC avec ses prestataires de formation. Les
TEC ne peuvent pas agir longtemps & contre courant.

Cefte analyse est divisée en quatre parties. La section 1
examine la nature du contrat ED-TEC, notamment du
TEC Operating Agreement de 1993, ainsi que des
accords de financement de Youth Training (YT) et de
Training for Work (TFW). La section 2 observe com-
ment les textes sont traduits en contrats avec les
prestataires locaux de formation, et examine plus

articuliérement les accords de financement actuel-
Eament appliqués par trois TEC pour dispenser loca-
lement des programmes YT et TFW. Pour la clarté
de I'andlyse, ces trois TEC seront distingués entre
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TEC « A », TEC « B » et TEC « C ». La section 3 consi-
dére quelques-unes des implications que ces relations
verticales ont sur la nature des formations, le type de
bénéficiaires et les prestataires. La derniére section
propose enfin quelques remarques en conclusion.

NTRAT ENTRE
TRAVAIL ET LES
ERPRISE COUNCILS

Bien que I'on fasse grand bruit autour du fait que les
TEC sont mis en place au niveau local et dirigés par
des employeurs, ils agissent en réalité comme inter-
médiaires du gouvernement. Chaque TEC signe un
accord l'engageant légalement, le TEC Operating
Agreement, ou TOA. Plusieurs ont déja été signés
depuis la création des TEC, chacun remplagant
I'autre. Le TOA est le méme pour tous les TEC et
s'étend sur une durée non spécifiée. Les remarques et
commentaires qui suivent portent sur le TOA 1993
qui a pris effet & partir du 29 mars 1993. Les Local
Enterprise  Companies (LEC) sont régis par des
accords tout & fait distincts qui traduisent un mandat
bien plus étendu. Outre des responsabilités sem-
blables aux TEC pour la mise en application de pro-
grammes nationaux de formation professionnelle, le
mandat des LEC couvre des questions d’environne-
ment et de développement économique communau-
taire et local.

Comme d'autres accords entre entités légalement
indépendantes, tels que les contrats de Frcmciise (Fel-
stead, 1993), le TOA 1993 est volumineux et forma-
liste. Il consiste en un accord principal et dix annexes,
et s'étale sur 122 pages. Laccord principal couvre
des questions telles que les droits et obligations des
deux parties & I'accord, les circonstances dans les-
quelles celui-ci peut prendre fin et les droits et obliga-
tions des deux parties lors de sa cessation, le proces-
sus selon ]equefsonf définis un Business plan annuel
et un Corporate Plan triennal, les régles régissant
'éligibilité pour siéger au conseil d’administration, et
le droit du Secretary of State for Employment (secré-
taire d'Etat & 'Emploi) de contrdler les résultats du
TEC. Les annexes établissent les régles régissant le
budget du TEC, la fourniture de YT et de TFW, I'appui
aux entreprises, les initiatives en matiére d'éducation,
les bourses d'aide aux enfants hors de 'école, le per-
sonnel du TEC, le rapport annuel, des informations
sur le marché du travail local et les exigences de la
direction en matiére d'information. '
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A ce jour, l'exigence qui a attiré le plus d’attention est
celle selon laquelle « au moins deux-tiers des direc-
teurs [...] doivent [...] occuper des fonctions de pré-
sident ou président directeur général d’une entre-
prise, ou de chef d’exploitation principal au niveau
local d’une entreprise. [...] Les autres directeurs doi-
vent étre des présidents directeurs généraux ou leur
équivalent dans I'enseignement, le développement
économique, un syndicat, une agence bénévole ou
le secteur privé (TOA, 1993, p. 6) ». En résumé, on
reproche aux conseils d’administration des TEC de ne
pas refléter comme il conviendrait les origines profes-
sionnelles des travailleurs dans les localités quils cou-
vrent, ni les quotas par sexe ou origine ethnique. La
représentation au sein des conseils d’administration
des TEC tend @ s’orienter vers le secteur industriel et &
s'écarter des services (Peck et Emmerich, 1991,
p. 23) et est dominée par les grosses entreprises (Cur-
ran, 1993, pp. 6-7). En outre, les femmes sont sous-
représentées avec seulement 11 % de places au
niveau de la direction, de méme que les minorités eth-
niques avec 4 %. Méme les directeurs du secteur non
privé sont sous-représentés relativement au nombre
de siges auxquels ils sont en principe éligibles — ils
n’occupent que 30 % des siéges sur les 33 % qui leur
ont été réservés aux termes de 'accord (Unemploy-
ment Unit and Youth Aid, 1992, p. 14). Un conseil
d’administration moyen de 15 directeurs se trouve
avoir dix ou onze représentants du secteur privé,
deux représentants des autorités locales ou de I'en-
seignement, un syndicaliste et un ou deux membres
d’agences bénévoles ou communautaires.

Le financement des TEC a fait 'objet de bien moins
d’attention que la composition des conseils d’adminis-
tration. Les 2,4 millions de livres sterling qui sont
octroyés aux TEC sont répartis dans six postes budgé-
taires : Youth Training ; Training for Work ; Educa-
tion Initiatives (initiatives en matiére d’enseignement),
telles que : Compacts, Education Business Partner-
ships {parfenariats entreprises-organes de formation)
et Work Related Further Education (formation conti-
nue dans le travail) ; Business and Enterprise Support
(appui aux entreprises), y compris la promotion des
programmes Investors in People (visant & améliorer la
formation des travailleurs dans I'entreprise) et Busi-
ness Startup Scheme (aide au lancement d’entre-
prises individuelles) ; Local Initiative Fund (Fonds
d'initiatives locales permettant de poursuivre les
objectifs du TEC et comprenant un financement de
I'Education Department, un alignement rigoureux des
contributions gouvernementales sur les donations pri-
vées et |'atfribution de primes de rendement) ; ainsi
qu'un Management Budget (budget de gestion), et
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« des frais de gestion a verser aux directeurs pour
couvrir les coits administratifs des services rendus
au secrétaire d’Etat » (TOA, 1993, p. 17).

