le renouveau de |'apprentissage
en Grande-Bretagne

Examen de trois secteurs

par Howard Gospel

Aprés plusieurs années de déclin, 'apprentissage britannique connait un nouvel élan
gréce au récent programme baptisé Apprentissage moderne. Cet article évalue
la conception et le fonctionnement de cette réforme dans trois secteurs.
Hormis quelques conclusions optimistes, il pointe de nombreux problémes,
qui concernent le volume et la qualité de la formation, la participation des employeurs
et la puissance d’action des institutions.

Cet article porte sur I'initiative engagée ces derniéres
années en Grande-Bretagne pour relancer 1’appren-
tissage dans les secteurs traditionnels et I’étendre a de
nouveaux secteurs de 1’économie. En Grande-
Bretagne, ’apprentissage a longtemps constitué le
principal systéme formel de formation initiale et une
méthode de création de compétences intermédiaires
pour les entreprises. Toutefois, contrairement 2
I’ Allemagne, ce mode de formation est resté circons-
crit aux professions traditionnelles et n’a jamais été
réformé de manidre approfondie'. De plus, en
Grande-Bretagne, 1’apprentissage a connu un long
déclin depuis la fin des années soixante. La baisse du
taux d’apprentis s’est accentuée a la fin des années
soixante et au début des années soixante-dix, au
début et au milieu des années quatre-vingt et a connu
une accélération plus radicale encore au début et au
milieu des années quatre-vingt-dix (voir tableau 1) 2,

1 1es tentatives de réforme de I’apprentissage mises en ceuvre
dans les années soixante §’inscrivaient dans une démarche volontaire,
leur contenu était souvent limité et leur mise en ceuvre inégale. Le
Berufsbildungsgesetz de 1969, qui a réformé le référentiel national
dans la République fédérale, est un modele du genre.

2 Ces chiffres incluent un nombre considérable de personnes qui

ne sont pas apprentis mais qui se décrivent comme tels. L’auteur
fournira les chiffres complets sur demande.
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Poussé par la nécessité d’élever les niveaux de com-
pétences, le gouvernement conservateur a annoncé en
1993 une initiative majeure visant a relancer 1'ap-
prentissage et a étendre ce systeme de formation basé
sur I’emploi aux secteurs non traditionnels. Il s’agit
du programme d’ Apprentissage moderne, lequel fait
désormais partie intégrante également des politiques
de formation du gouvernement travailliste.

Pour une meilleure compréhension, cet article décrit
en premier lieu ’environnement dans lequel s’inscrit
I’ Apprentissage moderne. Les parties suivantes
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Tableau 1

Pourcentage d’apprentis dans la main-d’ceuvre totale :
construction mécanique, fabrication, batiment et services

[Royaume-Uni, 1979-1997)

sionnelles générales ; I’apprenti accepte
de travailler pour un salaire inférieur a
celui d’un ouvrier qualifié. Ce systéme
encourage de la sorte les deux parties a

achever I’apprentissage. Certains frais

Date | Construction Toutes Bafiment Services de formation sont partagés entre les
mécanique | fabrications parties.

Dans ce nouveau cadre, pour la premig-
1979 2.7 2,0 3.1 0,5 re fois en Grande-Bretagne, les cofits
;ggi gg g% éz 82 d’apprentissage? sont divisés en t,rois
1085 2/9 2‘ 0 3’ o Ol 5 entre l’entl'epr%se, I’apprenti gt I’Etat,
1086 2’ 5 ]’ o 3’ 5 O' 5 lequel subventionne la formation hors
1087 2’ 3 ]’7 3’ 5 0’7 entreprise..'.l"outefois, des le début, la
1088 ]IQ ]’é 3’7 O’() respgnsablllté du programme 2 été
1080 2’ 3 ]IQ 4’2 O'8 conf%ée a des organisations pégévoles
1990 2/9 2'1 3’9 O’8 dominées par le patronat. 'A1n31, dans
100] 2’3 1,8 4'] O’8 chaque secteur, la F:onceptlon du réfé-
1002 2’ 4 1,8 3’8 0’7 rentiel a ét€ confiée a la Industrial
1003 ],Q ]'é 2'8 0'5 Training Organisation (organisation
1004 ! ,Q : '3 2' 6 O, 5 couvrant les entreprises dans un secteur
1905 ) 3 10 20 04 particulier) et la réalisation du program-
1006 19 08 20 04 me aux Training and Entreprise
1007 ]:2 0:8 2:0 0:4 Councils (organisations couvrant les

entreprises dans une région particulie-

Source : labour force Survey, sur plusieurs années. Ici, les services couvrent le com-
merce, la banque et la finance. Il n'existe pas de chiffres disponibles pour
VInformatique. Voir Gospel (1998) pour des statistiques plus complétes.

analysent le fonctionnement de cette réforme dans
trois secteurs, la construction mécanique, le Bitiment
et I'Informatique, choisis pour leurs traditions
contrastées en matiere de formation et leurs diffé-
rentes expériences de 1’ Apprentissage moderne. La
derniere partie se penche sur les causes des diffé-
rences sectorielles et des degrés de réussite et tire
quelques conclusions d’ordre général. Nous espérons
que cet article donnera un éclairage nouveau sur cette
initiative majeure qu’est le renouveau institutionnel
de I’apprentissage. En tant que telle, elle peut étre
comparée & d’autres initiatives lancées dans des pays
tels que la France, 1'Espagne, I'ltalie et les USA
(Organisation de coopération et de développement
économiques, 1994 ; Finegold, 1993).

L’ Apprentissage moderne britannique comporte des
¢léments traditionnels et nouveaux. Il se rapproche
des apprentissages traditionnels en ce sens ot il alter-
ne emploi productif et formation dans et hors entre-
prise. Il se base en outre sur des droits et obligations
réciproques stipulés dans un contrat passé entre I’em-
ployeur et I’apprenti. L’employeur s’engage 2 former
I'apprenti et & lui inculquer des compétences profes-

re). Le gouvernement conservateur en
avait fait des organisations dirigées par
le patronat, ce qui signifiait en fait
dominées par le patronat. L’ Ap-
prentissage moderne differe des apprentissages tradi-
tionnels de nombreuses autres manigres. Il couvre un
large éventail de professions (75 par comparaison  la
douzaine de domaines traditionnels d’apprentissage
en Grande-Bretagne). Pour la premiére fois aussi, les
détails de la formation et des compétences a acquérir
sont spécifiés dans un référentiel formel, lequel
couvre un secteur entier et vise a garantir qualité et
cohérence. Dernier point, et non le moindre,
I’ Apprentissage moderne différe des apprentissages
traditionnels en ce sens ol il n’est pas basé sur la
période de travail en entreprise ou sur des qualifica-
tions professionnelles traditionnelles. Il s’appuie en
fait sur I’acquisition de nouvelles qualifications, les
National Vocational Qualifications (NVQ). 1l s’agit
d’un référentiel de normes introduit en 1986 et fondé
sur des « compétences » définies comme la capacité
a accomplir un ensemble donné de tiches & un
moment donné. L’ objectif des NVQ était de créer un
systtme national et rationalisé de qualifications
transparentes et transférables, du niveau 1 (niveau de
base) au niveau 5 (diplome universitaire). Pour réus-
sir I’ Apprentissage moderne, le jeune doit atteindre le
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niveau 3. L'apprenti doit par ailleurs atteindre un
niveau non spécifié dans les « compétences clés »
(numération, communication, informatique, résolution
de probleme et travail d’équipe). Ces compétences
générales peuvent étre obtenues dans le cadre d’une
NVQ ou sous forme d’unités séparées dans le cadre
d’autres qualifications scolaires ou professionnelles.
Le systéme des NVQ a fait I’objet de vastes débats.
Ses partisans prétendent qu’il instaure un systeme
national et rationnel de qualifications (Jessup, 1990 ;
Beaumont, 1995). Ses détracteurs toutefois affirment
que le systéme a eu peu d’impact sur le nombre d’ap-
prentis formés et un impact largement négatif sur la
qualité de la formation. Ils prétendent en outre que
les normes ont été diluées et que le suivi est inadé-
quat (Smithers, 1993 ; Robinson, 1996).

