enseignement professionnel
et la formation technique en tant
qu'investissement et mobilisation des
ressources humaines et financiéres

par Christoph F. Buechtemann

Le meilleur mode de partage des coits de la formation professionnelle
est la négociation décentralisée sur un marché. Le réle de I'Etat est de veiller

hy

4 la réalisation des conditions institutionnelles de bon fonctionnement du marché

de la formation, de financer et de produire une bonne formation initiale générale
et d’assurer, par les diplémes, un tri & I'entrée de la formation professionnelle.
Cette synthése exprime de facon trés suggestive le point de vue théorique
du capital humain et politique du libéralisme.

Les sommes énormes et croissantes des dépenses
publiques et privées en matiere d’enseignement et de
formation dans les pays hautement industrialisés,
mais aussi dans les pays en voie d’industrialisation et
de développement, tranchent étrangement avec 1’ab-
sence quasi générale de preuves incontestables de
Iéquilibre entre les cofits et bénéfices d’un tel inves-
tissement. Bien que des études aient montré a
maintes reprises que la rentabilité des investisse-
ments dans le capital humain peut excéder celle
d’autres investissements (corporels) d’un point de
vue social, pour ceux qui, aujourd’hui, prennent les
décisions en matiere d’investissement, a savoir les
gouvernements, entreprises et particuliers, investir
dans I’enseignement et le développement des compé-
tences reléve encore en grande partie de [’acte de foi.

1 Cet article est issu d*une communication & la Conférence de
1I’0OCDE (décembre 1994) « Enseignement professionnel et forma-
tion pour le XXI siécle : ouvrir de nouvelles voies et renforcer le
professionnalisme ». L'auteur remercie Burkart Lutz (ISF) et
Claudine Romani (Céreq) pour leurs précieux commentaires et
suggestions.
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Cet apparent paradoxe entre I’ampleur des investisse-
ments et I’absence de preuves précises concernant la
rentabilité du capital humain est en grande partie
induit par la nature extrémement hétérogéne des
bénéfices (sociaux et privés) provenant de I’ensei-
gnement et de la formation (allant des bénéfices
sociaux incontestables tels qu’une meilleure cohé-
sion sociale, un électorat informé et une masse cri-
tique de consommateurs, aux bénéfices privés tels
que la simple satisfaction d’apprendre, le prestige et
le statut sociaux, 1’accés a des emplois particuliers et
les flux de revenus futurs) et par le fait que, dans la
plupart des cas, ces bénéfices ou cette rentabilité
s’étendent sur de longues périodes et se répartissent
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parmi bon nombre d’acteurs et de contextes sociaux
différents.
En ce qui concerne le financement des investisse-
ments en matiere d’enseignement et de formation, il
existait jusqu’a ces derniers temps, une nette division
entre les colits assumés par les fonds publics et pri-
vés : étant donné ses bénéfices sociaux indéniables
(ainsi que sa nature obligatoire), I’enseignement
général de base a toujours été considéré comme une
tiche publique et de ce fait devant étre entiérement
financé & partir des recettes fiscales générales. De
méme, le financement et apport de I’enseignement
supérieur (y compris la préparation dans 1’enseigne-
ment général secondaire supérieur), dans la mesure
ol il contribuait essentiellement 4 éduquer des indi-
vidus destinés & des carrieres dans le service public
ou a des professions pour le « bien public » (docteurs,
hommes de loi, etc.), relevaient en grande partie de la
responsabilité de 1’Etat. L’enseignement profession-
nel et la formation technique (EPFT), dont la voca-
tion au contraire est de produire immédiatement des
savoir-faire et des compétences directement liés au
monde du travail, de per-

consistaient auparavant
en des techniques et

savoir-faire spécifiques

professionnelles qui  était

& un emploi concret

des compétences

conceptuelles plus

organisationnelles.

mettre aux individus de
jouer un r6le productif
dans la majorité des
emplois du secteur privé,
traditionnellement
traité comme une respon-
sabilité privée, devant étre
déterminé par le marché et
financé par les entreprises
et les particuliers eux-
mémes, 1'Etat ne jouant
plus (tout au plus) qu’un
role restreint visant 2
garantir la présence « d’ap-
titudes a la formation »
chez les jeunes en fin de

Les besoins
en compétences

ont évolué vers

générales et des scolarité et a créer des

conditions propices a 1’éta-
blissement de marchés de
formation privés.

aptitudes
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Ce n’est qu’au cours des
derniéres décennies que
cette division classique des responsabilités en matie-
re de financement des investissements dans 1’ensei-
gnement et la formation n’a cessé de s’estomper tan-
dis que, dans la majorité des pays, le secteur public
s’impliquait de plus en plus dans I’apport et le
financement de I’enseignement professionnel et de

la formation technique (EPFT) en réponse a plu-
sieurs tendances communes a la plupart des pays
de POCDE :

— tout d’abord, une prise de conscience généralisée
du sous-investissement dans le capital humain par le
secteur privé face a des besoins croissants en compé-
tences professionnelles et techniques induits par un
changement technologique accéléré, de nouvelles
formes de production et d’organisation du travail et
des pressions concurrentielles croissantes de la part
des pays a bas salaires. Cette prise de conscience
s’est traduite par des investissements publics accrus
dans PEPFT afin d’assurer une offre suffisante de
main-d’ceuvre qualifiée requise pour s’adapter a des
activités économiques plus « exigeantes en termes de
connaissances » et contribuer ainsi 2 soutenir la com-
pétitivité sans pour autant s’engager dans une straté-
gie de bas salaires qui aurait compromis les niveaux
de vie élevés ;

— deuxiemement, le taux de chdomage élevé persis-
tant (chez les jeunes) qui, du fait de sa forte concen-
tration parmi les ouvriers les moins instruits, a été
considéré comme la conséquence partielle de compé-
tences inadéquates pour participer 4 une économie de
hauts salaires. Cette constatation a abouti & une inten-
sification des efforts publics pour faciliter I’accés au
monde du travail par le biais de programmes subven-
tionnés de formation et d’expérience professionnelle
pour les jeunes et les adultes ;

— troisitmement, la demande généralisée d’une
démocratisation de I’enseignement public & laquelle
les décideurs politiques de la majorité des pays de
I’OCDE ont répondu en créant et développant des
filieres scolaires professionnelles secondaires et post-
secondaires et en élargissant ’acces & I’enseignement
supérieur pour les titulaires de diplémes scolaires
professionnels. Ainsi, au cours des dernieres décen-
nies, ’augmentation de la participation a 1’enseigne-
ment formel dans les pays industrialisés s’est tradui-
te en grande partie par I’augmentation des effectifs
dans les filieres scolaires publiques professionnelles
ou techniques des lycées professionnels ou « diversi-
fiés » et écoles techniques. En outre, parallelement
la promesse politique, un nombre croissant d’étu-
diants a utilisé les nouvelles filieres professionnelles
comme un tremplin vers ’enseignement général
supérieur, soulignant ainsi les disparités persistantes
en matiere de considération sociale entre I’enseigne-
ment général et ’enseignement professionnel. Cette
tendance a une participation plus longue & ’ensei-
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Mo es de financement de I'enseignement professionnel
et de la formation technique (EPFT)

« Les recettes fiscales générales (1) constituent la principale source de financement gouvernemental
pour les interventions de formation. Les dépenses publiques pour la formation se divisent en trois
grandes catégories. Les affectations budgétaires sont destinées au fonctionnement ou subventionne-
ment des institutions de formation dans le secteur public (2)... Les fonds publics sont également utili-
sés pour subventionner les stagiaires par 'intermédiaire de bourses ou préts de formation (3). Enfin,
les bourses ou subventions de formation financées par le gouvernement et accordées aux entreprises
pour les encourager a former ; ces fonds sont transférés soit dlredemenf aux entreprises {4}, soit par
Fintermédiire d'une autorité nationale de formation. Cerfains pays prélévent des impéts de forma-
tion spéciaux sur les entreprises, soit pour financer |a formation dans des institutions de formation
publique specialisées (5a), généralement gérées par une autorite de formation nationale, soit pour
constituer un fonds réservé aux entreprises qui dispensent une formation (6). Alternativement, les
impdts de formation peuvent aller directement au gouvernement (5b), ou ils sont généralement réser-
vés au soutien de la formation. Les services d’achat de formation par les salariés, soit exphc:temenf
auprés des institutions de formation du secteur public (7a) et auprés d'institutions de formation privées
(7b), ou implicitement auprés des entreprises (7c), en acceptant des réductions de salaire pendant la
formation. Les entreprises peuvent acheter des services de formation directement aupres d'institutions
privées de formation par le biais de contrats ou de paiements de droits pour le compte des employés
(8) ; des services peuvent également étre achetés auprés d'institutions publiques (5a) ».