En pratique, prés de 80 % des budgets du TEC sont
constitués de paiements visant & couvrir les pro-
grammes YT et TFW. Pourtant, pour un directeur de
TEC sur deux, il s’agit Ia de la derniére des priorités
- bien que 80 % d’entre eux prétendent \‘%ire du
redressement économique local ou de la formation en
entreprise leur principale priorité (FT Training and
Enterprise Council Survey, 1993 ; également cité
dans le Financial Times du 10 mai 1993). Il est donc
pour le moins surprenant que les TEC regoivent des
montants si élevés de fonds publics pour mener & bien
des taches que beaucoup d’entre eux considérent
comme moins importantes que les autres. En outre, ils
ont peu de liberté pour réaffecter des fonds vers des
domaines auxquels ils attribuent une plus grande
priorité. Le TOA 1993 n’autorise le report de fonds
qu’entre les quatre principaux postes budgétaires (YT,
TFW, Education Initiatives, et Business and Enterprise
Support) quatre mois aprés le début de I'exercice, et
ensuite de seulement plus ou moins 5% avec des
changements compensatoires ailleurs — les reports de
plus ge 5 % étant laissés & la discrétion du secrétaire
d’Etat en personne.

S'ajoutant aux principes réformateurs selon lesquels
les TEC doivent étre Easés localement et dirigés par
des employeurs, un troisiéme principe avait été établi :
leur survie ou leur disparition dépend de leurs propres
résultats. Pour le gouvernement, « cela signifiait un
meilleur retour sur investissement et une plus grande
efficacité » (Training Agency, 198%b, p. 4). les
tableaux de résultats des TEC, qui, jusqu’a présent,
n‘ont &t mis & disposition que sur une base « confi-
dentielle » aux membres des conseils d’administration
des TEC, sont maintenant, pour la premiére fois,
accessibles au public, ainsi que les critéres qui déter-
minent leur classement (Financial Times du 14 sep-
tembre 1994 ; Employment Department, 1993a). Les
succés sont mesurés selon sept critéres distincts, divisés
en quarfiles, avec des « scores » moyens attribués &
chacun. Pour le programme Youth Training, les cri-
teres sont le colt par point de résultat {un certain
nombre de points est attribué & chaque NVQ), le
nombre de NVQ pour 100 jeunes en fin de formation
et le nombre de jeunes attendant huit semaines ou
davantage une place de YT. Pour le dispositif Training
for Work, les critéres sont le co0t par point de résul-
fat, le nombre de NVQ pour 100 jeunes en fin de for-
mation et le nombre de résultats positifs (c’est-a-dire,
d’emplois obtenus ou d’admissions & une formation &
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temps plein) pour 100 jeunes en fin de TFW. La sep-
tiéme mesure est le nombre d’enfreprises engagées
dans le programme Investors in People (IIP). Chaque
TEC est informé de son propre « score » dans le détail,
mais non de celui des autres, ce qui lui permet ainsi de
jauger sa place dans chaque quartile. Pour I'Employ-
ment Department, ces mesures peuvent étre utilisées
pour identifier les TEC dont les réalisations n’ont pas
répondu & ses affentes, soulignant que « cerfains TEC
font remarquablement mieux que d‘autres » et sous-
entendant que « ceux qui ne sont pas les meilleurs
n‘ont pas d’excuse » (David Hunt, secrétaire d’Etat &
I'Emploi, juillet 1993 ; publié également dans The
Guardian du 9 juillet 1993).

Le TOA jugule tout esprit de concurrence entre les TEC.
Tous les ans, chaque TEC fait une soumission de finan-
cement sur la base du nombre de semaines de forma-
tion (volume) et du nombre de compétences acquises et
d’emplois obtenus (résultats) qu'il s'attend & réaliser,
avec mention du colt fotal pour y parvenir. Des sou-
missions séparées sont faites pour les dispositifs YT et
TFW (de méme que pour d'autres programmes) et ras-
semblées dans un Business Plan annuel (Training
Agency, 198%9aq, pp. 25-26). Le Business Plan contient
la planification de I'ensemble des programmes de for-
mation, y compris le nombre et le type de stagiaires
concernés, une estimation des colts, des plans globaux
de répartition des formations par activité profession-
nelle, et le niveau des résultats escomptés par le TEC
pour chaque programme. L'Education Department et le
TEC négocient alors sur le volume, les résultats et le prix
contractuel global. Toutefois, le processus de négocia-
tion peut difficilement &tre plus inégal ; les TEC dépen-
dent des fonds publics attribués par un seul départe-
ment gouvernemental pour prés de 100 % de leurs
ressources. En réalité, selon le forum national des TEC
(G10 — Groupe des 10 présidents des TEC), le proces-

sus est sans raison d'éire.

« La série de négociations pour 1992-1993 a été
largement décrite comme un exercice dénué de
sens, dans lequel les hauts fonctionnaires de I'Edu-
cation Department ont montré peu d'intérét & I'égard
des plans élaborés au niveau local par les direc-
teurs des TEC. la seule question abordée dans la
plupart des cas a été celle des coits unitaires des
programmes YT et ET (maintenant TFW), auxquels
les fonds nécessaires ont été alloués sans étre négo-
ciés » (Chambre des communes, 1993, p. 4).