L’ Apprentissage moderne différe de systemes plus
exclusivement gérés par I'Etat, tels que le Youth
Training mis en ceuvre dans les années quatre-vingt 3,
Dans ce programme, les apprentis n’avaient pas le
statut d’employé et percevaient une allocation de
I’Etat. Dans la pratique, le programme Youth
Training a permis de faire baisser les chiffres du chd-
mage des jeunes mais s’est traduit par de faibles
niveaux de formation pour les jeunes les plus défavo-
risés sur le marché du travail. L’Apprentissage
moderne différe donc en ce sens ou la participation
du patronat est beaucoup plus importante. De plus,
les apprentis ont un statut de salarié et per¢oivent un
salaire versé par I’employeur et non une allocation de
I’Etat. Pour réussir I’ Apprentissage moderne, il faut
obtenir une NVQ3 et des compétences clés, contrai-
rement au Youth Training ot une NVQ2 ou une qua-
lification équivalente était la norme (Spours, 1995 ;
Robinson, 1996 ; National Council for Vocational
Qualifications, 1997)*. Enfin, 1’Apprentissage
moderne est un concept nouveau qui tente d’établir
des passerelles vers une formation postscolaire ou
I’enseignement de niveau supérieur.

En 1995-1996, premiére année complete du pro-
gramme d’Apprentissage moderne, on a dénombré
28 400 nouveaux apprentis pour 1I’Angleterre et le
Pays de Galles et ils étaient 75 400 en 1996-1997,

3 Le programme Youth Training a été rebaptisé National
Traineeship en automne 1997.

4 Au début des années quatre-vingt-dix, 10 pour cent seulement
(7 000) des NVQ accordées en construction mécanique, 17 pour
cent (14 000) de celles accordées dans le Batiment et 20 pour cent
(6 000) de celles accordées en Informatique étaient de niveau 3 ou
supérieur (NCVQ, 1997).
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deuxigme année du programme (ministére de I’'Edu-
cation et du Travail, 1998). Il semble donc que I’ob-
jectif de 70 000 nouveaux Apprentis modernes par an
soit atteint. II devrait y avoir 150 000 a 200 000
apprentis d’ici I’an 2000. A ce jour, les études offi-
cielles ont donné une image optimiste de
I’ Apprentissage moderne, I’accent étant mis sur I'in-
térét considérable des jeunes et la satisfaction des
employeurs participants (Ernst and Young, 1995 ;
Hasluck et al. 1997 ; Saunders, 1997).

Des problemes existent toutefois. En termes quantita-
tifs, on observe un trans-

fert important des appren-
tis du Youth Training vers
les Apprentissages mo-
dernes, ce qui permet aux
employeurs d’obtenir deux
financements publics. Un
effet d’aubaine est égale-
ment perceptible en ce
sens ou les entreprises
« relookent » purement et
simplement les apprentis-
sages existants qu’elles
auraient de toute maniere
proposés. Dans certains
secteurs, comme nous le
verrons plus loin, le
nombre d’apprentis recru-

Vocational

universitaire).

créer un systeme

parentes et transfé-
rables, du niveau 1
(niveau de base) au
niveau 5 (dipléme

Iobjectif des National
Qudlifications était de

national et rationalisé

de qualifications trans-

tés pose également proble-
me. Dans [’ensemble, le
nombre total d’apprentis modernes est insuffisant
pour les besoins de I’économie britannique (Gospel,
1998). En terme de qualité, les résultats sont mitigés
12 aussi. Coté positif, le contenu de la formation s’est
amélioré dans certains cas, de nouvelles compétences
sont venues compléter les apprentissages tradition-
nels et les passerelles vers d’autres formations se sont
multipliées. Mais I’Apprentissage moderne suscite
également de nombreuses critiques. Certains préten-
dent que cette approche axée sur les compétences met
’accent sur la capacité & accomplir des tiches trés
particuliéres & un moment donné au détriment d’une
compréhension plus globale du métier et de ses fon-
dements théoriques généraux. D’autres ajoutent que
les NVQ établissent des normes inférieures aux qua-
lifications professionnelles traditionnelles basées sur
des évaluations de compétences et des examens
écrits. 11 a également été avancé que le concept des
compétences clés est confus au niveau de I’objectif et
inégal au niveau des résultats. Enfin, les détracteurs
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Tableau 2
Principales caractéristiques des apprentissages traditionnels, du Youth Training,
et des Apprentissages modernes

Apprentissage traditionnel

et .en majorité des jeunes de sexe
masculin et de race blanche ;
recrutement & 16 ans;

Salaire d'apprenti lié au salaire d'un
ouvrier qualifié et souvent réglementé
par des négociations collectives.

Youth Training

Couvrait les professions traditionnelles - Couvrait un éventail plus large de pro- Couvre un éventail  beaucoup plus
fessions ef de groupes.

Allocation de base fixée par ['Etat.

Apprentissage Moderne

large de professions et de groupes.

Salaire de I'apprenti fixé par I'employeur
et I'apprenti.

Statut de salarié.

Obligation de formation généralement
informelle.

Présence en enireprise, qualifications
traditionnelles et quelques évaluations
des compétences.

Contenu pédagogique général formel
minimum.

Evolution hmrtee vers Iensesgnement
post scolcure :

Réglementation par le patronat et les
syndicats.

Souvent, pas de statut de salarié.

Obligation formelle de former et
généralement jusqu'aux NVQ de niveau 2.

Généralement pas de qualifications
formelles ou d'évaluation des: compé-
tences.

Contenu pédagogique général formel
minimum.

Trés faible: possibilité de réintégration

. dans I'enseignement postscolaire.

Réglementation par I'Etat ef, dans une

VSfOijT de salarié.

Obligation formelle de former
jusqu'aux NVQ de niveau 3.

- Exigence d'évaluation des compéfences

dans le cadre du systeme des NVQ.
Infroduction des compétences clés.

Plus grande possibilité de réintégration
dans. I'enseignement postscolonre ef
supérieur.

Réglementation essentiellement eobhe

syndicafs.

Colts: :pariagés -enire I'employeur e
I'apprenti.

moindre mesure, par le patronat ef les par le patronat.

Colts “pariagés - enfre I'employeur et Coiits pariagés entre - I'employeur, I'ap:
I'apprenti, ‘avec  une  subvenfion prenfi et |'Etaf,  avec ‘une  subvention

publique pour le salaire.

- publique pour la formation hors entreprise.

ajoutent que, vu le long déclin de la formation basée
sur ’emploi, il convient de pallier les déficiences de
I’entreprise dans les domaines de la formation, de
I’évaluation et du contrdle qualité (Smithers, 1993 ;
Senker, 1996 ; Wolf, 1994). Dans les chapitres sui-
vants, les études de cas permettent d’explorer le fonc-
tionnement de I’ Apprentissage moderne britannique.
Nous avons sélectionné trois secteurs pour réaliser
cette étude : la construction mécanique ou 1’appren-
tissage est fortement enraciné, quoiqu’en déclin ; le
Batiment ou le syst¢me de I’apprentissage a traversé
une grave crise et s’est pratiquement éteint; et
I’Informatique qui n’a aucune tradition en matiere
d’apprentissage. Nous avons choisi une approche

secteur par secteur pour étudier le ‘marché et les
contextes institutionnels dans lesquels 1’ Apprentissage
moderne a été introduit. Nous nous sommes penchés
notamment sur la nature des institutions de soutien et
avons déterminé dans quelle mesure la qualité des
relations institutionnelles a influencé le programme
dans chaque secteur.

Afin de collecter des données, nous avons mené des
entretiens approfondis aupres des organisations res-
ponsables de la conception de 1’Apprentissage
moderne. Parmi celles-ci, figurent les organisations
de formation & dominante patronale mentionnées ci-
dessus. Des entretiens ont également été menés
auprés des associations patronales et des syndicats.
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Nous avons par ailleurs effectué 15 séries d’entre-
tiens auprés d’entreprises. Bien entendu, I’objectif
était d’identifier et de contacter des entreprises
constituant des exemples de « bonne pratique ». Dans
un souci d’objectivité, nous avons aussi interrogé des
organisations représentatives. Au total, 30 entretiens
ont été menés, répartis équitablement entre les trois
secteurs. Des éléments documentaires ont en outre
été collectés dans les trois secteurs.