\:”\\(Extrmt deJ M:ddleton, A Zlderman, A. Van Adams, Skills for Productivity - Vocational Training in Developing countries,

gnement formel a été renforcée par une augmentation
parallele forte de la formation des salariés en entre-
prise, laquelle s’est concentrée sur les employés pos-
sédant des références scolaires initiales supérieures ;
— enfin, I’augmentation des effectifs dans I’ensei-
gnement supérieur et ’hétérogénéité croissante des
profils de compétence des étudiants dans la majorité
des pays de I’OCDE ont abouti a une transformation
du secteur de I’enseignement supérieur vers une filie-
re d’enseignement de masse incorporant un nombre
croissant de programmes techniques appliqués et
s’adressant de plus en plus a des étudiants destinés a
travailler dans le secteur privé. En conséquence, les
étudiants et les employeurs ont formulé des
demandes afin que les programmes de l’enseigne-
ment supérieur soient davantage « appliqués » et
adaptés aux besoins en compétences spécifiques du
secteur privé.

Cette abolition institutionnelle des frontieres entre
I’enseignement général en tant que responsabilité
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Oxford-New York : Oxford Umversny Press 1993, p.118).

publique et I’enseignement professionnel et tech-
nique en tant que responsabilité privée a été renforcée
par les changements survenus dans la nature méme
des besoins en compétences professionnelles : avec la
diffusion a grande échelle des technologies de I'in-
formation et la rationalisation ou « exportation »
d’emplois requérant de simples compétences opéra-
tionnelles, les besoins en compétences profession-
nelles qui consistaient auparavant en des techniques
et savoir-faire spécifiques a un emploi concret ont
évolué vers des compétences conceptuelles plus
générales et des aptitudes organisationnelles qui peu-
vent s’appliquer a divers environnements et tiches
professionnels. En d’autres termes : la nature des
compétences professionnelles et techniques s’est rap-
prochée du (mais n’est en aucun cas identique au)
type de compétences généralement acquises dans
I’enseignement général (principalement financé par
des fonds publics). Ceci souléve, a son tour, toute une
série de questions non seulement sur I’environne-




ment le plus efficace pour enseigner les compétences
professionnelles modernes, le mode classique de for-
mation sur le tas étant mal adapté pour fournir les-
dites compétences, mais également sur le finance-
ment de I'enseignement et de la formation profes-
sionnels, étant donné I'importance croissante des
composantes générales, et donc transférables, des
profils de compétences modernes.
Avec I'implication croissante du secteur public dans
le financement et 1’apport de I’enseignement profes-
sionnel et technique, la question des coiits et béné-
fices des investissements dans I’EPFT devient une
affaire de politique publique. Ceci d’autant plus que
la majorité des gouvernements de I’OCDE doit faire
face a des contraintes fiscales et budgétaires crois-
santes du fait d’une croissance économique lente,
d’un taux de chdmage élevé et persistant et d’une
multiplication des requétes adressées a 1'Etat pour
aider les entreprises a relever les innombrables défis
compétitifs auxquels sont confrontées les économies
de haut salaires (par exemple, par le biais de poli-
tiques industrielles, aide & la Recherche et au
Développement, améliorations de I’infrastructure
publique, etc.). L'optimisation de 1’affectation des
ressources publiques est donc devenue une question
politique hautement prioritaire pour la majorité des
gouvernements.
Ces préoccupations générales sur la plus grande
implication de 1'Etat dans 'EPFT et Iaffectation
adéquate des rares fonds publics ont été accentuées
par des études récentes faisant état d’inefficaci-
tés accrues inhérentes a

Les diplémes formels

d’enseignement public

fréquemment utilisés

de présélection sur le

I'EPFT organisé (et finan-
cé) par le secteur public. I
a ét¢ démontré, en effet,
que les diplomes formels
obtenus dans des institu-
tions d’enseignement pu-
blic sont de plus en plus
fréquemment utilisés com-
me de simples dispositifs
de présélection sur le mar-
ché du travail, initiant un
processus de substitution
par le bas et de dévaluation
progressive des compé-
tences acquises avant 1’en-
trée dans le marché du tra-

obtenus dans
des institutions

sont de plus en plus

comme de simples
dispositifs

marché du travail.

vail. Ce processus de sub-
stitution par le bas semble tout particuliérement pro-
noncé dans les pays ol I’acquisition de compétences

et la préparation de la main-d’ceuvre sont largement
basées sur le systeme scolaire et ol le secteur privé
ne joue qu’un rdle mineur dans le financement et
I’apport d’un enseignement et formation profession-
nels et techniques. Cette constatation est tout 2 fait
cohérente avec les résultats de nombreuses études qui
ont montré que la rentabilité des investissements
publics dans I’enseignement professionnel basé sur
I’école était largement inférieure 4 la rentabilité de la
formation en entreprise financée par I’employeur.
L'hypothese d’inefficacités croissantes en matiére
d’enseignement est enfin également corroborée par
des analyses macroéconomiques qui ont montré une
tendance a la baisse de la rentabilité (en termes de
revenu par habitant) proportionnellement aux années
supplémentaires de scolarité formelle dans la majori-
t€ des pays hautement industrialisés au cours des
années soixante-dix et quatre-vingt.

Ces résultats soulevent la question de la pertinence
des compétences produites dans le cadre de ’'EPFT
fourni par le secteur public. On peut en outre se
demander si les compétences professionnelles et
techniques ne sont pas fournies de maniére plus effi-
cace et rentable par le biais du secteur privé. Ceci
d’autant plus que ’enseignement professionnel basé
sur I’école et fourni par le secteur public ne parvient
pas, dans la plupart des cas, & forger un lien direct
entre ’acquisition de compétences professionnelles/
techniques et I’emploi et semble ignorer que les
bénéfices aussi bien sociaux que privés des investis-
sements dans I’EPFT dépendent fondamentalement
de la mesure dans laquelle ces acquis sont réellement
utilisées dans la production de biens et services et
contribuent de ce fait a la productivité et a la crois-
sance économique globale.

Ce qui précede n’exclut certainement pas que 1’Etat
joue un rdle dans le (co-) financement des investisse-
ments dans I'EPFT, notamment s’il s’avere qu’il
génére des profits ou bénéfices sociaux qui ne sont
pas entierement absorbés par les parties du marché du
travail et que I’abandonner au seul marché pourrait
aboutir & une sous-production de compétences pro-
fessionnelles. Par conséquent, déterminer si I'Etat
devrait jouer un role majeur dans son financement
requiert non seulement une estimation précise des
colts et bénéfices réels des investissements dans la
formation mais aussi une évaluation des secteurs ou
ces colits et bénéfices se situent. Répondre a ces
questions suppose que I'EPFT soit examiné plus
rigoureusement dans une logique d’investissement.
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ANALYSER

L'ENSEIGNEMENT PROFESSIONNEL
- ET LA FORMATION TECHNIQUE
COMME UN INVESTISSEMENT

Analyser PEPFT comme un investissement dans un
cadre comptable coiit-rendement souléeve néanmoins
toute une série de problémes essentiels et méthodolo-
giques non résolus. Un premier obstacle découle de
la structure trés disséminée des systémes nationaux
de I’EPFT, de la diversité des savoir-faire et compé-
tences acquis dans son cadre et de la grande diversi-
té des environnements institutionnels ot il est fourni.
Dans la plupart des économies modernes, il couvre
un large éventail d’activités organisées et/ou finan-
cées en partie par des fonds publics et privés impli-
quant de nombreux acteurs différents avec des mis-
sions hétérogenes (par exemple, écoles publiques,
centres de formation, entreprises, et autres presta-
taires privés), y compris des activités allant de I’en-
seignement formel basé sur I’école (qui, dans de
nombreux cas, peut difficilement étre séparé de I’en-
seignement général/universitaire) & une formation en
entreprise hautement informelle.

En outre, mé&me si ces difficultés pouvaient en partie
gtre surmontées en concentrant 1’analyse sur les pro-
grammes individuels de formation, un obstacle sup-
plémentaire surgirait alors. Cet obstacle découle de
I’absence de tout consensus sur la facon dont les
résultats des investissements dans I’EPFT devraient
étre évalués, et selon quels critéres, en vue de refléter
les objectifs hétérogenes des différents acteurs impli-
qués dans ses activités. Au niveau de la politique
sociale qui considére I’EPFT comme une extension
de I’Etat-providence, on pourrait avancer par
exemple que cela vaut la peine d’engager des
dépenses publiques pour faire suivre a des jeunes
défavorisés un programme de formation d’un an,
dans la mesure ou ils trouvent ainsi le moyen
d’échapper a la rue, peu importe que ces jeunes trou-
vent ensuite des emplois appropriés ol ils peuvent
effectivement utiliser les compétences ainsi acquises.
L’évaluation d’une telle affirmation devrait prendre
en compte non seulement les effets secondaires
potentiels d’un tel programme (par exemple, une
stigmatisation des participants induite par le pro-
gramme), mais devrait aussi considérer si le méme
objectif (par exemple, extraire les jeunes de la rue,
élever leur moral, etc.) ne pourrait pas étre atteint par
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d’autres moyens moins onéreux ou ayant des effets
positifs supplémentaires (par exemple, par le biais
d’emplois réguliers subventionnés par des fonds
publics). De méme, du point de vue de I’égalité, les
colits engagés pour créer des opportunités d’ensei-
gnement égales en ouvrant ’acces a ’enseignement
post-secondaire/supérieur & un plus grand nombre
d’étudiants du secondaire peuvent étre pleinement
justifiés méme si I’accroissement du nombre d’étu-
diants et de diplomés qui en résulte n’est pas com-
pensé par une augmentation correspondante du
nombre d’emplois hautement qualifiés, et n’a donc
pas nécessairement un impact positif sur le résultat
économique global. D’un point de vue commercial,
on peut objecter que donner un acces égal a I’ensei-
gnement post-secondaire formel détourne les talents
et les ressources de la responsabilité plus pressante de
pallier des pénuries de compétences & court terme par
d’autres formes de formation de main-d’ ceuvre moins
coliteuses. D’un point de vue macroéconomique, a
Pinverse, I’EPFT pourrait étre analysé et évalué prin-
cipalement en fonction de son aptitude & maintenir
une compétitivité a long terme en facilitant I’adapta-
tion aux changements de ’environnement technolo-
gique et compétitif des nations industrialisées. Ce
dernier exemple montre bien que toute analyse des
investissements dans I’EPFT en termes de coft-ren-
dement doit &tre basée sur une notion claire et préci-
se des horizons temps qui sous-tendent les décisions
d’investissements du secteur public ou privé.