Quoi qu'il en soit, une fois terminé ce processus de
négociation, les résultats escomptés et le cott global
du contrat sont approuvés et publiés dans le Business
Plan du TEC pour I'année a venir.
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Le prix contractuel total est divisé en deux paiements :
'un correspondant au cott d'un nombre précis de
semaines de formation ferminée ; I'autre & un nombre
déterminé de résultats obfenus. Le prix contractuel total
est soumis & un plafond, de méme que celui des
semaines de formation et des résultats, limitant ainsi le
financement des TEC ayant obtenu de meilleurs résul-
fats. Le TEC est payé pour chaque semaine de formation
terminée et pour chaque résultat obtenu sur production
de documents & I'appui (cartes de présence, nofification
écrite du niveau de qudlification atteint ou déclaration
sur I'honneur signée par le stagiaire — appuyée par une
preuve indépendante — aftestant qu'il a trouvé un emploi
dans les 13 semaines suivant la fin du cours). Le paie-
ment des semaines de formation est assez simple - le
TEC fournit des cartes de présence pour une partie ou
I'ensemble des semaines (une semaine de 30 heures
éfant considérée comme une semaine entiére & fins de
paiement) et est payé selon le taux hebdomadaire
convenu pour le nombre total de semaines terminées.

Toutefois, alors quil n'est pas fait de différences entre
les semaines de formation, le paiement & partir des
résultats se fait différemment — celui-ci est plus éleve
lorsque la compétence acquise est de niveau supé-
rieur. Par exemple, un stagiaire en YT obtenant un
National Vocational Qualification (NVQ) de niveau
3 entraine un paiement double que celui qui arrive au
niveau 2 (voir le tableau 1). De méme, pour les jeunes
stagiaires en TFW un « résultat positif » — c’est-a-dire
« ['obtention d’un travail rémunéré a temps plein ou
partiel (15 heures par semaine ou davantage, per-
manent, temporaire ou occasionnel » ou |'admission
& une formation & temps plein (TOA, 1993, p. 103)
dans les 13 semaines suivant la fin des cours entraine
un paiement double que pour un stagiaire qui obtient

un NVQ de Niveau 1 (voir le tableau 1).

Les objectifs de résultats utilisent ce systéme de points.
Par exemple, le TEC pourrait avoir un contrat de YT qui
produise 2 500 points de résultat & partir de 200 000
semaines de formation. La valeur de résultat du contrat
est divisée par 2 500 points et un taux pour chaque
point qui en dérive. Le TEC recoit un paiement pour
chaque point de résultat obtenu. Une fois ce caleul éta-
bli, I Employment Department ne se préoccupe plus de
la maniere dont les points sont accumulés — obtention
de NVQ Niveau 2 dans les domaines des emplois de
bureau, de l'ingénierie ou du batiment - c’est au TEC
et & ses prestataires de formation d’en décider.

L'équilibre entre le paiement pour les semaines de for-

mation et celui dépendant des résultats a changé
depuis la création des TEC. Le paiement selon les
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Tableau 1
Le financement des Training Enterprises Councils en fonction de leurs résultats

Résultats

Nombre de points affectés

Programme Youth Training

Programme Training for Work

Niveau Wordpower Foundation
{payable seulement pour les stagiaires
reconnus comme nécessitant

des cours d'alphabétisation)

Niveau Numberpower Foundation
{payable seulement pour les stagiaires
reconnus comme nécessitant

des notions de calcul)

National Vocational Qudlification
Niveau 1

_—

(besoins spécifiques de formation, 3 2
stagiaires de catégorie B seulement)

National Vocational Qualification

Niveau 2 2 2
National Vocational Quadlification

Niveau 3* 4 4
National Vocational Qualification ’//

Niveau 4 ou au-dessus T 5

Source : Training Enterprise Council Operating Agreement (TOA), 1993, pp. 35-36, 50-51.

* Niveau 3 et plus.

résultats a pris de plus en plus d'importance. A |'ori-
gine, il représentait environ 10 % des budgets des
TEC, mais, depuis, il est passé & prés de 25% en
1992-1993, et se situe entre 25 et 40 % pour |'exer-
cice financier en cours (Ball, 1993, p. 10). En fait,
sept TEC prennent part & une opération-pilote d'une
année qui a démarré en avril 1993, et dans laquelle
les trois-quarts de leur financement du programme
TFW dépendent des résultats obtenus, et seulement un
quart du nombre de participants aux cours hebdo-
madaires (Times Higher Educational Supplement du
9 juillet 1993). Tout laisse supposer que le finance-
ment lié aux résultats, ou Output related funding
(ORF), continuera de constituer cﬁ:ns I'avenir une part
en augmentation des budgets des TEC.

Outre ces accords généraux de financement des pro-
grammes YT et TFW, les TEC peuvent demander une

rime de Performance Related Funding (PRF), prime
iée aux performances et notamment censée offrir cer-
taines garanties aux groupes ayant des besoins spéci-
fiques et aux personnes dé?c/worisées, Si elle est
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octroyée, la prime est versée au Local Initiative Fund
du TEC, qui sert alors & parrainer quelques-uns des
projets les plus inféressants et/ou ceux qui ont un lien
direct avec les obijectifs stratégiques déclarés du TEC
(tels qu'augmenter le nombre de places de stagiaires
dans les programmes permettant |'obtention de Trai-
ning Access Points, encourager la formation d'éléves
inspecteurs de NVQ sur le lieu de travail, augmenter
le placement de responsables de sections, metire en
place des services d'information sur le marché du tra-
vail & Iintérieur des limites d'application des TEC, etc.)