LA RELANCE DE ' APPRENTISSAGE
DANS UN SECTEUR TRADITIONNEL :
L'INDUSTRIE DE LA CONSTRUCTION
MECANIQUE

Historiquement, dans le secteur britannique de la
construction mécanique, secteur clé couvrant la
métallurgie et la construction de machines, 1I’appren-
tissage a joué un rble majeur dans la formation.
Toutefois, & partir des années soixante, les critiques
de ce systtme de formation n’ont cessé de croitre
(Senker, 1992). Ses détracteurs affirmaient notam-
ment que les groupes non traditionnels, tels que les
jeunes de sexe féminin et les tranches d’age supé-
rieures, étaient exclus ; que la période de travail en
entreprise sur trois ou cing ans était souvent une perte
de temps ; que P'existence d’apprentissages séparés
créait des démarcations de compétences inefficaces ;
et que les niveaux de compétences obtenus sur I’en-
semble du secteur manquaient de cohérence. Le
Engineering Industry Training Board tripartite
(patronat, syndicat, gouvernement), créé en 1964
dans le cadre de la législation interventionniste, a
tenté de promouvoir une réforme : il a encouragé
I’extension de ’apprentissage a des groupes élargis,
promu des qualifications formelles et généralisé€ une
formation modulaire non basée sur la période de tra-
vail en entreprise. Toutefois, I’impact de ces efforts
s’est révélé inégal et le nombre d’apprentis n’a cessé
de diminuer (Tableau 1). Au début des années quatre-
vingt-dix, le probléme de la formation s’est posé avec
plus d’acuité du fait de la concurrence internationale
accrue, de 1’épuisement d’une main-d’ceuvre formée
dans une période antérieure et de la hausse de niveau
des compétences requises (CSEU, 1992 ; EEF, 1993 ;
Senker, 1996).

En 1993, a linitiative du gouvernement, les princi-
pales organisations patronales, les principaux syndi-
cats et I’organisme de formation du secteur ont com-
mencé 2 travailler sur la conception d’un
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Apprentissage moderne. En collaboration avec un
large éventail d’entreprises, de prestataires de forma-
tion tels que les lycées, et un Training and Enterprise
Council régional, ils ont mis sur pied un programme
spécifique au secteur de la construction mécanique.
Celui-ci se décompose comme suit : une phase d’en-
seignement de base composée d’au moins six unités
mécaniques et électriques/électroniques ; une phase
d’enseignement complémentaire débouchant sur une
NVQ 3 ou 4 de construction mécanique ; des compé-
tences clés certifiées séparément, généralement au
niveau 3 ; et un stage professionnel traditionnel certi-
fié. Ce dernier élément est en général une qualifica-
tion britannique traditionnelle, telle que City and
Guilds, ou une qualification du Business and
Technology Education Council (les deux existent
depuis plusieurs années et sont basées sur des exa-
mens plut6t que sur des compétences) 5. En résumé,
les exigences du référentiel de la construction
mécanique vont au-dela des spécifications gouverne-
mentales relatives a 1’ Apprentissage moderne, une
différence notable étant le stage professionnel
traditionnel.

En terme de volume, la construction mécanique
représente 14 pour cent du nombre total d’apprentis a
ce jour 8. Comme le tableau 3 I’indique, 60 pour cent
environ des jeunes en Apprentissage moderne sont
4gés de 16 ou 17 ans. Les apprentis en construction
mécanique sont en majorité des jeunes de sexe mas-
culin et de race blanche. A cet égard et selon d’autres
points de vue, les objectifs d’égalité des chances du
programme semblent n’avoir pas été atteints.
Nombre de grands constructeurs participent au pro-
gramme d’Apprentissage moderne. Par exemple,
British Aerospace, Rolls Royce Aeroengines, Rover et
Ford Motor Company recrutent respectivement
environ 100 Apprentis modernes par an (Incomes
Data Services (IDS), 1995 ; IDS, 1997 ; Huddleston,
1998). Plusieurs petites et moyennes entreprises ont
recruté un petit nombre d’Apprentis modernes.

5 Cet élément certifié pourrait également &tre une General
National Vocational Qualification avancée, qualification récem-
ment introduite pour I'enseignement des qualifications profes-
sionnelles en milieu scolaire.

6 Cela définit la construction mécanique qui couvre la fabrication,
Ja construction navale et les services techniques. 1l existe par
ailleurs un nombre inconnu d’autres apprentis qui n’ont pas le titre
« d’ Apprenti moderne » et pour lesquels I’employeur ne regoit pas
de subvention pour la formation hors entreprise. Il s’agit vraisem-
blablement d’apprentis traditionnels.
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Tableau 3
Caractéristiques des Apprentis modernes, en octobre 1997, Angleterre uniquement
(en pourcentages, exception faite de la premiére et de la derniére ligne)

Construction Batiment Inls fallation Informatique Total national
mécanique électrique
Nombre 18 549 10 188 6 067 3 000 144 576
d'apprentis
Sexe -masculin 06,1 98,3 98,2 66,6 56,6
Sexe féminin 3,9 1.7 1,8 33,4 43,4
Age d'enirée
16 33,9 32,4 41,2 9,1 20,9
7 24,7 26,5 27,6 15,3 19,3
18 19,2 24,9 16,4 17,5 18,4
19 11,5 Q.7 7.7 14,9 12,4
20 ans ef plus 10,7 6,5 7.1 43,3 29,1
Apprentis 36,3 42.8 22.4 37.6 37,0
auparavantinscrits
au programme
Youth. Training
Statut de salarie 96,9 92,6 99,4 97,6 96,9
Hondicapé = ¢ 2,5 2,0 0.8 2,7 2,9
Minorité ethnique 2,0 2,2 1.8 9,9 3,9
Durée len semaines) 138,2 112,3 162,3 Q4,2 112,3

Source : Rapporis de la Base de données de |'Apprentissage moderne du DIEE, octobre 1997.

L’aptitude a former des apprentis sur le lieu de travail
varie considérablement d’une entreprise a I’autre.
Les grands employeurs ont les moyens d’élaborer des
programmes sur mesure et de faire appel a des pro-
fessionnels de la formation pour compléter les res-
sources internes. Ces entreprises sont en position de
force pour négocier avec les prestataires (générale-
ment des lycées régionaux) des solutions de forma-
tion qui répondent a leurs besoins spécifiques et qui
conviennent également aux prestataires soucieux de
la rentabilisation de leur personnel. Les employeurs
de moindre importance sont désavantagés en ce sens
ot ils possédent des ressources limitées de formation
interne et sont moins aptes & influencer les presta-
taires externes.

Ainsi, les entreprises telles que British Aerospace,
Rolls Royce, Rover et Ford possédent les ressources
nécessaires pour délivrer en interne la majeure partie
de I’ Apprentissage moderne. British Aerospace, par

exemple, engage des professeurs de lycée dans son
propre centre de formation pour enseigner la compo-
sante « enseignement professionnel » du programme
débouchant sur un certificat traditionnel. Rover a
noué d’étroites relations avec deux lycées externes
chargés de I’enseignement des NVQ 3/4 et des com-
pétences clés. Des études de cas portant sur des entre-
prises plus petites ont démontré qu’elles pouvaient
obtenir des ressources en agissant collectivement.
L'une de ces entreprises a ainsi participé & un pro-
gramme collectif ol plusieurs employeurs se sont
inscrits a un centre de formation local chargé d’assu-
rer la phase d’enseignement de base et de coordonner
la formation complémentaire dans le lycée local.
Certes, ces relatives réussites démontrent que la
coopération entre employeurs et de forts partenariats
locaux peuvent améliorer la prestation de formation
pour les entreprises plus petites. Toutefois, ces
employeurs dépendent de la qualité¢ de la formation
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dispensée par leurs prestataires locaux et, si elles
agissent seules, elles sont en position de faiblesse
pour négocier des accords spécifiques.

Le cofit brut total d’un apprentissage en construction
mécanique (salaires, prestations sociales et formation
inclus, mais travail productif exclu) est estimé a envi-
ron 30 000 £ réparties en moyenne sur trois ou quatre
ans . Comme nous ’avons dit plus haut, dans le
cadre de I’ Apprentissage moderne, I’Etat subvention-
ne la formation hors entreprise et I’évaluation des
NVQ. Ces fonds sont gérés par les Training and
Enterprise Councils locaux, lesquels décident de la
subvention allouée & chaque secteur. En pratique,
dans la construction mécanique, la subvention varie
de 5000 £ a4 10000 £ et est généralement versée au
lycée ou au prestataire 8. Les employeurs sont tenus
de verser aux apprentis un salaire au moins égal a
I’allocation du programme Youth Training (29,50 £
par semaine dans la premiere année), bien que le
salaire réel soit négociable entre I’employeur et
I’apprenti. L’ancien programme Youth Training pré-
voyait le versement d’un salaire subventionné tandis
que dans le cadre de I’Apprentissage moderne, les
employeurs assument 1’ensemble des cofits salariaux.
Les employeurs interrogés ont confirmé de précé-
dentes conclusions, & savoir que le salaire hebdoma-
daire moyen versé aux Apprentis modernes est d’en-
viron 90-100 £ dans les premieres phases (Everett et
al., 1996).