Enfin, méme si I’on parvenait a un consensus sur les
objectifs des différentes activités de ’EPFT et les
valeurs & attribuer a leurs divers résultats, I’expert
serait néanmoins confronté a d’énormes problémes
pour mesurer le colt et la rentabilité exacts de cet
investissement. Tout d’abord, bien que la majorité
des pays produisent des données relativement
détaillées sur les dépenses publiques relatives a ’en-
seignement (lesquelles couvrent en grande partie les
dépenses de I’enseignement général, mais qui dans la
plupart des cas ne distinguent pas nettement les
dépenses de ’enseignement professionnel, sauf si ces
derniéres sont gérées par une agence administrative
distincte), les informations sur les dépenses de
I’EPFT du secteur privé, notamment la formation en
entreprise, sont extrémement rares et peu fiables, par-
ticulierement dans les pays ou ce type de formation
est peu officialisé. En effet, bien que les entreprises
considerent de plus en plus la formation comme un
investissement plut6t que comme un simple cofit, des
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La notion de codt
d’opportunité souligne
le fait que les différents
acteurs impliqués dans
I'EPFT, au moment de

la prise de décision,

enquétes réalisées dans de
nombreux pays montrent
que I’écrasante majorité des
entreprises du secteur privé
ne comptabilisent pas de
maniere adéquate leurs
propres dépenses de forma-
tion, notamment si on tient
compte que celles-ci n’in-

& un éventail d’options

alternatives avec des

bénéfices privés et

cluent pas seulement les
dépenses directes telles que
les salaires du stagiaire, le
cofit du personnel de forma-
tion, les frais de cours et le
matériel de formation, mais
aussi les cofits plus occultes
du temps passé par les

sont confrontés

sociaux divers.

o4

contremaitres et respon-
sables & controler les activités de formation et la
sélection des stagiaires, etc. Ainsi, les estimations des
dépenses de formation des entreprises nord-améri-
caines vont de 30 milliards $ (soit environ 1 % de la
masse salariale) a 300 milliards $ (soit plus de 10 %
de la masse salariale en 1987), selon que la formation
formelle seule est considérée, que les coiits de la for-
mation informelle en entreprise sont inclus dans I’es-
timation ou que le temps consacré par les formateurs
et responsables aux activités liées & la formation est
également comptabilisé. En ex-Allemagne (de
I’Ouest), pays connu pour sa main-d’ceuvre haute-
ment qualifiée, les entreprises du secteur privé ont
dépensé en 1991 entre 60 et 65 milliards DM dans la
formation initiale et postscolaire de la main-d’ceuvre,
ce qui équivaut a 4,5 % de la masse salariale. En
France, en dépit d’une loi obligeant les entreprises a
dépenser un certain pourcentage de la masse salaria-
le (1993 : 1,4 %) dans la formation de la main-
d’ceuvre, les dépenses publiées par les entreprises
étaient bien inférieures & celles observées en
Allemagne, ce qui peut toutefois s’expliquer par le

fait que les dépenses au-dela du minimum légal
requis ne sont peut-€tre pas correctement comptabili-

sées dans les comptes de dépenses des entreprises.

Aux dépenses de formation du secteur public et des
entreprises, il convient d’ajouter les cofits de forma-
tion directs assumés par les particuliers suivant une
formation, mais ici les données laissent encore plus 2
désirer que dans le cas des dépenses des entreprises,
bien qu’il existe des études indiquant que les dépenses
des particuliers sont loin d’étre négligeables : par
exemple, une enquéte récente réalisée en Allemagne

amontré qu’en 1992 les participants 4 une formation
professionnelle postscolaire ont dépensé approxima-
tivement 10 milliards DM (soit 0,33 % du PIB ouest-
allemand) pour les frais de cours, le matériel de for-
mation, etc., (sans compter les frais qui ont été rem-
boursés par leurs employeurs ou des organismes
publics). Par rapport aux dépenses de 1’enseignement
public (y compris celles relatives a 1’enseignement
général), il apparait qu’en Allemagne et aux Etats-
Unis, le secteur privé contribue considérablement
aux dépenses globales d’enseignement et de forma-
tion, tandis qu’en France, la majeure partie des frais
directs semble étre assumée par le secteur public.

Outre les frais et dépenses directs, tout cadre comp-
table plus rigoureux devrait également considérer les
coiits d’opportunité des investissements dans I’EPFT,
a savoir les bénéfices (hypothétiques) sacrifiés du fait
de P’investissement de sommes équivalentes dans des
activités ou opportunités alternatives. La notion de
cofit d’opportunité souligne le fait que les différents
acteurs impliqués dans I’EPFT, au moment de la prise
de décision, sont confrontés a un éventail d’options
alternatives avec des bénéfices privés et sociaux
divers. Dans le cas des particuliers, les coiits d’op-
portunité relatifs a I’engagement dans des activités de
formation sont généralement mesurés en fonction des
salaires qu’ils auraient percus s’ils étaient engagés
plutdt dans un emploi régulier. En fonction du temps
global consacré a I’acquisition de compétences, les
colits d’opportunité, mesurés en salaires sacrifiés,
peuvent en effet &tre considérables, bien que mesurer
les cofits d’opportunité en termes de salaires sacrifiés
suppose que les individus auraient, a titre d’alternati-
ve, trouvé réellement des opportunités d’emploi,
hypothése qui, dans de nombreux cas, parait irréalis-
te. Ainsi, en Allemagne, par exemple, les participants
a des cours de formation professionnelle postscolai-
re, en 1992, ont consacré en moyenne 225 heures par
personne a la formation, ce qui, multiplié par un taux
de salaire net moyen de 15,50 DM, équivaut & envi-
ron 3 500 DM par personne. En partant du principe
que les durées de formation sont réparties au hasard
et que 70 % de la totalité des participants auraient tra-
vaillé a un taux de salaire moyen, les coiits globaux
(frais de cours non remboursés, dépenses de matériel
d’apprentissage, etc., plus les cofits d’opportunité)
engagés en 1992 par les particuliers dans la formation
postscolaire ont atteint entre 30 et 35 milliards DM,
ce qui équivaut presque aux dépenses totales de for-
mation postscolaire des entreprises allemandes.
Mesurer les coiits d’opportunité de la participation a
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la formation en termes de temps de loisir sacrifié sou-
leve le probleme encore plus délicat de I’évaluation
adéquate du temps de loisir en termes financiers,
étant donné que la valeur attribuée aux loisirs (par
rapport aux bénéfices directs et a la satisfaction
découlant des activités d’apprentissage) tend a varier
fortement selon les individus.

Au niveau des entreprises, les colits d’opportunité
relatifs a la formation des employés équivalent essen-
tiellement aux cofts alternatifs relatifs & ’embauche
d’employés qualifiés sur le marché externe du travail
ou a I’incorporation de compétences en technologie,
a savoir le remplacement de la main-d’ceuvre par le
capital. Les cofits d’embauche d’employés qualifiés
de I'extérieur (ou, & titre d’alternative, de sous-trai-
tance de tAches spécialisées aupres de sociétés pres-
tataires) dépendent en grande partie (a) de la disponi-
bilité globale de main-d’ceuvre qualifiée sur le mar-
ché externe du travail (laquelle est susceptible d’étre
affectée négativement si plusieurs entreprises déci-
dent d’embaucher des compétences a ’extérieur), (b)
de la mesure dans laquelle les compétences requises
sont spécifiques & I’entreprise (et ne peuvent donc
pas étre « achetées » a 'extérieur), et (c) des primes
salariales a verser pour attirer des employés qualifiés
issus d’autres entreprises (lesquelles sont d’autant
plus élevées si la demande de compétences excede
I’offre). Deux études récentes réalisées en Allemagne
ont montré en effet que les cofits plus élevés de sélec-
tion, recrutement et formation initiale dans des com-
pétences spécifiques, ainsi que les salaires de départ
plus élevés que les entreprises doivent payer quand
elles embauchent des employés qualifiés de I'exté-
rieur, sont contrebalancés en partie, voire en intégra-
lité, par les cofits nets (d’un montant de 60 000 DM
pour les postes techniques et 20 000 DM pour les
postes administratifs/vente) de formation de person-
nel par le biais du plan d’apprentissage. Les coiits
alternatifs de substitution main-d’ceuvre/capital
dépendent essentiellement de la disponibilité et du
cofit du capital, mais également du fait que, contrai-
rement au capital corporel (équipement ; structures ;
terrain), les biens incorporels, y compris les compé-
tences incarnées dans la main-d’ceuvre, ne sont pas
dans la plupart des cas inclus dans les bilans des
entreprises et donc (tout a fait injustement ainsi que
de nombreux auteurs I’ont souligné) ne peuvent &tre
utilisés a titre de garantie pour réunir des capitaux
externes.