Deux des six PRF sont obligatoires — les objectifs
quant au nombre de personnes défavorisées admises
& un programme YT ou TFW qui terminent leur for-
mation avec un travail, ou une garantie d’emploi,
dans les 13 semaines aprés la fin du programme, et
a celui des adhésions cﬁ employeurs de 200 salariés
ou plus au dispositif IP. Des objectifs sont établis pour
trois des quatre PRF restants. lls portent sur le nombre
de stagiaires en YT et de participants & la TFW rési-
dant dans des quartiers défavorisés et qui ont obtenu
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un emploi immédiatement aprés avoir achevé leur
formation ou dans les 13 semaines suivantes, le
nombre de stagiaires en YT et participants de TFW
appartenant & des minorités ethniques qui ont trouvé
du travail dans les mémes conditions, I'adoption de
dispositions pour promouvoir les National Education
and Training Targets, ou NETT (obijectifs nationaux
de formation et d'enseignement), et de stratégies
visant & promouvoir I'engagement individuel en
matiére d’activités de formation et de développement.

Les TEC regoivent deux points pour chacun des objec-
tifs obligatoires qu'ils atteignent, et un point supplé-
mentaire pour chacun des trois autres (voir tableau 2).

Pour quelques-uns de ces objectifs, il est convenu d'un
chiffre initial. Le point PRF n’est attribué que si les résul-
tats obtenus sont de 10 % supérieurs & ce chiffre. Par
ailleurs, ne pas atteindre les objectifs initiaux suppose
le retrait d’un point. Ces dispositions s'appliquent aux
objectifs relatifs au nombre cﬁa ersonnes défavorisées,
appartenant & une minorité ethnique, ou résidant des
quartiers pauvres ou zones spécialement désignées. Le
nombre c[; points obtenus par chaque TEC est réparti
dans ses budgets (les Local Initiative Funds et le
Management Budget exclus), et utilisé pour déterminer
la prime PRF qui lui sera versée en contrepartie. Lors-
qu'un TEC n’est pas parvenu & des résulfats satisfai-
sants au cours d'une année dans un ou plusieurs

Tableau 2
Obijectifs et primes de performance

Obijectifs obligatoires

Personnes défavorisées

Etablir un chiffre initial pour le nombre de personnes défavorisées suivant des pro-
rammes YT* et TFW et trouvant du travail, ou un emploi individuel (notamment dans
e cadre du Business StartUp Scheme) dés la fin de leur formation ou dans les
13 semaines aprés, points attribués si les nombres sont de 10 % supérieurs & ce chiffre
initial ; en cas d'impossibilité d'atteindre ce chiffre, attribution d'un point négatif.

Engagements au dispositif
Investors in People

Parvenir & un nombre convenu d’engagements écrits de la part de responsables
d’entreprise de respecter les normes IIP, s’appuyant sur un plan daction.
Engagements d’entreprises de 200 salariés ou plus.

Obijectifs optionnels

Minorités ethniques

Etablir un chiffre initial pour le nombre de personnes appartenant & des minorités
ethniques suivant des programmes YT et TFW et trouvant du travail, ou un emploi
individuel (notamment dans le cadre du Business Start-Up Scheme), dés la fin de
leur formation ou dans les 13 semaines aprés, points attribués si les nombres sont
supérieurs de 10 % & ce chiffre initial ; en cas d'i

attribution d’un point négatif.

mpossibilité d’atteindre ce chiffre,

Personnes de quartiers
défavorisés ou zones désignées

Etablir un chiffre initial pour le nombre de personnes résidant dans des quartiers
défavorisés ou zones spécialement désignées suivant des programme YT et TFW et |
trouvant du travail, ou un emploi indivig (f

StartUp Scheme), dés la fin de leur formation ou dans les 13 semaines aprés, points
aftribués si les nombres sont supérieurs de 10 % & ce chiffre & ce chiffre initial ; en
cas d'incapacité d’atteindre ce chiffre, attribution d’un point négatif.

el (notamment dans le cadre du Business

National Education
and Training Targets

Disposition pour tenter d’augmenter les niveaux de compétence au sein de la com-
munauté au moyen d'un forum siratégique qui se pencﬁ

Lifetime Targets, assurant 'adoption d’un plan d’action & I'échelle de la communauté
pour parvenir & des objectifs convenus.

e sur les Foundation and

rmation et de développement

* NB : voir encadré pour signification des sigles.

En%ogements individuels & des activités | Stratégie visant & assurer I'engagement individuel & participer & des activités de for-
de fo mation et de développement.
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domaines, il peut ne pas prétendre aux primes corres-
pondant aux points acquis I'année suivante s'il ne par-
vient pas & atteindre des obijectifs de résultats supplé-
mentaires en compensation dans les mémes domaines
— objectifs fixés par le secrétaire d’Etat & I'Emploi.

A premiére vue, une fois que les prix par semaine de
formation et par point de résultat sont fixés, un TEC
na rien & gagner financiérement & encourager la for-
mation dans ges activités pour lesquelles il est plus dif-
ficile, plus incertain, et donc plus onéreux, d’atteindre
les niveaux NVQ (et de parvenir & des résultats posi-
tifs dans le cas du TFW). Il vaut bien mieux encoura-
ger la formation dans des activités ov I'on peut
afteindre le méme niveau NVQ plus rapidement, &
moindre coit et plus facilement. La performance du
TEC, mesurée par le systtme des points et par le
nombre de stagiaires sur 100 obtenant le NVQ en fin
de formation, sera ainsi améliorée puisque les points
de résultat et les NVQ au-deld de ceux déja payés
sont compris dans les indicateurs de pergormcnce
(Employment Gazetfe, octobre 1993, p. 446). Parve-
nir a des résultats meilleurs que ceux qui ont été fixés
par contrat renforcera donc sa position dans les
tableaux de classement. En d’autres termes, le TOA
1993 semble pénaliser la formation pour des activités
telles que le batiment, 'ingénierie et les véhicules &
moteur o les NVQ sont plus difficiles et plus longs &
atteindre que dans les métiers d’employés de bureau
ou de secrétariat. En outre, des activités pour les-
quelles les NVQ ne sont pas pleinement établis — par
exemple les NVQ niveau 2 en électricité (aott 1993)
~ sont arbitrairement pénalisées pour la simple raison
que les points de résurt)ot ne peuvent étre récf;més que
si Fon a atteint des niveaux NVQ reconnus. Enfin, les
TEC peuvent choisir de renforcer leurs positions dans
les tableaux de classement en introduisant des objec-
tifs de performance en plus de ceux qui sont exigés
d'eux par I'Employment Department. Des rapports ont
établi qu'un tiers des TEC avaient agi de la sorte en
1991-1992, tandis que 16 % d’autres I'envisageaient
(Bennett, Wicks et McCoshan, 1994, p. 146).