Le cofit total de I’apprentissage est beaucoup plus
important dans la construction mécanique que dans la
plupart des autres secteurs dans la mesure ol les
salaires sont relativement élevés et ol 1’apprentissa-
ge requiert une formation hors entreprise plus impor-
tante et un équipement onéreux. Les représentants de
ce secteur estiment que la construction mécanique,
vu son importance dans I’économie nationale, mérite
des subventions plus généreuses. Ils croient en outre
que le systtme de financement public devrait tenir
compte du surcofit de la formation en construction
mécanique.

En termes de contenu, le référentiel de la construc-
tion mécanique se caractérise par I’ampleur de ses

7 Cela se rapproche du chiffre brut de 34 800 £ pour un apprenti
en électricité sur quatre ans, chiffre cité dans Hogarth er al., 1995.

8 Certains lycées obtiennent également des fonds publics pour les
compétences clés et les stages professionnels. Cela peut augmen-
ter de 5000 £ maximum le financement pour I’Apprentissage
moderne.
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composantes et se situe au-dela des exigences gou-
vernementales. Dés le début, le secteur de la
construction mécanique a jugé I’Apprentissage
moderne inadéquat et exprimé sa préférence pour
I’introduction de qualifi-
cations professionnelles

conventionnelles (EEF,
1994 ; Everett et al.,
1996). Les chefs d’entre-
prise apprécient les quali-
fications conventionnelles
car elles s’appuient sur
des connaissances obliga-
toires et une compréhen-
sion plus théorique. Le
modele des compétences
au contraire leur semble

au moins égal
a l'allocation

du programme

Youth Training.

Les employeurs sont
tenus de verser aux

apprentis un salaire

plus flou, ce qui jette une

ombre sur le « savoir » réel des titulaires de NVQ.
Par ailleurs, lors de la conception du programme,
I’introduction des NVQ4 a bénéficié d’un soutien
considérable. L’instauration d’unités en construction
mécanique et électrique/électronique refléte une pré-
férence pour des apprentissages aux compétences
multiples. L’incorporation de qualifications d’ensei-
gnement professionnel est également supposée facili-
ter I’évolution de 1’apprenti vers une formation et un
enseignement postscolaires. Autrement dit, les socié-
tés interrogées estimaient que les NVQ 3 britan-
niques 2 elles seules ne donnent pas a ’apprenti les
moyens de s’adapter aux constantes mutations de
I’industrie mécanique moderne (voir également
Senker, 1996). Enfin, la composante obligatoire que
sont les compétences clés a suscité une réponse miti-
gée. De nombreux employeurs ne savent pas avec
précision quels sont le contenu et I’objet des compé-
tences clés et ignorent comment les dispenser
(Everett et al., 1996). Ce flou autour des compé-
tences clés a abouti a une incohérence au niveau de
leur enseignement et de leur évaluation (ENTRA,
1996) °.

Dans la construction mécanique, parmi les aspects
positifs, I’ Apprentissage moderne a été développé de
maniére participative et illustre les relations étroites
qui existent entre les différentes institutions. Tous les
acteurs de ce secteur se sont impliqués avec enthou-

9 Par ailleurs, certains petits employeurs ne sont pas satisfaits de
I’unité de compétence Informatique obligatoire de niveau 3 et le
référentiel permet donc désormais aux apprentis d’obtenir Iunité
de compétence clé Informatique de niveau 2.




Vu les niveaux de
compétences requis
pour évoluer dans une
économie moderne,
les chefs d'entreprise
estiment que I'Etat
devrait assumer une
plus grande partie
des coits impliqués

dans la formation.

siasme dans la conception du
référentiel et se sont employés a
promouvoir un programme de
haute qualité. L’ampleur et le
niveau des composantes obliga-
toires sont percus comme un
moyen d’obtenir des résultats
supérieurs a ceux des précédents
apprentissages britanniques en
construction mécanique. Les per-
sonnes interrogées ont répondu
qu’un apprentissage réussi en
construction mécanique doit
reposer sur des connaissances
solides venant s’ajouter aux com-
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pétences pratiques acquises dans
I’entreprise. A cet égard, I’Ap-
prentissage moderne en construction mécanique peut
représenter une approche « holistique » de la forma-
tion en ce sens ol trois éléments se complétent : I'ex-
périence pratique, les compétences professionnelles et
les qualifications formelles (Fuller, 1996).

Parmi les aspects négatifs, le probléeme majeur
demeure la nécessité de maintenir des niveaux élevés
sur I’ensemble des entreprises. L’ Apprentissage
moderne présente en effet d’importantes différences
au niveau local, la qualité de formation étant large-
ment inférieure dans les petites entreprises. On
redoute en outre que le niveau soit abaissé du point
de vue du recrutement des apprentis ou pour per-
mettre 4 un nombre croissant d’apprentis d’obtenir
les qualifications dans des délais plus courts. En
termes de demande, on s’interroge sur la volonté des
chefs d’entreprise d’investir dans la formation pour
répondre aux besoins futurs du secteur. Certains
chefs d’entreprise sont réticents car ils estiment que
I’ Apprentissage moderne est davantage axé sur les
compétences techniques que sur les compétences de
travail qualifié dont les entreprises ont un besoin
immédiat. En outre, le niveau actuel des subventions
est insuffisant pour vaincre la résistance de ces entre-
prises. Vu les niveaux de compétences requis pour
évoluer dans une économie moderne, les chefs d’en-
treprise estiment que I’Etat devrait assumer une plus
grande partie des colts impliqués dans la formation.
Il serait irréaliste de demander aux apprentis de
prendre a leur charge une partie des cofits, surtout
depuis que la construction mécanique est en concur-
rence avec d’autres perspectives de carriere, dont
beaucoup exercent une attraction accrue sur les
jeunes.

RENOUVEAU DE L' APPRENTISSAGE
DANS LE BATIMENT ¢

C’est dans le Batiment que le nombre d’apprentis
était traditionnellement le plus élevé. L apprentissage
a longtemps servi a former la majorité des ouvriers
qualifiés et constitué la principale qualification for-
melle de nombreux employés de niveau supérieur
(Clarke, 1996). Aujourd’hui, le Batiment a encore
besoin de I’apprentissage pour les compétences spé-
cialisées requises sur les grands chantiers et pour les
compétences polyvalentes requises dans les entre-
prises plus petites opérant dans la construction géné-
rale et les travaux de réparation.

Pourtant, dans le cadre des accords décennaux secto-
riels patronat-syndicats, le nombre de nouveaux
apprentis est passé de 6-7 000 au milieu des années
quatre-vingt a 1 000 au milieu des années quatre-
vingt-dix. Ce secteur est doté d’un Construction
Industry Training Board tripartite statutaire dont la
création remonte aux années soixante. Celui-ci enre-
gistre actuellement 10 000 apprentis environ par an
(contre 20 000 a la fin du boom des années quatre-
vingt), dont la majorité ont suivi des programmes
Youth Training débouchant sur des NVQ2. Il existe
selon toute apparence un élément cyclique dans les
effectifs d’apprentis, mais ce long déclin est le résul-
tat de plusieurs facteurs : au niveau de 1’offre, 1’in-
quiétude des jeunes quant aux perspectives de carrié-
re et la mauvaise image du programme Yourh
Training dans le Batiment ; au niveau de la demande,
’utilisation par les employeurs de travailleurs indé-
pendants, la crainte du débauchage et le déclin du
soutien des institutions patronales et syndicales qui
par le passé avaient soutenu les apprentissages. Il a
été décidé de mettre fin & Pancien programme géré
par le patronat/syndicat et de concentrer les efforts
sur I’ Apprentissage moderne afin de sauver 1’appren-
tissage dans le secteur du Batiment. Ce programme
peut donc €tre considéré comme une initiative visant
a faire revivre la tradition de I’apprentissage et 2 ins-
taurer une formation de niveau 3.