Au niveau de la politiqgue publique enfin, les colits
d’opportunité des dépenses publiques engagées dans
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I’EPFT équivalent principalement aux bénéfices
escomptés provenant d’utilisations alternatives des
fonds publics destinés, par exemple, & développer
I’enseignement général, améliorer I'infrastructure
publique, ou soutenir la Recherche et développement
et la technologie. En fait, les bénéfices individuels
relativement modestes de 1’enseignement profession-
nel basé sur I’école et financé par le secteur public, en
comparaison avec l’enseignement général supérieur
(ou universitaire) pourraient donner a penser que les
investissements publics réalisés dans les filieres de
I’enseignement scolaire ou dans toute infrastructure
publique promouvant des activités privées financées
par des entreprises peuvent étre plus « rentables » que
les investissements directs dans 1’enseignement pro-
fessionnel (financé par le secteur public). En outre,
des études ont montré que dans les pays hautement
industrialisés, I’impact sur la croissance économique
de I"augmentation des dépenses privées dans la R et
D et du pourcentage des

ingénieurs et scientifiques
dans la population peut en
fait &tre supérieur a I’impact
d’une augmentation du
niveau scolaire de ['en-
semble de la force de tra-
vail. Ceci semble indiquer
que les fonds publics desti-
nés a encourager et soutenir
les investissements du sec-
teur privé dans la R et D et
a assurer une offre suffisan-
te de personnel de R et D
hautement qualifié peuvent
avoir une rentabilité sociale
supérieure (en termes d’aug-
mentation du revenu par
habitant) que les augmenta-
tions des dépenses de
I’enseignement public en
général.

Toutefois, plutét que de
suggérer un CcOmpromis
direct entre les investisse-
ments publics dans ’ensei-
gnement et les autres,ces
résultats attirent 1’attention
sur les nombreuses interdé-
pendances et complémenta-
rités des utilisations alterna-
tives des fonds publics et

peuvent

I'enseignement

colt-rendement

escompté des

investissements

Ainsi, d'importants

de compétences de
en fin de scolarité

considérablement

réduire les coits de
professionnel et de

ultérieurs, affectant

dans la formation.

investissements publics
dans 'enseignement
général (secondaire)

alliés & un niveau élevé

base chez les étudiants

la formation technique

par la méme le rapport
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sur I'intérét de déterminer la combinaison adéquate
entre les différents investissements de politique
publique. Ainsi, d’importants investissements publics
dans I’enseignement général (secondaire) alliés a un
niveau élevé de compétences de base chez les étu-
diants en fin de scolarité peuvent considérablement
réduire les cofits de I’enseignement professionnel et
de la formation technique ultérieurs, affectant par 1a
méme le rapport colit-rendement escompté des inves-
tissements dans la formation. De méme, un nombre
suffisant d’ingénieurs et de spécialistes en R et D, du
fait de leur role dans la conception de meilleurs pro-
duits et d’un équipement de production supérieur,
peut considérablement améliorer la productivité
d’autres employés qualifiés, augmentant ainsi la ren-
tabilité des investissements dans la formation. 11 est
donc clair désormais que développer des notions
autour des cofits d’opportunité des investissements
dans I'EPFT suppose que les différents acteurs impli-
qués dans ses décisions disposent d’informations
fiables sur les bénéfices ou rendements futurs
escomptés de ces investissements et ses alternatives
stratégiques. Toutefois, du fait de la nature méme des
investissements dans le capital humain en général et
PEPFT en particulier, ces bénéfices sont dans la plu-
part des cas difficiles & évaluer et quantifier.
Premiérement, les bénéfices des investissements dans
le capital humain ont tendance a s’étendre sur des
périodes plus longues et sont affectés par de nom-
breuses variables (telles que la croissance écono-
mique globale ou le rythme de changement technolo-
gique, mais aussi la santé de la personne qui « possé-
de » lesdites compétences) qui ne peuvent pas &tre
prévues et supposent par conséquent un degré d’in-
certitude considérable. En outre, les savoir-faire et
compétences professionnels en tant que résultats
immédiats de la formation professionnelle et tech-
nique n’ont pas de valeur intrinséque en tant que tels.
Plus exactement, la rentabilité de la formation
dépend essentiellement de la facon dont les savoir-
faire et compétences particuliers acquis sont produc-
tivement employés, et sur quelle durée, dans la pro-
duction réelle de biens et de services, compte tenu
des nombreuses complémentarités susmentionnées
(par exemple, les investissements simultanés dans
I’innovation de produit et processus, mais aussi les
aptitudes organisationnelles des entreprises en géné-
ral) ; ce qui rend extrémement difficile 1’évaluation
de la contribution réelle des compétences acquises
aux résultats mesurables. Plus important encore, les
bénéfices de ’EPFT ont tendance 2 se répartir entre

différents lieux et différents acteurs tels que les parti-
culiers (par exemple, en termes de salaires plus éle-
vés et/ou de conditions de travail plus favorables), les
entreprises (par exemple, en termes de rentabilité
supérieure), et le secteur public (par exemple, sous
forme de recettes fiscales plus élevées et/ou d’une
baisse du taux de chomage). Par conséquent, et en
dépit des sérieux problemes de mesure que cela sup-
pose, il est devenu monnaie courante de distinguer
analytiquement les bénéfices privés et sociaux des
investissements dans I'EPFT. Les bénédfices privés
concernent les profits qui sont directement absorbés
par les particuliers sous forme d’accés a des emplois
mieux payés et/ou plus intéressants, de prestige
social, et de revenus de retraite plus élevés, mais
aussi sous forme du simple plaisir d’apprendre et ses
compléments sociaux (un aspect qui semble acquérir
de I'importance, comme le suggeére, par exemple,
Paugmentation des effectifs dans I’enseignement
supérieur et de la durée des études, et ce en dépit de
la baisse de la rentabilité financiére des diplomes de
I’enseignement supérieur), ou absorbés par leurs
employeurs sous forme d’une productivité accrue
(non rémunérée), de cofits de transaction moindres
pour la mise en ceuvre de changements technolo-
giques, d’une meilleure cohésion sociale de la main-
d’ceuvre et enfin d’une hausse des bénéfices de I’en-
treprise. Dans ce contexte, il est important de souli-
gner que lesdits bénéfices privés peuvent aussi reve-
nir & des parties qui n’ont pas partagé 1’investisse-
ment initial, par exemple, quant une augmentation du
nombre d’employés qualifiés augmente également
la productivité et les salaires de leurs collégues non
qualifiés, ou quand les employeurs non formateurs
récoltent les bénéfices d’employés qualifiés débau-
chés de leurs entreprises formatrices.

Les bénéfices sociaux des

investissements dans le

. : Le fait que les
capital humain, par contras-

te, sont ceux qui ne sont pas
absorbés par les parties du
marché du travail privé, par
exemple I’augmentation des
recettes fiscales due a la
hausse des salaires et a une
croissance économique accé-
lérée, la consolidation de la
croissance de I’emploi et la
baisse du chomage, les
bénéfices fiscaux provenant
de ’accroissement des acti-
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vités commerciales et de I’investissement direct étran-
ger, la baisse du taux de criminalité induite par la
baisse du chomage des jeunes, etc. Le fait que les
investissements dans I'EPFT générent, dans la plu-
part des cas, des bénéfices a la fois privés et sociaux
a des implications d’une portée considérable quant a
son financement. Il convient en effet de définir qui
devrait assumer le coiit : compte tenu des bénéfices
sociaux qui ne sont pas absorbés par les parties du
marché privé (& savoir les entreprises et les salariés),
laisser son financement au seul marché aboutira
inévitablement & un niveau sous-optimal de cet inves-
tissement d’un point de vue social. Autrement dit :
I’existence méme de bénéfices sociaux résultant des
investissements dans I’EPFT, méme si ces bénéfices
peuvent &tre difficiles & mesurer et & quantifier avec
exactitude, justifie et requiert qu’une partie du cofit
des investissements soit assumée par le secteur public
si ’on veut éviter tout sous-investissement dans les
compétences professionnelles et techniques.
Les bénéfices globaux (ou collectifs) des investisse-
ments dans le capital humain sont définis comme la
somme des bénéfices privés et sociaux desdits inves-
tissements. Il convient de souligner, toutefois, que
cette somme n’est pas nécessairement supérieure,
mais peut en fait &tre inférieure, aux bénéfices privés
globaux revenant aux entreprises et aux employeurs :
c’est le cas notamment quand, du fait d’une offre
excessive de compétences, des employés hautement
instruits/formés (par exemple, les dipldmés de ’en-
seignement supérieur) sont embauchés a des postes
d’employés moins qualifiés (substitution), entrainant
ainsi des réductions de salaire et/ou une augmenta-
tion du chdmage pour les employés moins qualifiés,
mais ne conduisant pas a une augmentation de la pro-
duction réelle ou du PNB (soit, en d’autres termes :
bien que des employés hautement qualifiés aient des
résultats positifs en termes d’acces a ’emploi et de
salaires supérieurs, la rentabilité sociale globale est
nulle).