La seule raison financiére pour un TEC d’encourager
une formation onéreuse, et de risquer de voir baisser
son niveau de performance, serait de prendre une
position plus forte lors des négociations de I'année
suivante. Ce qui appardit foutefois trés risqué. En
effet, la maniére dont le profil réel des formations dis-
pensées par le TEC est utilisé ~ en admettant qu'il I'est
~ pour réexaminer les niveaux de paiements des
semaines de formation et des points de résultats pour
I'année suivante, n’est pas trés claire. Récemment, la
Confederation of British Industry (CBI) a suggéré que
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la méthodologie de financement soit rendue plus
explicite pour s’assurer que chaque TEC soit fraité de
maniére équitable et que la base sur laquelle les
fonds sont alloués reste la méme d'une année sur
I'autre (CBI, 1993, p. 36). Par ailleurs, les indicateurs
tels que le colt par point de résultat, le nombre de
NVQ par 100 stagiaires en fin de formation et le
nombre de points attribués par résultat quel que soit
le domaine d’activité sont définis trés nettement. Pour
un TEC, se plier & ces contraintes financiéres créera
de la main-d’ceuvre munie de diplémes & bon mar-
ché, faciles & obtenir, pour des emplois & taux de rou-
lement élevé et offrant ainsi davantage d’ouvertures
pour les jeunes nouvellement formés. Réagir autre-
ment risque de menacer ses « plans d’amélioration
de ses performances et de son « rapport qualité-
prix » en fermes d’emplois de niveau supérieur, de
nombre de NVQ et de nombre de personnes ayant
suivi une formation par prix de revient unitaire »
(Employment Department, 1992, p. 15) — critéres sur
lesquels sont jugés les TEC.

De méme, les personnes ayant des Special Training
Needs, ou STN (besoins spécifiques de formation)
ont, par définition, besoin (fovontage de temps pour

arvenir aux mémes résultats que celles qui suivent
r; voie normale. Pourtant, le TOA 1993 prend peu
en compte ce fait. Aucune admission n’est rendue
possible en TFW pour les personnes avec STN - un
NVQ ou un empﬁ)i apportent le mé&me nombre de
points de résultats querque soit le niveau du sta-
giaire. En YT, seuls les stagiaires reconnus comme
n‘ayant « pas de potentiel réaliste d’obtenir une
qualification NVQ de Niveau 2 », c'est-a-dire les
stagiaires de catégorie B (TOA 1993, p. 31) sont
autorisés & se préparer au NVQ qui, une fois atteint,
entraine un versement une fois et demi supérieur
& celui correspondant aux stagiaires obtenant un
NVQ 2 aprés avoir suivi la voie normale. Aucun
appui financier supplémentaire n’est octroyé pour les
stagicires en YT de catégorie C, bien qu'il soit
reconnu qu’ils ont un « besoin d’aide et d'appui
important » (TOA 1993, p. 31, remarque relevée
par I'auteur) pour obtenir un NVQ 2. Les TEC sont

onc bien peu, voire pas du fout, incités financiére-
ment & fournir davantage de fonds aux prestataires
de formation qui traitent de certains types de besoins
j}écifiques, puisqu’ils ne regoivent eux-mémes guére

e soutien du gouvernement & cet égard — en admet-
tant qu’ils en recoivent.

Le Performance Related Funding offre peu de moyens
de résister & ces contraintes. Son importance est incer-
taine car aucune valeur monétaire n'est atiribuée en
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début d'année & chaque point de performance, et le
financement n'est réellement débloqué que le sixiéme
mois de I'année suivante.