Il existe de nombreuses différences entre les
programmes d’apprentissage traditionnel et
d’Apprentissage moderne dans le Bétiment.
Premierement, dans la plupart des cas, 1’ancien
programme reposait uniquement sur la période de
travail en entreprise. Bien que rigide et démodé,
il prévoyait une période de travail productif en fin
d’apprentissage qui compensait les colits de
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formation élevés engagés en début de formation.
L’ Apprentissage moderne, au contraire, est lié a I’ac-
quisition d’une NVQ3, sans obligation formelle de
période de travail en entreprise bien définie.
Deuxiémement, dans 1’ancien programme, les
salaires étaient liés a ceux d’un ouvrier qualifié sur la
base d’une formule, établie a partir de négociations
collectives nationales, qui augmentait périodique-
ment les salaires durant I’apprentissage et en fin
d’apprentissage. Par opposition, les salaires dans le
programme d’ Apprentissage moderne sont fixés par
Pemployeur individuel et ’apprenti individuel & un
taux au moins égal & I'allocation du programme
Youth Training. Troisiemement, dans ’ancien pro-
gramme, si I’employeur d’un apprenti cessait son
activité, les organisations patronales et syndicales se
chargeaient de trouver a l'apprenti un autre
employeur jusqu’a la fin de son apprentissage. Dans
le cadre de 1’ Apprentissage moderne, I’engagement
de ces organisations est moindre. Ces deux derniers
changements illustrent bien la décollectivisation des
relations professionnelles dans le Béatiment et le
déclin de la réglementation par les employeurs et les
syndicats (Williams et Raggatt, 1996).

Le Training Board du secteur du Batiment a collabo-
ré avec le patronat et un Training and Enterprise
Council afin d’élaborer le référentiel de I’industrie du
Batiment. La participation a d’autres organisations
telles que les syndicats, semble avoir été moins
importante que dans le secteur de la construction
mécanique, reflétant en partie le déclin du syndicalis-
me dans le secteur du Batiment. Le référentiel résul-
tant de cette coopération répond aux spécifications
minimales gouvernementales, a savoir les qualifica-
tions NVQ3 et les compétences clés. Contrairement
aux référentiels de la construction mécanique et de
I’Informatique, le niveau des compétences clés
requises n’est pas spécifié et elles ne sont pas éva-
luées ou certifiées séparément. Ce flou permet une
grande marge de manceuvre et laisse place a toutes
sortes d’abus. Par ailleurs, contrairement a la
construction mécanique, aucune spécification
concernant les qualifications professionnelles
conventionnelles n’est établie et il n’existe aucune
indication claire sur la maniere dont les apprentis
pourraient, aprés I’obtention des NVQ3, progresser
vers des échelons techniques ou de maitrise ou
rejoindre un enseignement postscolaire. En outre, le
référentiel semble étre orienté vers le développement
de compétences uniques spécialisées au détriment
des compétences polyvalentes. Le référentiel prélimi-
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naire avait établi des spécifications plus strictes pour
les compétences clés et prévoyait l'introduction
d’unités NVQ3 supplémentaires. Toutefois, de nom-
breux employeurs se sont opposés a ce modele plus
ambitieux. Premierement, certains employeurs se
sont opposés a I'incorporation de compétences clés
en invoquant le fait qu’elles ne relevaient pas de la
responsabilité de ce secteur du Batiment.
Deuxiémement, de nombreux employeurs ont fait
preuve de scepticisme a I’égard des NVQ, butant sur
le concept des compétences et préférant bénéficier
d’un temps de travail productif plus long.

En termes de volume, le programme du secteur du
Batiment représente 7 pour cent du total des
Apprentis modernes '°. Dans les années soixante-dix
et quatre-vingt, les apprentis du Batiment représen-
taient environ 14 pour cent du nombre total d’ap-
prentis. On ignore dans quelle mesure ce programme
attire des jeunes qui autrement seraient restés a I’éco-
le et séduit des employeurs qui autrement n’auraient
pas embauché d’apprentis. Il est clair toutefois qu’un
nombre significatif de jeunes ont été transférés du
programme Youth Training. Le tableau 3 indique que
43 pour cent des apprentis commengant un
Apprentissage moderne dans le Béitiment étaient
auparavant inscrits au programme Youth Training, la
moyenne se situant & 37 pour cent. Ces chiffres
montrent que les chefs d’entreprise dans le Batiment
traitent ce programme COMME un programme gou-
vernemental de plus et essaient d’obtenir un maxi-
mum de subventions.

Il existe de nombreuses explications au faible taux
d’Apprentissage moderne dans le secteur du
Batiment. Les jeunes boudent ce secteur en raison de
I'insécurité de son marché de I’emploi. Peut-Etre
redoutent-ils aussi que 1’ Apprentissage moderne ne
soit qu’une variante du programme Youth Training si
décrié. Autre explication, les chefs d’entreprise ont
été trop peu nombreux & proposer des Apprentissages
modernes. Ceci pour plusieurs raisons. Premieérement,
les entreprises ont encore tendance a s appuyer sur le
marché de la main-d’ceuvre externe pour embaucher
et licencier. Ce phénomene est encouragé par les
importantes fluctuations du cycle d’activité dans le
Batiment et I’existence d’un gisement de travailleurs
indépendants (Construction Industry Board, 1997).

10 11 existe en outre un nombre inconnu d’apprentis traditionnels
du Batiment non couverts par le programme. Voir également la
note 6 p.29.
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Deuxiemement, dans le secteur du Béitiment, on
observe une certaine ambivalence concernant
le niveau de compétences requises. Certains
employeurs admettent la nécessité d’une formation
de niveau 3 ou supérieur pour le travail spécialisé et
le travail général ; d’autres estiment qu’une forma-
tion de niveau 2 est suffisante. Troisiémement, se
pose le probleme des coits. Les cofts salariaux sont
en effet supérieurs & ceux du programme Youth
Training, les Apprentis modernes étant payés en
moyenne 65 a 70 £ par semaine dans la premigre
année alors que I’allocation Youth Training était sub-
ventionnée par I'Etat. En outre, les coits de forma-
tion sont plus élevés car le programme dure plus
longtemps et la période de formation hors entreprise
est plus longue '". De plus, dans le secteur du
Bétiment, les chefs d’entreprise redoutent le phéno-
mene du débauchage car de nombreux employeurs ne
forment toujours pas. Enfin, dans un contexte ol les
entreprises font de plus en plus appel a des sous-trai-
tants ou a des travailleurs indépendants, trouver un
nombre suffisant d’entreprises possédant des res-
sources internes pour organiser et évaluer la forma-
tion constitue un vrai défi.

En termes de contenu et de fonctionnement, trois
grandes questions se posent : la spécificité du nou-
veau référentiel, le rdle des compétences clés et la
qualité de I’évaluation. Premiérement, la seule diffé-

toutefois que les NVQ

soient souvent accordées

abaissés afin d’obtenir

performances en
entreprise et que
les niveaux soient

rence entre le programme
Youth Training et I’ Appren-
tissage moderne réside
dans les NVQ?3 en ce sens
ou celles-ci étaient pos-
sibles dans le Youth
Training et sont obliga-
toires dans I’Appren-
tissage moderne. [’ absen-
ce d’une certification sépa-
rée des compétences clés
signifie que celles-ci sont
souvent négligées. En pra-
tique, on considére que les
apprentis ont achevé avec
succes 1’Apprentissage

Il est & craindre

sans évaluation

rigoureuse des

des subventions.
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moderne dés 1’obtention
des NVQ3. Deuxiemement, les employeurs sont
sceptiques quant au véritable role des compétences

2 P plupart des TEC rapportent que la subvention pour la for-
mation dans le Batiment est inférieure a celle de la construction
mécanique et de I'Informatique.

clés dans le référentiel. Ils estiment que ces compé-
tences relévent de I'enseignement général et les
jugent donc secondaires. Parmi les entreprises étu-
diées, méme les chefs de grandes entreprises, dont les
résultats en matiére d’apprentissage sont honorables,
ont remis en question le concept méme des compé-
tences clés. Troisiemement, étant donné que les
NVQ3 constituent la principale composante obliga-
toire, les procédures d’évaluation afférentes revétent
une importance particuliere. Il est & craindre toutefois
que les NVQ soient souvent accordées sans évalua-
tion rigoureuse des performances en entreprise et que
les niveaux soient abaissés afin d’obtenir des subven-
tions 2. Par ailleurs, I’évaluation en entreprise repré-
sente un défi particulier pour les entreprises du
Batiment qui sont peu enclines 2 faire travailler des
Jjeunes inexpérimentés sur les chantiers et & prendre le
temps d’effectuer les évaluations. En conséquence,
trop peu d’entreprises sont prétes ou aptes a adopter
une approche de la formation basée sur le travail et a
soutenir la procédure d’évaluation. Bien que
I’ Apprentissage moderne ait été promu comme une
méthode de formation de haute qualité pour les
ouvriers qualifiés, les techniciens et le futur person-
nel d’encadrement, il n’est souvent en pratique qu’un
simple « relookage » du Youth Training.