La plupart des études empiriques ont mesuré la ren-
tabilité des investissements dans I’enseignement et la
formation essentiellement en termes d’écarts de
salaire entre les employés dont les années de scolari-
té formelle et d’expérience professionnelle ultérieure
varient (acquisition de compétences plus informelles
en entreprise). Cette approche est problématique non
seulement parce que les années de scolarité et d’ex-
périence peuvent se révéler tout a fait inadéquates
pour déterminer les compétences professionnelles
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acquises par une personne
(en raison de leurs formes
diverses, les investisse-
ments faits et les savoir-
faire et compétences parti-
culiers acquis dans le
cadre de I’EPFT sont parti-
culierement difficiles a me-
surer) mais aussi parce
qu’elle est basée sur I’hypo-
thése que des salaires rela-
tifs refletent fidelement des

Le « débauchage »
des employés qualifiés
est une pratique qui
existe bel et bien et
génére des bénéfices
considérables pour les
entreprises qui débau-
chent, dissuadant ainsi

écarts de productivité entre
salariés imputables a des
quantités différentes de
capital humain. Au travers
d’une approche plus sophis-

les employeurs

formation.

d’investir dans la

tiquée incluant des mesures
directes de productivité des
employés individuels, de récentes études nord-améri-
caines ont montré que seule une partie des augmenta-
tions de la productivité imputable & la formation en
entreprise est reflétée dans les salaires des employés,
et qu’'une part considérable de la rentabilité des
investissements dans la formation est absorbée par
leurs employeurs sous forme d’une hausse de rende-
ment non rémunérée. En outre, des recherches ont
montré que les employeurs qui embauchent des
employés ayant une expérience adéquate et/ou une
formation acquise dans d’autres entreprises ftirent
également des bénéfices substantiels de la producti-
vité accrue de ces mémes employés. Ceci semble
indiquer que le « débauchage » des employés quali-
fiés est une pratique qui existe bel et bien et génere
des bénéfices considérables pour les entreprises qui
débauchent, dissuadant ainsi les employeurs d’inves-
tir dans la formation ce qui, sans I’intervention d’une
politique publique adéquate, aboutit en fin de comp-
te a des pénuries de compétences.

Nous pouvons donc conclure que — d’un point de
vue économique — ’efficacité des systémes d’EPFT
dépend fortement de la facon dont les cofits de ces
investissements sont répartis entre les différents
acteurs concernés en fonction des critéres de renta-
bilité desdits investissements dans la durée.
Autrement dit : des investissements sous-optimaux
dans I’EPFT risquent d’apparaitre dés lors qu’il
existe des incongruités dans la répartition des colts
et bénéfices de ces investissements. En outre, étant
donné que les bénéfices de ces investissements ont
tendance a revenir non seulement aux employés,
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mais aussi aux employeurs et 2 la société dans son
ensemble, il ressort que les futurs accords en matie-
re de formation devront impliquer une sorte de par-
tage des coiits entre les employés, les entreprises et
I’Etat. Toutefois, étant données les difficultés d’in-
formation et de méthodologie inhérentes a 1’éva-
luation des cofits et bénéfices de ces investisse-
ments, il est extrémement difficile, pour ne pas dire
impossible, de déterminer la part exacte que chaque
partie concernée devra assumer. Tandis que dans le
cas des employés et de leurs employeurs, le parta-
ge des coflits pourrait, en principe, étre déterminé
par des négociations collectives décentralisées, le
caractére extrémement insaisissable des divers
bénéfices sociaux rend impossibles toute évalua-
tion et quantification exactes de leur ampleur et,
par la méme, toute estimation des fonds publics
adéquats 4 allouer a I'EPFT. En présence de béné-
fices privés considérables et en 1’absence de
notions claires relatives aux bénéfices sociaux de
ces investissements, il existe donc un risque inhé-
rent de subventionnement excessif et cofiteux de
production de capital humain par des décideurs
politiques élus désireux de satisfaire les demandes
de leurs électeurs.

Dernier point, et non le moindre, tout systéme
d’EPFT efficace requiert également des sauve-
gardes contractuelles ou institutionnelles qui empé-
chent efficacement des tiers, n’ayant pas partagé
les coiits d’investissement, de récolter les bénéfices
de ces investissements. Alors que dans le cas de
biens corporels, il suffit de procéder 2 la cession et
I’application de droits de propriété exclusifs, le
capital humain, eu égard au fait qu'il est incarné
dans (et inéluctablement lié 2) la personne du sala-
rié, pose une fois encore des problémes particu-
liers : les investisseurs, a savoir les entreprises ou
I’Etat, bien qu’ils puissent en principe passer des
contrats avec les salariés concernant I’utilisation de
leur capital humain, courent néanmoins le risque de
ne pouvoir récolter les bénéfices de leurs investis-
sements, notamment si le salarié décide de tra-
vailler pour un employeur différent ou de se retirer
complétement de la force de travail. Ce risque
accru d’appropriabilité peut, en effet, étre un autre
facteur conduisant & un sous-investissement dans le
capital humain, notamment quand il est difficile de
différencier clairement les compétences transfé-
rables spécifiques a I’entreprise ou non spécifiques
a ’entreprise.

MOBILISER LES RESSOURCES AU
MOYEN D'UN SYSTEME SOIGNEU-
SEMENT ORGANISE D'INCITATIONS

Les cofits et les bénéfices escomptés des investisse-
ments dans I’EPFT et leur répartition entre les diffé-
rents acteurs concernés constituent la pierre angulai-
re de la structure incitative du développement de
compétences. Un autre moyen de déterminer les
composantes d’un systtme de formation efficace
consiste donc a analyser soigneusement les structures
incitatives existantes relatives aux investissements
dans EPFT dans une perspective microéconomique.
Une telle analyse montre que les marchés de forma-
tion sont extrémement compliqués et requierent de
délicats arrangements reposant sur un systéme $oi-
gneusement calibré d’incitations économiques et ins-
titutionnelles.

La volonté des salariés & investir dans I'EPFT
dépend avant tout de leur aptitude & puiser dans leurs
ressources personnelles ou & emprunter les capitaux
financiers requis pour faire lesdits investissements.
Toutefois, notamment au début de leur vie profes-
sionnelle, les salariés ne disposent généralement pas
des moyens et du crédit nécessaires pour bénéficier
des marchés financiers réguliers. Leur aptitude a
investir dans le développement de compétences
dépend donc de la disponibilité de financement éma-
nant d’autres sources telles que I’Etat (sous forme de
bourses ou de préts) ou les entreprises (par exemple,
sous forme de partage des cofits). En outre, afin d’in-
vestir dans le développement de compétences, le
salarié doit non seulement connaitre la valeur des
bénéfices escomptés qu’il retirera de I'investissement
dans un assortiment particulier de compétences, mais
il doit également savoir qu’en suivant la formation, il
acquerra ces compétences et aura une chance raison-
nable d’accéder a des postes permettant leur utilisa-
tion productive. Ceci requiert (a) une information sur
les niveaux de salaires relatifs liés aux différents
assortiments ou séries de compétences, laquelle pour-
rait étre fournie par une négociation salariale plus
centralisée fixant les salaires minimum pour les
postes requérant un certain type et niveau de compé-
tences ; (b) une information et des sauvegardes
concernant le contenu du programme et la qualité de
la formation, ce qui pourrait se traduire par un syste-
me de normes de formation agréées, des tests de
compétences et examens ; et (¢) un systéme adéquat
de références ou signaux de compétences qui garan-
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tissent que les futurs employeurs reconnaitront réel-
lement (et récompenseront) les compétences acquises
dans le cadre de I'EPFT.

La volonté des entreprises, d’ autre part, dépend avant
tout des colits et bénéfices directs escomptés des
investissements dans la formation. Les cofits de for-
mation sont (entre autres) influencés par les aptitudes
3 la formation des employés, lesquelles sont a leur
tour déterminées en grande partie par la qualité du
systéme de I’enseignement général et la fiabilité des
signaux que les entreprises recoivent sur les aptitudes
a la formation des postulants. En outre, afin d’inves-
tir dans le développement de compétences de leurs
employés, les entreprises devront connaitre I’impact
potentiel de VEPFT sur la productivité future des
employés en formation (ce qui inclut I’aptitude de
Ientreprise & employer de maniére adéquate les com-
pétences ainsi générées), ainsi que les chances
qu’elles auront de pouvoir réellement récolter les
bénéfices des investissements dans la formation pen-
dant une période adéquate en vue de compenser les
cofits engagés en premier lieu. Ceci requiert (a) que
les compétences soient strictement spécifiques a I'en-
treprise particuliere qui investit, incitant ainsi I'em-
ployé & ne pas partir ou (b) des sauvegardes spéci-
fiques contractuelles ou institutionnelles qui dissua-
dent ’employé de quitter ’entreprise pour des
salaires plus élevés ailleurs avant que 1’entreprise
n’ait récupéré ses frais de formation. Dans la plupart
des cas, la premiére condition est difficile a mettre en
pratique dans la mesure ol les composantes générales
ou transférables des compétences ne peuvent étre net-
tement différenciées des composantes spécifiques a
I’entreprise. Des sauvegardes contractuelles et insti-
tutionnelles contre le débauchage pourraient consis-
ter en des accords individuels de garantie (par
exemple, 'employé versant une caution avant de
suivre la formation, laquelle sera perdue si I’employé
quitte I’entreprise avant une période minimum apres
]a formation) ou, de maniére plus réaliste, en des sys-
témes de fonds collectifs exigeant que chaque entre-
prise employant des employés qualifiés verse une
certaine somme dans un fonds de formation adminis-
tré collectivement.