Une fois que le contrat du TEC avec I'Employment
Department a été approuvé pour la fofalité de son
colt, ainsi que le nombre de semaines de formation
et le nombre de points de résultats attribués & chaque
programme, il appartient au TEC de passer des
contrats avec son réseau de prestataires pour I'ap-
plication de ces programmes. Pour le dispositif YT, le
TEC passe un contrat avec les Managing Agents,
pour le TFW avec les Training Managers. Certains
des prestataires les plus importants agissent & la fois
comme Managing Agents pour le YT et comme Trai-
ning Managers pour le TFW. Il peut s'agir d'em-
ployeurs infividuels, de membres du patronat s'as-
sociant pour former des groupes locaux de formation
(basés habituellement dans une seule industrie),
d’autorités locales, de Colleges of Further Education
(établissements de formation continue), d’agences
bénévoles s‘occupant des personnes ayant des
besoins spécifiques ou d'instituts de formation du
secteur privé dont |'objectif est de tirer profit de la
formation. Tous ces prestataires doivent répondre
aux normes Approved Training Organisation (orga-
nisme de formation agréé) publiées par I'Employ-
ment Department. Ces normes concernent I'accés &
des informations sur le marché du travail local, l'or-
ganisation d'une formation selon les normes natio-
nales, les procédures d’auto-révision, le recrutement
du personnel, les politiques de sélection et de forma-
tion, la politique d'égalité des chances pour tous, les
mesures de santé et de sécurité, et une exigence
selon laquelle le prestataire ne doit pas étre exposé
& un risque inacceptable de faillite (Finn, 1993). Les
prestataires assurent le nombre de places néces-
saires aux stagiaires et leur proposent un pro-
gramme de formation qui peut étre suivi soit au tra-
vail, soit dans des Colleges of Further Education,
soit dans leurs propres locaux. Pour ce service, les
prestataires de E)rmaﬁon demandent habituellement
aux employeurs 35 livres sterling par semaine et par
stagiaire — ou & défaut se contentent de ce qu’on liur
propose. Dans le programme YT, les prestataires sont
obligés de verser une indemnité hebdomadaire de
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formation de 29,50 livres aux jeunes stagiaires de
16 ans, et de 35 livres & ceux de 17 ans. Ce qu'ils
recoivent des employeurs et du TEC permet de cou-
vrir le montant de cette indemnité, ainsi que leurs
propres colts de formation et charges administra-
tives. Il en va de méme pour le programme TFW,
avec toutefois une différence importante : I'indemnité
de formation (& laquelle s'ajoute une prime supplé-
mentaire de 10 livres par semaine) est versée par
I'Employment Service, et non par le prestataire de
formation. En d’autres termes, dans le programme
TFW les prestataires n‘ont pas & se préoccuper de
couvrir le cott de l'indemnité de formation, ce qui
n‘est pas le cas des fournisseurs de YT.

Les TEC dépendent des prestataires pour faire face
& leurs obligations contractuelles envers I'Employ-
ment Department. C'est la raison pour |oque|{; les
objectifs adoptés d'un commun accord entre les TEC
et les réseaux de prestataires avant le mois de mars
de chaque année sont formellement révisés en
ocfobreclorsque les TEC entreprennent un exercice
de réaffectation des fonds entre les réseaux. Cela
signifie que si les résultats d’un prestataire de for-
mation, ou le nombre de semaines de formation
qu'il prétend avoir dispensée, ne correspondent pas
aux prévisions, il se verra retirer des semaines ou
des points de résultats, qui seront redistribués & ceux

ui auront été au-deld des prévisions. Mais en fait,
je maniére générale, ceux qui auront dépassé les
prévisions & la fin de I'année contractuelle ne seront
jamais rétribués, tandis que ceux qui n'auront pas
}cif assez ne toucheront pas la tofc?lité des sommes
fixées par contrat.

Les termes des contrats de prestataires varient selon
les TEC - ce que nous montrerons dans le cas de
contrats établis par trois TEC. Aucun de ces contrats
ne refléte exactement les paramétres du TOA 1993
évoqué précédemment. La variation vient des paie-
ments aux prestataires classifiés selon le domaine
d’activité et/ou le type de stagiaire.

Lorsqu’un prestataire présente & |'Employment
Department une facture pour une semaine de forma-
tion ou |'obtention d’'un NVQ niveau 2 & lissue d'un
programme YT ou TFW, celle-ci est payée selon les
réglements financiers du TEC dans cette zone.
Il n‘est tenu aucun compte du domaine
d’activité ou du type de stagiaire bien que
les coits soient, pour une large part, déterminés par
ces deux facteurs. Toutefois, les contrats de presta-
taires établis par chacun des trois TEC & I'étude dans
cefte analyse prennent ces facteurs en compte.
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l'y a trois maniéres de classifier ces facteurs pour les
prendre en compte dans le financement du prestataire.

La premiére est de classifier 3 la composante Output
Related Funding, ou ORF (financement lié aux résul-
tats) des contrats de prestataires. Par exemple, le TEC
« A » verse aux prestataires de formation un montant
fixe de 20 livres sterling pour chaque semaine de for-
mation YT ou TFW dispensée, mais ce chiffre est plus
élevé pour l'obtention de NVQ dans certains
domaines d'activités que dans d’autres. En d’autres
termes, les prestataires de formation qui font obtenir
a leurs stagiaires YT un NVQ 2 (le niveau que visent
la plupart des personnes en formation) dans des
domaines « & coit élevé » — comme le batiment ou
I'ingénierie — recoivent 2 300 livres sterling pour
chaque dipldme obtenu, tandis que dans les
domaines « & bon marché » — employés de bureau
ou de secrétariat par exemple - ils ne touchent plus
que 775 livres. Ce tarif tient compte du fait que la for-
mation de certaines personnes colte plus cher et
demande davantage d'efforts que pour d'autres.
Dans le cadre de ce systéme, le TEC « A » uniformise
les paiements unitaires, mais classifie 'ORF dans une
tentative de rétribuer la valeur ajoutée.

La seconde maniére est de classifier 4 les paiements
hebdomadaires versés aux fournisseurs de formation
et d'attribuer une somme fixe & I'obtention d'un NVQ
d’un niveau donné. Le TEC « B » offre un exemple de
ce mécanisme de financement. Les sommes versées
dans le cadre du programme YT y sont classifiées
selon sa propre définition de colts « bas »,
« moyens » ou « élevés » des divers domaines d'acti-
vités, et vont de 25 & 32 livres sterling par semaine.
Des attributions financiéres supplémentaires sont éga-
lement accordées aux prestataires de formation dont
les stagiaires sont reconnus par le « Careers
Service » comme ayant des besoins spécifiques. Les
paiements selon les résultats sont les mémes quels que

3 les niveaux de classification correspondent & I'attribution de catégories
par la Standard Occupational Classification {SOC). Ces niveaux, au
nombre de trois, se mesurent selon le codt du domaine de formation : bas,
moyen, ou &levé. Tous les six mois, les TEC/LEC doivent soumetire & I'Em-
ployment Depariment les profils de leurs activités de formation selon cette
classification (TOA 1993, p. 97). Le TEC « A » n’apporte aucun changement
& la siructure de classification de I'Employment Department et I'utilise pour
quantifier ses paiements ORF & ses prestataires de formation professionnelle.