II est intéressant d’établir une comparaison avec un
sous-secteur du Bétiment, I"installation électrique qui
couvre le cablage des systemes électriques dans les
batiments a usage professionnel et domestique. Dans
les entreprises d’électricité, on a pu également obser-
ver un phénomeéne de « relookage » des programmes
passés. Toutefois, depuis le début des années soixan-
te-dix, ce secteur a établi des normes strictes en
termes de qualifications traditionnelles et de tests
pratiques. Les organisations patronales et syndicales
ont insisté pour que celles-ci soient maintenues lors
du rajout des qualifications NVQ3 et de la relance du
programme sous forme d’Apprentissage moderne.
Par ailleurs, malgré la notion de formation basée sur
I’obtention de compétences, le secteur de I’électricité
tient a ce que I’ Apprentissage moderne dure au moins
3 ans (la moyenne dans ce secteur est de 162,3
semaines). Dans le secteur de 1’électricité, le pro-
gramme d’apprentissage traditionnel avait obtenu de
bien meilleurs résultats que les anciens accords du
Batiment et, bien que ce sous-secteur soit beaucoup

12 Pgvaluation des NVQ dans le Batiment a suscité de nom-
breuses interrogations par le passé, notamment par rapport a I’oc-
troi des certificats de niveau 2 (Steedman et Hawkins, 1994).
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plus petit que le Batiment, les Apprentis modernes
représentent au total 60 pour cent du reste de le sec-
teur du Batiment. L'une des principales raisons pour
laquelle le volume et la qualité de I’apprentissage
sont demeurés aussi forts dans ce sous-secteur
semble étre le niveau de réglementation collective
établi par les organisations patronales et syndicales et
la puissance d’action des soutiens institutionnels
créés conjointement (Gospel et Druker, 1998).

LINTRODUCTION

DE L APPRENTISSAGE

DANS UN NOUVEAU SECTEUR :
LE CAS DE L'INFORMATIQUE

L’Informatique couvre un large éventail de profes-
sions réparties sur plusieurs secteurs. Elle comprend
deux principaux groupes d’employeurs — les fournis-
seurs spécialisés de produits et services et un grand
nombre d’utilisateurs finaux répartis dans tous les
secteurs. Ces deux types d’entreprises requicrent des
compétences en matériels et logiciels et, contraire-
ment aux deux autres secteurs, I’Informatique est en
constante expansion ces derniéres années (ITITO,
1996). Cette demande accrue ne concerne pas uni-
quement les bacheliers et les diplomés universitaires
mais également les jeunes possédant des compé-
tences plus appliquées au niveau intermédiaire. Dans
I’Informatique, les entreprises se plaignent souvent
de la pénurie des compétences et de I’escalade des
salaires. Il semblerait donc qu’il y ait dans ce secteur
un potentiel considérable pour un modele d’appren-
tissage. Comme I'illustre le tableau 1, le secteur des
services est celui dont le coefficient en apprentis est
le moins élevé en Grande-Bretagne et, dans ce sec-
teur, I'Informatique n’a aucune tradition en matiere
d’apprentissage. Récemment encore, I'Informatique
avait tendance 2 recruter des jeunes 4gés de 18 ans et
plus. Cette approche a permis aux employeurs
d’avoir acceés a un gisement d’aptitudes techniques et
de connaissances théoriques acquises au lycée ou a
I'université. Pour les jeunes ayant quitté le systéme
scolaire et désireux d’acquérir une qualification infor-
matique via ’enseignement professionnel, les orga-
nismes de certification professionnelle proposent,
depuis quelque temps, des qualifications intermé-
diaires et avancées dans le cadre d’études a temps
partiel et complet en Iycée. Pour les jeunes travaillant
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déja dans 1'Informatique, la formation implique
généralement 1’acquisition d’une expertise liée a de
nouveaux produits, généralement disponible sur une
base ad hoc par le biais de stages de courte durée et
de travaux dirigés sur PC. L’introduction de I’ap-
prentissage dans 1’Informatique constitue une nou-
velle voie d’entrée qui vient concurrencer ces
alternatives.

La Information Technology Industry Training
Organisation représente les fournisseurs de produits
et la communauté plus hétéroclite des utilisateurs
finaux (ITITO 1996). Créée au début des années
quatre-vingt-dix, elle est plus petite et posséde moins
de ressources que ses homologues des secteurs de la
construction mécanique et du Batiment établis depuis
plus longtemps. Elle a également des relations moins
étroites avec d’autres organisations telles que les
lycées et les syndicats. Pour concevoir I’ Apprentissage
moderne, il a fallu réunir une coalition hétérogeéne de
fournisseurs et d’utilisateurs et travailler avec les
Training and Enterprise Councils qui n’avaient eux-
mémes qu’une connaissance limitée de la formation
dans ce secteur.

Parmi les aspects positifs, la conception du référen-
tiel de cette industrie a débouché sur une rationalisa-
tion et une réduction du nombre des NVQ informa-
tiques. Le programme propose désormais trois
filidres qui couvrent des domaines spécialisés et non
spécialisés : « Utilisation et support de solutions
informatiques » couvre la programmation et le déve-
loppement de logiciels ; « Mise en ceuvre de solu-
tions informatiques » couvre la formation a I’installa-
tion et au support de matériel informatique et de sys-
temes logiciels ; et « Création de solutions informa-
tiques » couvre !'utilisation de I’informatique dans
les entreprises. Chaque filiere comporte des NVQ 1,
2 et 3 et des compétences clés certifiées séparément
au niveau 3. I’obtention obligatoire des niveaux 1 et
2 constitue une spécificité de ce référentiel 13 Cette
interprétation plutdt littérale de I’ Apprentissage
moderne vise & promouvoir un programme structuré
et évolutif.

De maniére quelque peu confuse, un nouveau réfé-
rentiel a récemment été introduit dans le secteur des
Services de systemes électroniques. IBM, qui était
resté a 1’écart du programme informatique, a jou€ un

13 Les apprentis peuvent obtenir la NVQI via Paccréditation
d’une formation antérieure.
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r6le leader dans le processus d’élaboration de ce réfé-
rentiel. Ce secteur est dominé par de grandes entre-
prises de maintenance de matériel informatique et de
logiciels. Le programme est axé sur la réparation et
I’entretien des machines assistées par ordinateur dans
P'industrie et le commerce. Les entreprises de ce sec-
teur, telles que IBM, ICL, DIGITAL, Siemens
Nixdorf, Olivetti et Canon, se sont fortement impli-
quées dans I’élaboration de ce référentiel particulier.
Autotal, dix entreprises associées & des lycées ont mis
sur pied un programme servant de base aux NVQ3.
En termes quantitatifs, le tableau 3 indique un faible
niveau de nouveaux apprentis, ’informatique repré-
sentant 4 peine 2 pour cent du nombre total
d’Apprentis modernes, chiffre qui se situe bien en
deca de la taille du secteur et de la demande crois-
sante. Toutefois, contrairement & la construction
mécanique et au Batiment, les chiffres concernant la
participation féminine et celle des minorités eth-
niques sont égaux voire supérieurs 4 la moyenne
nationale du programme. Le profil d’age confirme
que I’industrie informatique préfére recruter a 18 ans
ou plus, ce groupe d’4ge représentant quasiment les
trois-quarts des apprentis. Cette caractéristique
explique également en partie pourquoi cette industrie
présente la durée d’apprentissage moyenne la plus
courte (94,2 semaines). Les employeurs ont tendance
a intégrer leurs jeunes employés dans le programme
plutdt que de recruter a I’extérieur. Seul un petit
nombre de grandes entreprises informatiques partici-
pent a ce programme, la majorité des entreprises par-
ticipantes étant celles ol 1’informatique n’est pas
I'activité principale telles que la Poste, les municipa-
lités locales, certaines banques et quelques entre-
prises de fabrication et de services (IDS, 1995).
Outre cette particularité, les raisons du faible taux
d’implantation de cet Apprentissage moderne sont
variées. Un facteur de poids est la tradition de recru-
tement externe du personnel pour une utilisation opé-
rationnelle immédiate. I’étude de cas d’une banque
locale illustre parfaitement la situation. Cette entre-
prise a recruté des Apprentis modernes et avait une
bonne opinion du programme mais, invoquant des
exigences opérationnelles, elle préfere désormais
recruter a I'extérieur du personnel expérimenté. Un
second obstacle est la promotion du référentiel infor-
matique aupres des entreprises : nombre d’entre-
prises de I'Informatique ne distinguent pas claire-
ment les liens entre les filieres et les NVQ d’une part
et les emplois actuels d’autre part. Un autre obstacle
est le taux de salaire relativement élevé (100 £ ou

plus) associé au profil d’age plus élevé des apprentis
en Informatique. Par ailleurs, les cofits de formation
peuvent étre élevés du fait de ’achat de nouveaux
logiciels et de gros ordinateurs onéreux '*. On obser-
ve également des contraintes au niveau de I’offre en
raison de la pénurie de prestataires de formation
externes susceptibles d’enseigner efficacement les
NVQ du programme. La plupart des lycées ont une
expérience limitée de la formation dans les domaines
les plus spécialisés et souvent ne disposent pas du
personnel, des logiciels ou du matériel nécessaires
pour assimiler les nombreux changements. Enfin,
étant donné I’absence de toute tradition d’apprentis-
sage informatique, de nombreuses sociétés manquent
de formateurs internes possédant une expérience en
formation de base.