Outre ces conditions institutionnelles fondamentales
requises pour établir des marchés de formation effi-
caces, nous pouvons diagnostiquer bon nombre de
facteurs économiques et institutionnels qui, en
influencant les cofits et les bénéfices escomptés des
investissements dans 'EPFT et en affectant par la-
méme les structures incitatives prévalant dans les
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marchés de formation,
peuvent avoir un impact
considérable sur leurs
résultats. Une premicre
série de facteurs a trait a la
structure et a la configura-
tion institutionnelle des
marchés du travail.

% Le point le plus impor-

Les incitations
et les freins aux
investissements dans
I'EPFT sont fortement
influencés par les

signaux et incitations

tant est que les incitations
et les freins aux investisse-
ments dans I’EPFT sont
fortement influencés par
les signaux et incitations
émanant de la structure

. 4 dans le temps.
salariale donnée et de ses

salariale donnée

émanant de la structure

et de ses mouvements

mouvements dans le temps :

en général, de grands et

stables écarts salariaux entre les différents niveaux de
compétence ont tendance & inciter fortement les
entreprises et les employés a investir dans le déve-
loppement de compétences : dans le cas des
employés, de grands écarts sont le signe de bénéfices
élevés pour des compétences de niveau supérieur,
tandis que pour les employeurs, ces mémes écarts
impliquent généralement qu’ils peuvent embaucher
des stagiaires pour un salaire (de formation) relative-
ment bas. Ce dernier point est une caractéristique
explicite du « double systéme » d’apprentissage alle-
mand qui, en échange de la prestation de compé-
tences normalisées, certifiées et transférables,
implique une forte composante de partage des colits
sous forme de salaires de formation fixés par négo-
ciation collective & environ 25 % a 35 % des salaires
de départ des employés qualifiés. La compression
salariale, par contraste, peut avoir des effets contra-
dictoires sur la propension des entreprises a investir
dans PEPFT : alors que des salaires minimum €levés
constituent un frein pour les deux parties (sauf s’ils
résultent en un taux de chdmage élevé de travailleurs
non qualifiés, qui crée & son tour une incitation posi-
tive pour acquérir des compétences), d’étroits écarts
salariaux au sommet de 1’échelle salariale peuvent en
effet inciter les entreprises (mais pas les salariés) a
investir dans le développement de compétences car
ils garantissent aux entreprises qu’elles peuvent
bénéficier d’une part considérable de la hausse poten-
tielle de la productivité résultant de la formation.

% La prédominance de structures internes de marché
du travail a tendance 2 dissuader les employés d’in-
vestir dans I’EPFT (& moins que des diplomes ne
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longues périodes, les

dans le développement
de compétences sont
fortement influencées

En outre, puisque

les bénéfices de ce

dernier s’étendent
généralement sur de

incitations a investir

par le facteur temps
qui prévaut dans les
marchés financiers.

soient requis pour accéder
a ces marchés, par exem-
ple quand des références
professionnelles/tech-
niques fonctionnent comme
un dispositif de présélec-
tion pour choisir les postu-
lants & un emploi) et a
encourager les entreprises
a investir dans la forma-
tion puisque les itinéraires
internes de carriére et les
programmes de promotion
garantissent que les em-
ployés restent dans I’entre-
prise pour partager les
bénéfices de la formation.
Les structures externes de
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marché du travail (y com-
pris professionnelles), 4 I’inverse, ont tendance 2 frei-
ner les investissements des entreprises dans la forma-
tion, car les employés ont une plus grande propension
a quitter Ientreprise. Les structures externes (ou pro-
fessionnelles) du marché du travail requierent donc
que les employés (ou bien I’Etat) assument la totali-
té, ou du moins une part considérable, des coiits du
développement de compétences.

% Les réglementations de sécurité de I’emploi (restric-
tions légales de licenciement) ont un effet ambivalent sur
les incitations des entreprises et des employés 2 investir
dans le développement de compétences. D’une part, la
protection de licenciement peut accroitre la volonté des
salariés a investir dans I’acquisition de compétences spé-
cifiques & I'entreprise ou de compétences ayant une
valeur incertaine dans le marché du travail externe
(comme, par exemple, dans le cas de séries de compé-
tences modulaires, dont les configurations exactes et la
combinaison peuvent avoir une valeur moindre 3 I’exté-
rieur de I’entreprise formatrice). D’autre part, les régle-
mentations de sécurité de I'emploi, non seulement
encourage la substitution de main-d’ceuvre au bas de
I’échelle des compétences, mais ont aussi tendance a
inciter les entreprises & investir dans le développement
de compétences de niveau supérieur car elles réduisent
I"acces des entreprises au marché du travail externe pour
améliorer le niveau de compétences du personnel.

% En outre, les accords institutionnels concernant la
représentation du personnel au niveau de 1’entreprise
peuvent avoir un impact sur le comportement des
entreprises et des employés en matiere de formation,

par exemple dans la mesure ot ils empéchent que des
apprentis soient utilisés comme « main-d’ceuvre 2
bon marché » au lieu d’étre correctement formés,
encourageant ainsi les jeunes a s’engager dans une
formation d’apprentissage mal payée et incitant les
employés qualifiés titulaires & participer au processus
de formation.

Une autre série de facteurs affectant les structures
incitatives dans les marchés d’EPFT réside dans la
structure et le fonctionnement des marchés finan-
ciers : eu égard aux difficultés de mesure du capital
humain et au probléme d’appropriabilité inhérent aux
investissements des entreprises dans le développe-
ment de compétences, les marchés financiers ne trai-
tent pas le capital humain de la méme maniére que les
biens corporels, dont la valeur de garantie peut étre
aisément évaluée, incitant ainsi les entreprises a favo-
riser les investissements dans les biens corporels au
détriment du capital humain. En outre, puisque les
bénéfices de ce dernier s’étendent généralement sur
de longues périodes, les incitations a investir dans le
développement de compétences sont fortement
influencées par le facteur temps qui prévaut dans les
marchés financiers. Ainsi, des études récentes ont
montré que des différences internationales dans 1’or-
ganisation et la relative « myopie » des marchés
financiers ont un impact considérable sur le compor-
tement des entreprises en matiére d’investissement
dans le capital humain, les marchés financiers relati-
vement myopes des FEtats-Unis et de la Grande-
Bretagne décourageant clairement les investisse-
ments a long terme dans la production de compé-
tences et obligeant les entreprises & ajuster « procy-
cliqguement » leur comportement en matiére de for-
mation ; les perspectives a long terme qui prévalent
sur les marchés financiers allemands et japonais ont
€té considérées, & I'inverse, comme un facteur pré-
pondérant du « climat » de formation propice qui
caractérise ces pays.

Enfin, il convient de mentionner une série de facteurs
institutionnels ou politiques qui ont un impact
immédiat sur les structures incitatives dans les mar-
chés de la formation.

% Etant donné le caractére cumulatif de I’acquisition
de capital humain, la qualiré de I’enseignement géné-
ral de base, notamment la mesure dans laquelle 1’en-
seignement général apporte aux jeunes non seule-
ment des compétences « classiques » mais également
des connaissances technologiques de base et des
comportements ou attitudes sociaux requis dans le
monde du travail, tout comme le classement des étu-
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diants selon différents profils d’aptitude par le biais
du systéme éducatif, ont un impact considérable non
seulement sur les cofits, ainsi que sur les résultats
escomptés de la formation, et par la-méme sur la pro-
pension des entreprises & investir dans le développe-
ment de compétences. La qualité relativement
médiocre du systtme des lycées d’enseignement

général aux Etats-Unis, qui se traduit par de faibles

niveaux de réussite chez les étudiants américains en
comparaison avec leurs homologues des autres pays
industrialisés, et son incapacité a signaler les diffé-
rents niveaux de savoir-faire et compétences acquis
aux employeurs potentiels sous forme de diplomes et
de certificats de fin d’études normalisés, a été fré-
quemment citée comme une cause fondamentale de
la réticence des entreprises américaines & investir
dans la formation des jeunes. Autrement dit : I’amé-
lioration de la qualité de I’enseignement général
(secondaire) et la signalisation des savoir-faire et
compétences acquis au lycée pourraient constituer
une des orientations les plus efficaces en faveur de
P’investissement dans la formation.