Source : « TEC ‘A’ Youth Training Contract 1993-1994 » et « TEC ‘A’ Training
for Work Contract 1993-1994 ».

4" Le systéme de classification utilisé par le TEC « B » est paralléle & la structure
de classification de ' Employment Depariment, bien que quelques activités aient
&t reportées & d'autres niveaux. Par exemple, les SOC 53 et 54 (métallurgie et
véhicules & moteur] ont été reclassés du niveau moyen au niveau élevé.

Source : « TEC ‘B’ Youth Training Confract 1993-1994 » et « TEC ‘B’ Training
for Work Contract 1993-1994 »,
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soient les types de stagiaires — suivant ou non une
voie normale — lorsqu’ils ont passé un NVQ d'un
niveau donné.

Le troisiéme mécanisme de financement est de classi-
fier ° & la fois les paiements hebdomadaires et les
ORF. Lle TEC «C» fournit un exemple de cefte
méthode appliquée au programme TFW. Ici, la for-
mation dans diverses activités entraine des paiements
hebdomadaires variés allant de 16,83 livres sterling
pour les gardes chargés de la sécurité & 32,59 livres
pour les analystes et programmeurs en informatique.
De méme, l'obtention d’'un NVQ 1 de conducteur de
chariots-élévateurs rapporte 102,75 livres sterling
contre 210,75 livres pour un analyste ou program-
meur en informatique.

La classification, qu’elle porte sur les paiements heb-
domadaires ou sur les résultats, ne peut s'appliquer
que si les fonds perdus sur I'un des niveaux sont récu-
pérés par des fznds gagnés sur l'autre. En d’autres
termes, un NVQ 2 et/ou une semaine de formation
terminée entraine un versement fixe de |'Employment
Department, méme si le contrat du prestataire aurait
pu avoir des résultats plus valorisants si celle-ci avait
été accomplie dans un domaine de « coit élevé » plu-
t6t que de « colt bas ». Le TEC tentera d’équilibrer les
perfes obtenues dans un domaine par les profits obte-
nus dans un autre. Toutefois, comme les TEC sont en
concurrence les uns vis-&-vis des autres sur les prix, la
nécessité de devoir fournir des résultats au cott le plus
bas possible risque de diminuer considérablement la
portée d'une telle démarche.

La principale force directrice qui guide la maniére
dont le gouvernement finance les TEC est que ceux-ci

5 Pour le programme YT, les classifications de niveau bas et élevé se réfe-
rent & un systéme adopté par le TEC « C », basé sur celui de I'Employment
Department, mais différent. Par exemple, le TEC « C » n’a pas de catégorie
de niveau moyen. Les points Output Related Funding (ORF) sont établis
comme suit : obfention d'emp|oi, ou entrée en ?ormqiion continue,
13 semaines aprés la fin de la formation = 4 ; Number/Wordpower = 1 ;
NVQ1=1;NVQ2=2;NVQ3=4et NVQ 4 = 5 {le nombre maximum
de points atiribuables par personne obtenant un NVQ 2 est de 2, de sorte
que lorsqu’un stagiaire qui a obtenu le NVQ 1 passe ensuite le NVQ 2, le
prestataire de formation ne peut demander qu’un point supplémentaire pour
ce second stade de formation).

Source : TEC ‘C’ Youth Training Contract 1993-1994 et TEC ‘C' Training for
Work Contract 1993-1994.
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aient un bon « rapport qualité-prix ». Celui-ci se
mesure selon le nombre de personnes hénéficiant
d’une formation (c’est--dire le nombre de personnes
inscrites aux cours au départ), le colt par point de
résultat, le nombre de NVQ par 100 stagiaires ayant
terminé leur formation et, pour le TFW, le nombre de
résultats positifs par personnes en fin de formation.
Ces mesures tiennent peu compte, voire pas du fout,
du domaine d’activité professionnelle ni du type de
stagiaire ; elles ignorent totalement les variables de
colits qu'ils représentent. Les TEC agissent donc vrai-
ment contre leurs intéréts s'ils financent leurs presta-
taires de formation selon I'activité professionneﬁe etle
type de stagiaire. Pour y parvenir, ils doivent jongler
avec leurs ?onds, parfois « voler Pierre pour payer
Paul ». Toutefois, il ne peut s’agir que d'initiatives &
court terme car les TEC se sont engagés & améliorer
chaque année leurs performances et leur « rapport
qualité-prix ». Les fonds précédemment utilisés pour
interfinancer des domaines de formation onéreuse
ont donc plus de chances d'étre employés & encoura-
ger la formation dans des domaines & moindre codt
ou les perspectives d'obtenir un paiement ORF sont
plus grandes, et permettront bien plus probablement
d’améliorer le « rapport qualité-prix » du TEC.