En termes de contenu, le
référentiel informatique se
situe quelque part entre le
Batiment et la construc-
tion mécanique. Il se situe
au-dessus des exigences
minimales du Batiment en
ce sens ou il exige I’éva-
luation et ’accréditation
séparées des compétences
clés jusqu’au niveau 3
minimum. II est toutefois
plus restreint que le réfé-
rentiel de la construction
mécanique en ce sens ol il
n’inclut pas de diplome

est de savoir si le
développer pour

des entreprises
informatiques
spécialisées et des
utilisateurs finaux

non spécialisés.

La question centrale
programme peut se

répondre aux besoins

professionnel reconnu. Ce

dernier point peut se révéler un inconvénient pour les
Jjeunes désireux de poursuivre leurs études car il n’est
pas certain que les universités accepteront les NVQ3
comme qualification de niveau d’entrée. Le program-
me informatique se distingue également des deux
autres secteurs par I'introduction obligatoire des
NVQ 1 et NVQ 2. La Industry Training Organisation
affirme que I’incorporation de qualifications obliga-
toires de niveau inférieur garantit une progression
structurée d’un bout & 'autre du programme.
Toutefois, certains employeurs et certains jeunes ont
exprimé leur opposition en invoquant le fait que les
NVQ 1 ne représentent qu’un niveau trés basique,

141 ¢ financement public pour couvrir la formation hors entrepri-
se varie de 3 000 £ a 7 000 £ dans ce secteur.
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inadapté a I'Apprentissage moderne, et qu’il est
impossible de réclamer des fonds publics pour ce
niveau.

En résumé, I’introduction de I’ Apprentissage moder-
ne constitue un nouveau départ pour le secteur
Informatique. 11 aurait donc été trop optimiste d’es-
pérer un niveau d’implantation élevé dés le début du
programme. La question centrale est de savoir si le
programme peut se développer pour répondre aux
besoins des entreprises informatiques spécialisées et
des utilisateurs finaux non spécialisés. Dans le pre-
mier cas, la réussite des filieres spécialisées du pro-
gramme dépendra de I’acceptation des NVQ par les
employeurs et d’une clarification des liens entre le
référentiel et les emplois actuels. Dans le deuxieme
cas, le fait que I’ Apprentissage moderne cible les uti-
lisateurs finaux n’est peut-€tre pas un moyen tres
approprié d’accroitre le niveau d’adhésion car, par
définition, I’informatique n’est pas la fonction princi-
pale de ces organisations. De plus, I’ Apprentissage
moderne informatique ne définit pas clairement de
quelle maniere il peut favoriser I'évolution de carriére

dans un secteur sans tradition d’apprentissage et oll
des pratiques alternatives de recrutement et de for-
mation sont bien établies.

A Pinstar des autres industries, le succes futur de
I’ Apprentissage informatique dépend essentiellement
de sa capacité a attirer des recrues capables d’at-
teindre des niveaux de connaissances et de compé-
tences élevés. Il doit pour cela étre pergu comme un
programme de haute qualité. Le programme
d’ Apprentissage moderne représente un vrai défi
pour I’industrie informatique ol la formation basée
sur le travail est sous-développée et ou les qualifica-
tions professionnelles sont établies en fonction des
capacités de formation des prestataires (notamment
les lycées) et des conditions d’entrée dans les univer-
sités. La capacité des institutions de ce secteur a sou-
tenir la formation est amoindrie par leur manque
d’expérience et leurs ressources limitées (Ernst et
Young, 1995). En comparaison des deux autres sec-
teurs, les soutiens institutionnels (organisations
patronales, organismes de formation, représentations
syndicales) sont faibles.

Tableau 4

Principales caractéristiques de I'apprentissage dans la Construction mécanique,

le Batiment et I'Informatique

Construction mécanique

Tradition d'apprentissage mais
nombres réduits.

NVQ3 ; compétences clés certifiées
séparément jusqu’au niveau 3 ; une
qualification traditionnelle.

Co0t d'apprentissage élevé ; parfage
des codts raisonnables dans le secteur.

Développé et mis en ceuvre avec un
fort taux de participation.

Soutien raisonnable des instifutions et
forte participation des syndicats.

Nombre d'apprentis satisfaisant.

Réelle amélioration par rapport au

passé.

Batiment

Tradition d’apprentissage mais déclin
considérable.

Conforme aux exigences minimales en
matiére de NVQ3 et de compétences
clés, mais ensuite pas de cerfification
séparée et niveau non spécifié.

Cott d'apprentissage moyen ; mauvais
partage des colis dans le secteur.

Développé et mis en ceuvre essentiel-
lement par le patronat.

Faible soutien des institutions, faible
participation des syndicats.

Nombre d’apprentis raisonnable.

Une certaine amélioration par rapport

au passé.

Informatique

Pas de tradition d’apprentissage.

Conforme aux exigences minimales en
matiére de NVQ3 et de compétences
clés ; ensuite certification séparée.

Coit d'apprentissage variable ; mauvais
partage des codts dans le secteur.

Développé et mis en ceuvre essentielle-
ment par le patronat.

Trés faible soutien des institutions, frés

faible participation des syndicats.

Faible nombre d’apprentis, mais
bonne participation des jeunes de
sexe féminin et des minorités.

Une certaine amélioration par rapport
au passé.
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Apres des années de négligence et de déclin de I’ap-
prentissage, I’ Apprentissage moderne constitue une
tentative significative de renouveau et d’extension de
la formation basée sur I’emploi en Grande-Bretagne.
Peut-&tre s’agit-il 1a de la derniére chance, vue la pro-
portion croissante de jeunes optant pour un itinéraire
scolaire et les cofits élevés de I’apprentissage pour les
employeurs.

D apprentissage posséde de réels atouts par rapport 2
d’autres formes de préparation intermédiaire. Il pré-
sente des avantages par rapport au lycée et A I’uni-
versité qui n’attirent pas tous les jeunes, sont mal
€quipés pour produire des compétences intermé-
diaires appliquées et sont trop éloignés du monde de
I'entreprise. L’ Apprentissage moderne présente un
réel avantage par rapport a d’anciens programmes
gouvernementaux tels que le Youth Training : il est
d’un niveau plus élevé, implique un statut de salarié
et semble avoir échappé au discrédit dont souffrent
généralement les programmes d’état '°. 11 a égale-
ment des atouts par rapport aux apprentissages tradi-
tionnels : il est moins restreint en termes de groupe
d’age et de sexe, couvre un éventail plus large de pro-
fessions, offre une vision plus dynamique de I’ap-
prentissage et permet d’évoluer vers une formation et
un enseignement de niveau supérieur. Il a également
beaucoup plus 2 offrir que la formation en entreprise,
laquelle est axée sur les marchés de travail internes,
exclut les personnes externes et a tendance a produi-
re des compétences spécifiques & entreprise diffi-
ciles a transférer dans le marché externe.

Cette tentative de relance de ’apprentissage en
Grande-Bretagne pose toutefois des problémes. En
termes de contenu, malgré la création de référentiels
nationaux, on observe des différences entre secteurs
et a I'intérieur méme des secteurs. Ces différences
portent sur les NVQ et les compétences clés. Les
NVQ peuvent varier en termes de niveau au sein
méme des secteurs (par exemple, une NVQ3 chez
Rover ou Ford est-elle vraiment la méme qu’une

15 Toutefois, il convient de noter que I’ Apprentissage moderne ne
résout pas, et peut méme accentuer le fait que le programme Youth
Training ou National Traineeship reste une « voie de garage »
pour les jeunes les moins aptes.