% Un impact plus immédiat sur les incitations des
salariés et entreprises a investir dans I'EPFT réside
dans les politiques fiscales qui affectent directement
les colts et bénéfices du développement de compé-
tences : par exemple, le fait que les lois fiscales sur
les revenus permettent aux salariés de déduire les
frais de formation (mais pas les bénéfices sacrifiés)
quand ils sont engagés, et que les salariés ont alors
généralement des revenus imposables peu élevés, et
qu’elles taxent progressivement les bénéfices desdits
investissements quand les salariés percoivent des
salaires supérieurs du fait d’une formation antérieure,
peut en réalité dissuader les salariés d’investir dans le
développement de capital humain (heureusement, les
salariés ne s’en rendent compte qu’une fois qu’ils ont
acquis assez de capital humain pour comprendre les
complexités des lois de I'imp6t sur le revenu). En
outre, la majorité des systemes fiscaux sur les reve-
nus et les sociétés ont tendance a ne tenir aucun
compte des bénéfices sociaux (indéniables, quoique
difficilement quantifiables) des investissements dans
I’EPFT, ce qui, d’un point de vue économique au
moins, justifierait des réductions spéciales pour les
salariés et les entreprises qui investissent dans la pro-
duction de capital humain.

% Une autre source d’incitations biaisées réside dans
le lourd subventionnement public de I’enseignement
scolaire, notamment 1’enseignement supérieur (tech-
nique et général) par rapport a la formation profes-
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sionnelle/technique fournie par les entreprises : alors
que les étudiants de I’enseignement supérieur ont
accés a toute une gamme de bourses et de préts
d’études (financés par le secteur public) couvrant les
frais de scolarité et/ou de subsistance, aucun pro-
gramme de ce type n’existe dans la majorité des pays
pour les étudiants en fin de scolarité désireux de
suivre une formation professionnelle/technique dans
une entreprise et de prendre en charge ou partager les
coiits d’une formation de ce genre. C’est peut-étre 1a
’une des raisons de I’augmentation des effectifs dans
’enseignement supérieur en dépit de la baisse des
différentiels de rémunération en faveur des diplomés
de cet enseignement.

Faire pencher la balance
des incitations en faveur
des investissements dans
I’EPFT exigerait donc, en
premier lieu, 1’abolition
des freins institutionnels
existants et la création des
conditions institutionnelles
préalables pour établir des
marchés de formation effi-
caces. Si la premiére solu-
tion s’avere impossible
pour des raisons politiques
ou sociales, alors il ne
reste plus a la politique
publique que de recourir a
la deuxiéme solution qui
consiste 4 compenser les
inefficacités existantes et
les déformations incitatives

Le financement

compétences en
garantit que le
compétences est

étroitement lié &

spécifiques de

essentiellement privé

de l'acquisition de

développement de

I'entreprise privée.

Allemagne et au Japon

I'emploi et adapté aux

besoins en compétences

au moyen d’incitations
financiéres spécialement congues pour favoriser les
investissements dans la formation.

Certaines des notions théoriques énoncées ci-dessus
se concrétisent lorsqu’on étudie certains des compo-
sants essentiels et éléments institutionnels fondamen-
taux des systtmes d’EPFT dans ces deux pays qui
sont amplement reconnus et considérés comme des
« modeles » pour le haut niveau de compétence pro-
fessionnelle et technique de leur main-d’ceuvre :
I’Allemagne et le Japon. Sans entrer dans les détails,
il est utile de rappeler quelques éléments communs
de ces deux systtmes extrémement différents : pre-
mierement, les deux pays sont connus pour la bonne
qualité et le haut niveau de compétences générales
produites par leurs systémes d’enseignement secon-
daire. En outre, les systeémes d’enseignement général
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de I’Allemagne et du Japon impliquent un fort taux
de classement en fonction des profils de capacité
individuelle et des résultats scolaires, et, dans chaque
pays, ces derniers sont clairement signalés aux
employeurs potentiels, soit par le lycée (et les condi-
tions d’entrée afférentes) ol les étudiants ont étudié
(Japon), soit par le niveau d’enseignement secondai-
re (inférieur, intermédiaire ou supérieur) que les étu-
diants ont atteint et les mentions qu’ils ont obtenues
dans les mati¢res principales (Allemagne). En outre,
les deux pays possédent le taux le plus élevé de par-
ticipation du secteur privé a I’ensemble des dépenses
d’enseignement et de formation parmi les pays de
I’OCDE, indiquant ’existence de marchés de la for-
mation privés efficaces. Le financement essentielle-
ment privé de l'acquisition de compétences en
Allemagne et au Japon (qui dans les deux pays s’éle-
verait & plus de 2 % du PIB en comparaison avec les
quelques 4 % du PIB alloués a I’ensemble de ’ensei-
gnement public) garantit que le développement de
compétences est étroitement lié a ’emploi et adapté
aux besoins en compétences spécifiques de I’entre-
prise privée, la formation en entreprise jouant un role
primordial dans les deux pays. Ainsi, les deux pays
n’ont pas seulement évité des inadéquations coii-
teuses entre les compétences acquises et celles
requises sur le marché du travail, mais ont également,
du moins jusqu’a trés récemment encore, empéché
avec succes I'émergence d’écarts majeurs de statut
social entre 1’enseignement scolaire d’une part et le
développement de compétences professionnelles
d’autre part, alors que ceux-ci ont tendance 2 &tre
particulitrement prononcés quand I’enseignement
professionnel et technique est intégré dans le systéme
d’enseignement public. Les importants investisse-
ments privés dans "EPFT réalisés par les salariés et
les entreprises dans les deux pays peuvent étre consi-
dérés comme le résultat d’un systéme soigneusement
calibré d’incitations et de récompenses clairement
signalées pour le développement de compétences ;
dans le cas du Japon, par le biais de régles de promotion
spécifiques caractérisant les marchés de travail
internes des grandes sociétés japonaises ; et dans le
cas de I’Allemagne, par le biais de liens étroits entre
les compétences formellement certifiées et acquises
d’une part et I’acces & des postes qualifiés et des
niveaux de salaire négociés de maniére centralisée
d’autre part. Dernier point, et non le moindre, dans
les deux pays, les salariés jouissent d’un niveau élevé
de sécurité d’emploi, qui doit étre considéré comme
le résultat des importants investissements mutuels et

constants réalisé€s par les entreprises et les salariés
dans le développement de compétences et comme la
condition préalable de la volonté des entreprises et
des salariés a s’engager, a ’avenir, & investir et par-
tager les coits des investissements dans I'EPFT.