le régime contractuel, tel que congu & I'heure
actuelle, o plusieurs conséquences (Felstead,
Maguire et Goodwin, 1994). D'abord, les presta-
taires de formation sont divisés en spécialistes, d'une
part, et en « fournisseurs de compétences & bon
marché », de I'autre (Robert et Parsell, 1992). Dans
des domaines tels que I'ingénierie, les véhicules &
moteur et le batiment, la formation ne peut, & I'heure
actuelle, &tre dispensée et évaluée que dans des Col-
leges of Further Education ou dans des ateliers spé-
cialisés. Les raisons en sont diverses. Par exemple,
les stagiaires ne peuvent pas acquérir dans le milieu
de fravail toutes les compétences nécessaires pour
obtenir un NVQ : il peut étre difficile d’étudier le
savoir-faire en raison du caractére personnalisé des
méthodes de travail et des risques en matiére de
santé et de sécurité, et le processus d’évaluation peut
cotter cher si l'on utilise Aoes matériaux colteux a des
fins de formation. Les colts d’obtention d'un NVQ
dans ce type d’activités risquent donc d'étre élevés
pour les prestataires de YT/TFW. Des initiatives sont
déjar lancées au niveau local pour la prise en charge
de ces colts. Les organismes privés de formation,
par exemple, ne couvrent plus Fes domaines profes-
sionnels ni les types de stagiaires pour lesquels il est
difficile de faire jouer I'ORF. A la place,‘ﬁs choisis-
sent de ne former que les stagiaires suivant la voie
normale et de se concentrer sur certains domaines
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d'activités — tels que I"administration des entreprises
— ou il est facile de fournir les preuves des compé-
fences professionnelles acquises par le stagiaire, et
qui peuvent permetire une « formation et une éva-
luation-maison » & relativement bon marché. D'un
autre cbté, la formation dans les domaines d’activité
& coit élevé se concentre parmi les prestataires ayant
un attachement particulier & un type d'industries. Par
exemple, les organismes locaux ou nationaux de for-
mation spécialisés dans une industrie resteront pro-
bablement prestataires de formation pour « leur »
industrie méme si le financement devient de moins en
moins intéressant. De méme, les employeurs qui
agissent comme Managing Agents pour leurs
propres programmes YT continueront de fournir de
cette formation tant qu’ils auront besoin d’une main-
d'ceuvre qualifiée. Pour ces derniers, le financement
ne sert qu'a couvrir les colts de formation, et n’est
pas une source de revenu permettant d’aider les per-
sonnes défavorisées. Comme le financement du pro-
cessus de formation diminue tandis que celui lié aux
résultats augmente, les prestataires vont hésiter & se
lancer dans des formations qui n‘ont pas toutes les
chances de réussir. C'est déja ce qui se passe dans
la maniére dont le programme TFW est dispensé
dans certaines zones de TEC -43 % des directeurs de
TEC pensent que payer les prestataires de TFW pour
mettre & fout prix les gens au travail ou leur faire
obtenir des qualifications peut &tre discriminatoire &
I'égard de ceux qui ont le plus besoin d'aide (FT Trai-
ning and Enterprise Council Survey, 1993 ; égale-
ment cité dans le Financial Times du 10 mai 1993).
Lle National Council for Voluntary Organisations
est, quant & lui, naturellement moins circonspect :

« Un ORF plus élevé a inévitablement conduit & une
plus grande sélectivité dans le recrutement des sta-
giaires, ce qui porte ombrage au principe de ['éga-
lit¢ des chances, notamment pour ceux qui ont des

besoins spécifiques » (NVCO, 1993, p. 1).

Troisiemement, la qualité de la formation est elle-
méme menacée par la baisse constante des prix par
les TEC. Les prestataires de formation risquent de plus
en plus de prendre des raccourcis en allant droit aux
résultats sans s'attarder sur la qualité. Par exemple,
dans certains domaines d’activité, comme I'adminis-
tration des entreprises, les NVQ peuvent étre délivrés
par différents organismes (RSA, Pitmans, City and
Guilds, BETC), dont certains sont moins stricts que
d’autres sur la valeur du dipléme. Des fournisseurs de
formation sans scrupules peuvent aussi « conseiller »
les stagiaires sur la maniére de fabriquer les preuves
de leurs qualifications.

59




Enfin, les primes attachées aux résultats positifs sont
également ouvertes aux abus. Par exemple, des récla-
mations ont récemment été faites au sujet de certains
prestataires de formation qui, pour recueillir de telles
primes, ont « arrangé » pour d'anciens stagiaires
TFW une semaine de travail en entreprise chez eux,
ou auprés d’employeurs « amis », durant la 132
semaine aprés la fin de la formation (The Guardian
du 26 ]uiﬁef 1993 ; Financial Times du 28 juillet
1993 ; Hansard du 28 novembre 1993, pp. 750-
751). Ces primes augmentant de plus en plus le
revenu potentiel des prestataires, ceux-ci risquent
d'étre tres tentés d'abuser du systéme.

%

Tel qu'il est actuellement constitug, le TOA 1993 et les
indicateurs de mesure qui 'accompagnent rendent
impossible une distinction claire entre la valeur ajou-
tée par les TEC et leurs prestataires de formation et la
valeur identifiée par ceux-ci lorsqu'il présélectionnent,
non sans difficulté, les stagiaires. Un NVQ d'un
niveau donné, un fravail et une semaine de formation
ont la méme valeur monétaire pour un TEC quels que
soient le dipldme obtenu ou le métier assuré sans tenir
compte du niveau du stagicire au départ. Le contrat
entre |'Employment Department et le TEC ne semble
guére tenir compte de la valeur ajoutée.

Toutefois, les TEC ont élaboré des systémes de finan-
cement sophistiqués visant & prendre en compte la
valeur ajoutée en consacrant davantage de fonds & la
formation des personnes ayant des besoins spéci-
fiques ou dans des domaines dactivité de coot élevé.
Mais ces systémes ne seront probablement pas
grand-chose de plus que des gestes symboliques tant
que le gouvernement définira le « rapport qualité-
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