OPTIMISER LES CADRES
POLITIQUES DE ENSEIGNEMENT
PROFESSIONNEL

_ ET LA FORMATION TECHNIQUE

La lecon primordiale qui ressort des exemples de
I’ Allemagne et du Japon semble étre que, étant donné
la nature méme des compétences professionnelles et
techniques (par opposition aux compétences géné-
rales ou scolaires), a savoir le fait qu’elles sont tour-
nées vers I’application pratique immédiate dans des
environnements de travail privés et qu’elles dégagent
des bénéfices principalement privés, la fonction
essentielle de la politique publique d’EPFT consiste
a créer les conditions institutionnelles propices 2
I’établissement de marchés de formation privés effi-
caces. Ceci tient compte du fait que ces marchés pri-
v€s impliquant les investissements des salariés et des
entreprises, a savoir les deux parties qui récoltent la
majeure partie des bénéfices de ces investissements,
sont généralement supérieurs aux marchés publics en
termes d’adéquation et d’utilisation productive réel-
le des compétences acquises dans le cadre de la for-
mation. Il s’agit 13, en méme temps, des conditions
requises pour générer les bénéfices sociaux résultant
d’une main-d’ceuvre hautement formée et d’une tran-
sition école-travail plus efficace des jeunes. Pour y
parvenir, les politiques publiques visant & créer des
conditions propices aux investissements privés dans
la formation doivent en premier lieu résoudre les par-
ticularités des investissements dans le capital humain
(par rapport aux biens corporels) et contrebalancer le
risque accru de « fractures de marché » qui en découle
en établissant des signaux (sous forme de normes,
programmes et références) et en aidant les parties du
marché du travail a concevoir et appliquer des régles
leur garantissant qu’elles peuvent récolter les béné-
fices de leurs investissements. Le second role de la
politique publique doit consister a corriger ou com-
penser les structures incitatives dénaturées sur les
marchés privés de la formation du fait d’interventions
gouvernementales dans d’autres domaines (par
exemple, politiques de salaire minimum) et d’autres
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facteurs (sociaux et économiques). Ceci n’inclut pas
seulement la création d’incitations fiscales pour les
investissements dans le développement de compé-
tences qui tiennent compte des bénéfices sociaux des-
dits investissements, mais aussi I’octroi de subven-
tions de formation aux entreprises ou aux salariés 1a
ou les lois sur le salaire minimum (ou les insuffi-
sances de ressources personnelles) interdisent
I’émergence d’accords efficaces de partage des cofits
entre les partenaires du marché du travail. De telles
politiques publiques compensatoires devraient égale-
ment se soucier du fait que, eu égard aux imperfec-
tions de marché, les petites entreprises par exemple
ont un accés réduit au capital externe ou sont pénali-
sées du fait de leur taille (par exemple, leur inaptitu-
de a exploiter des économies d’échelle dans I’apport
de formation) et, par conséquent, doivent faire face a
des cofits de formation plus élevés que les grandes
entreprises. Dans ce contexte, toutefois, il convient
de souligner que les politiques publiques compensa-
toires d’EPFT destinées aux personnes défavorisées
sur le marché du travail, telles que celles qui ont
abandonné leurs études ou les jeunes issus de groupes
minoritaires ou de zones moins favorisées, n’ont pas
réussi & améliorer I’acces de ces groupes a la forma-
tion et 2 I’emploi qualifié, mais ont plutot contribué a
leur stigmatisation et ont souvent méme porté attein-
te & I’estime sociale dont jouit « I’enseignement pro-
fessionnel » dans son ensemble. Autrement dit : les
objectifs d’égalité sociale peuvent étre atteints avec
beaucoup plus d’efficacité par des politiques
publiques visant a améliorer le niveau général d’en-
seignement de ces groupes avant qu’ils n’entrent
dans le marché de la formation que par des pro-
grammes d’enseignement professionnel publics com-
pensatoires ou des subventions de formation destinés
a ceux qui n’ont pas réussi a obtenir une formation
réguliere dans le marché privé de ’EPFT. L’autre
lecon qui se dégage des exemples japonais et alle-
mand est que, reconnaissant les indéniables bénéfices
sociaux des investissements dans la formation, ’'une
des approches de politique publique les plus promet-
teuses pour la soutenir consiste a réduire les cofits de
formation du secteur privé en améliorant continuelle-
ment la qualité de ’enseignement général qui, a son
tour, constitue la base pour des investissements pri-
vés ultérieurs dans les compétences professionnelles
et techniques. Un troisieme type de politique peut
étre décrit comme une politique publique de forma-
tion plus « visionnaire » poursuivant des buts
macroéconomiques et visant & surmonter la « ratio-
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nalité bornée » ou la « myopie » des acteurs du mar-
ché du travail. Ce genre de politiques publiques
congues pour atteindre des objectifs macroécono-
miques ou industriels s’efforcent d’influencer les
structures incitatives existantes prévalant sur les mar-
chés de la formation par le biais de subventions
publiques massives pour le développement de com-
pétences particulieres et/ou I’expansion forcée de
programmes d’enseignement supérieur profession-
nels et techniques financés par des fonds publics.
Leur valeur et efficacité, toutefois, dépendent fonda-
mentalement de I’aptitude des décideurs politiques et
de leurs conseillers 4 prévoir ’évolution économique
a venir ainsi que de la mesure dans laquelle ces poli-
tiques parviennent 2 modifier simultanément ces
autres paramétres comportementaux qui ont empéché
les marchés de la formation et du travail d’avancer
ensemble dans la méme direction. Les risques inhé-
rents a de telles politiques sont illustrés par I’exemple
francais o I’intention du gouvernement d’augmenter
considérablement les taux de réussite de ’enseigne-
ment général et professionnel a abouti principale-
ment & une dévaluation a grande échelle des diplomes

scolaires sur le marché du
travail sans vraiment inci-
ter les entreprises a aug-
menter le niveau de com-
pétence des postes et a
évoluer vers des marchés a
haute valeur ajoutée.

Plusieurs arguments se
dégagent de ce qui précede
et corroborent la thése
selon laquelle le gouverne-
ment a en effet un réle a
jouer : soutenir les inves-
tissements dans la forma-
tion. Lorsqu’ils élaborent
des politiques d’EPFT effi-
caces, les gouvernements
sont confrontés a tout un

nombre de pays au
cours des derniéres

coopératifs directs
entre les institutions

et les employeurs

Les expériences de bon

années ont moniré que
I'établissement de liens
publiques de formation

privés se heurte & de

nombreux obstacles.

éventail de choix entre différentes approches poli-
tiques et outils d’intervention. Outre les politiques
réglementaires améliorant I’information sur les mar-
chés privés de formation, les gouvernements ont
toute latitude en ce qui concerne le niveau d’implica-
tion, allant d’une formation et d’un financement
entierement publics a la simple mise en place d’inci-
tations financiéres telles que les exonérations fiscales
ou les subventions ciblées. Dans la majorité des pays
de ’OCDE, une grande partie (et vraisemblablement
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croissante) du financement public correspond a des
programmes impliquant un apport public direct de
formation. On peut en effet argumenter en faveur
d’un apport public d’EPFT notamment 14 o, du fait
d’échecs de coordination entre les entreprises privées
et/ou de coiits fixes élevés, 1a formation nécessaire ne
serait pas adéquatement fournie par le biais du mar-
ché. Toutefois, comme cela a été dit plus haut, un
sérieux inconvénient ou défaut de I’apport public
d’EPFT est que ce genre de programmes n’implique
pas en général des liens suffisants et des interfaces
directes avec les entreprises en tant qu’utilisateurs
des compétences produites. En effet, les expériences
de bon nombre de pays au cours des derniéres années
ont montré que I’établissement de liens coopératifs
directs entre les institutions publiques de formation et
les employeurs privés se heurte & de nombreux obs-
tacles. Un moyen de réduire ces inefficacités et de
relier ’apport public aux marchés privés est de per-
mettre a des institutions publiques de formation de
« vendre » leurs services a des salariés et entreprises,
garantissant ainsi non seulement 1’adéquation des
compétences fournies dans les institutions publiques
mais ouvrant aussi de nouvelles voies de cofinance-
ment des institutions publiques et atténuant de ce fait
les pressions financiéres auxquelles sont aujourd’hui
confrontés les décideurs dans la majorité des pays.
Une stratégie différente laisse la formation entiere-
ment au secteur privé (les entreprises et/ou presta-
taires privés) et limite le role de la politique & I’octroi
de subventions de formation aux entreprises ou aux
salariés ou d’un financement de base aux prestataires

privés de formation. Dans ces deux cas, toutefois, des
normes et des évaluations de résultats rigoureuses par
des organismes publics ou des institutions (par
exemple des associations d’employeurs et/ou syndi-
cats) ayant un intérét commun dans la qualité de la
formation fournie, sont requises afin de garantir que
les fonds publics sont utilisés de maniére adéquate.
Enfin, afin d’augmenter les incitations 2 I’investisse-
ment dans le développement de compétences pour les
entreprises non formatrices, plusieurs gouvernements
(comme la France et I’ Australie), au lieu de financer
des subventions d’EPFT a partir des recettes fiscales
générales, ont institué un impdt de formation pour
toutes les entreprises dont les dépenses de formation
demeurent au-dessous d’un certain seuil (France,
Australie). Néanmoins, dans la mesure ou les entre-
prises se différencient par leurs besoins en compé-
tences et donc par les bénéfices qu’elles peuvent tirer
des investissements dans le développement de com-
pétences, tout impdt forfaitaire imposé a toutes les
entreprises et non différencié selon les industries
(comme c’était le cas au Royaume-Uni) peut aboutir
a des résultats sous-optimaux.

Quel mode de financement pour I'EPFT et quel
accord spécifique de partage des colits public-privé
se révéleront les plus positifs et efficaces dans les dif-
férentes conditions spécifiques 4 chaque pays ?
Telles sont les questions auxquelles nous devrons
répondre dans les années a venir. &

Traduction : TSF
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- Résumé

l'enseignement professionnel ef la formation technique en tant qu'investissement
et mobilisation des ressources humaines et financiéres

par Christoph F. Buechtemann

Avec l'implication croissante du secteur public dans le financement de I'enseignement professionnel et
technique (EPFT), la question des coifs et des bénéfices des investissements dans I'EPFT devient une
affaire de politique publique. la question de la perfinence des compétences produites dans le cadre
de 'EPFT est & examiner dans une logique d'investissement. Outre les frais et dépenses directs, tout
cadre comptable et rigoureux devrait considérer les cotts d'opportunités des investissements dans I'EPFT
des particuliers, des entreprises ef des polifiques publiques. Se pose dés lors la question des nom-
breuses inferdépendances et complémentarités des utilisations alternatives des fonds publics et de I'in-
ierét de déterminer la combinaison adéquate entre les investissements des politiques publiques, qui sup-
posent de distinguer les bénéfices privés des bénéfices sociaux. D'un point vue économique, |'efficaci-
& des systémes d'EPFT dépend forlement de la facon dont les colts de ces investissements sont répar-
fis entre les différents acteurs concernés en fonction des critéres de rentabilité desdits investissements
dans la durée. Ce qui appelle des sauvegardes contractuelles et institutionnelles qui empéchent effica-
cement des tiers n‘ayant pas partagé les cotts d'investissement d'en récolter les bénéfices. De plus, les
marchés de formation, compliqués, requiérent des arrangements reposant sur un systéme calibré d'in-
citations économiques et institutionnelles visant les salariés et les entreprises. Enfin, il est nécessaire d'op-
fimiser les cadres politiques de I'EPFT. La lecon qui ressort des exemples allemands et japonais fient
dans la fonction essentielle de la politique publique d'EPFT : créer les conditions institutionnelles pro-
pices & |'établissement des marchés de formation privés efficaces.
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