NVQ3 obtenue dans une petite entreprise de
construction meécanique ?) et entre secteurs (par
exemple, une NVQ3 dans la construction mécanique
est-elle la méme qu’une NVQ3 dans le Batiment ?).
Les compétences clés sont soumises a des variations
plus importantes encore puisque, dans certains sec-
teurs, elles sont évaluées de maniére informelle en
tant que composantes des NVQ et, dans d’autres,
elles sont évaluées et certifiées séparément. La notion
méme de « compétence » et la faible importance
accordée aux connaissances générales et théoriques
suscitent également quelques inquiétudes. Par
ailleurs, étant donné que les formateurs percoivent
des paiements en fonction du nombre d’apprentis
atteignant le niveau de compétence requis, ceux-ci
peuvent étre tentés d’accorder le diplome a des candi-
dats n’ayant pas le niveau. Il est & craindre en outre
que, malgré la qualité des premiéres vagues d’appren-
tis, on manque désormais de jeunes de bons niveaux.
En termes quantitatifs, la demande est également
insuffisante dans les trois secteurs. Cette situation est
étroitement liée a des problemes de coit, de
défaillance du marché et de faiblesse des liens insti-
tutionnels. Dans les trois secteurs, notamment dans la
construction mécanique et le Bétiment, les entre-
prises estiment que I'Etat devrait accroitre ses sub-
ventions. Les entreprises hésitent a engager des
apprentis alors que le personnel nouvellement formé
peut étre débauché par des concurrents qui n’ont pas
investi dans la formation et peuvent donc se per-
mettre d’offrir des salaires plus élevés. Les soutiens
institutionnels indispensables & un systéme de forma-
tion basé sur ’emploi sont faibles. Seul le secteur de
la construction mécanique semble avoir bénéficié
d’une participation élevée lors des phases de concep-
tion et de mise en ceuvre de son programme. En
outre, dans les trois secteurs, notamment dans
PInformatique, les mécanismes institutionnels sus-
ceptibles de faciliter le partage des coits sont faibles.
L’initiative visant a relancer et introduire 1’apprentis-
sage dans ces trois secteurs en Grande-Bretagne ins-
pire des conclusions a caractére général.

Tout d’abord, les traditions d’apprentissage, de recru-
tement a 16 ans et de qualifications professionnelles
offrent des avantages certains. Dans la construction
mécanique, par exemple, ces traditions ont constitué
d’excellentes bases pour le développement des NVQ
et du nouveau référentiel du secteur. Ce secteur tire
également sa force d’une tradition qui a des connota-
tions positives dans ’esprit des employeurs et des
jeunes. Toutefois, comme nous I’avons constaté dans
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le cas du Batiment, cette tradition peut disparaitre ou
se dégrader et il est alors difficile de la faire revivre.
De plus, la tradition peut devenir un obstacle a des
initiatives nouvelles. Dans 1’Informatique, ou il
n’existe pas de tradition de recrutement d’apprentis a
16 ou 17 ans, il est inévitablement plus difficile de
créer des accords a partir de rien, I’élaboration d’ac-
cords sectoriels s est donc révélée problématique.

Un second facteur positif semble &tre I’existence
d’un large réseau d’institutions participantes au sein
d’un secteur. Parmi celles-ci, les organisations repré-
sentant les employeurs et les employés jouent un rdle
particulierement important. La plupart des organisa-
tions patronales britanniques sont relativement
faibles comparées & leurs homologues allemandes.
Dans le secteur de la construction mécanique, I’orga-
nisation patronale et I’organisation mixte de forma-
tion patronat-syndicat ont eu les ressources néces-
saires pour concevoir et assurer le suivi de leurs réfé-
rentiels. Le BAtiment compte encore un conseil de
formation statutaire mais les organisations patronales
restent faibles. Par contre, dans le sous-secteur du
Batiment, Vinstallation électrique, les organisations
patronales sont fortes. Dans I’Informatique, aucune
organisation patronale n’a été en mesure de coordon-
ner les entreprises de ce secteur et de développer une
prise de conscience et un sens des responsabilités a
1’échelle de ce secteur. La participation des syndicats
et des associations professionnelles semble avoir été
plus importante dans la construction mécanique et
I’installation électrique, sous-secteur du Batiment. La
participation des salariés a été la plus faible dans les
secteurs du Batiment et de I’'Informatique. La encore,
la situation contraste avec celle de I’ Allemagne ou la
participation des salariés joue un rdle crucial ; au
niveau national, les syndicats participent a I’élabora-
tion des accords de formation ; au niveau du lieu de
travail, des comités professionnels statutaires contrd-
lent I’application des réglementations d’apprentissage.
Les Training and Entreprise Councils régionaux britan-
niques ont joué un role considérable dans le dévelop-
pement de I’ Apprentissage moderne. Toutefois, leur
capacité & établir de larges réseaux d’employeurs
varie selon les régions et ils sont étroitement associés
a la gestion des programmes gouvernementaux pour
les défavorisés. Ils ne sont pas aussi puissants que les
Chambres de commerce en Allemagne '°. Par

16 Ep fait, les Chambres de commerce existent également en
Grande-Bretagne et il a été suggéré qu’elles devraient fusionner
avec Jes TEC.

1998 - N° 64 FORMATION EMPLOI

ailleurs, du fait de leur implantation locale, il leur est
impossible de gérer les questions de réglementation a

I’échelle du secteur.

Industry Training

Organisations (en cours de réorganisation et rebapti-

sées National Training
Organisations) en sont
venues a jouer un rdle
important apres que le
gouvernement conserva-
teur ait laissé dépérir
nombre de leurs prédéces-
seurs dans les années
quatre-vingt. La encore,
un renforcement de ces

Il est évident
que la plupart des
sociétés appliquant

des programmes
d’Apprentissage
moderne réussis sont

organisations sectorielles
et une meilleure coordina-
tion avec les organisations
régionales contribueraient
au développement de I’ Ap-
prentissage moderne.

Un troisieme facteur posi-
tif est ’engagement des
entreprises et I'intégration
de D’apprentissage dans

leurs stratégies générales des jeunes.

internes nécessaires

pour dispenser une

le développement

de grands employeurs,
disposant des capacités

formation et soutenir

de ressources humaines.
Dans les trois secteurs, quelques entreprises ont joué
le jeu. Par exemple, dans la construction méca-
nique, Ford, Rover et British Aerospace ont cherché
a intégrer ’apprentissage dans leurs programmes
généraux de développement du personnel. Dans le
Batiment, on trouve moins d’exemples de bonnes
pratiques mais il en existe quelques-uns. La grande
entreprise Laing’s, par exemple, emploie directement
un nombre plus élevé de salariés et a mis en ceuvre
plusieurs programmes de développement de person-
nel qualifié, technique et de gestion dans le cadre de
son plan de ressources humaines. Autre exemple, une
entreprise moyenne du Batiment est un employeur
direct de main-d’ceuvre et un participant actif au
réseau local d’employeurs. Dans I"Informatique, ICL.
est une entreprise aux « bonnes pratiques », I'une des
plus grandes sociétés informatiques britanniques.
ICL a intégré son programme d’Apprentis modernes
dans son programme général de développement des
ressources humaines et offre aux apprentis une car-
riere au sein de I’entreprise (IDS, 1995). Toutefois,
nous avons eu du mal a trouver des utilisateurs finaux
informatiques ayant une approche similaire de I’ap-
prentissage et du développement des compétences
informatiques.
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Il est évident que la plupart des sociétés appliquant
des programmes d’Apprentissage moderne réussis
sont de grands employeurs, disposant des capacités
internes nécessaires pour dispenser une formation et
soutenir le développement des jeunes. Quelques
entreprises de moindre envergure ont également
adopté une approche stratégique de 1’apprentissage.
Une entreprise moyenne de construction mécanique,
par exemple, s’est engagée a former son futur per-
sonnel en interne afin d’avoir la flexibilité indispen-
sable pour rester leader dans son marché de produits
hautement spécialisés. Une deuxiéme petite entrepri-
se a décidé de développer davantage son personnel en
interne, et de relier I’apprentissage 4 un programme
de planification de la succession. Une troisieme peti-
te entreprise de construction mécanique a relié son
programme d’ Apprentissage moderne 4 un program-
me de gestion de la qualité et 4 un plan de dévelop-
pement du personnel. Dans le cas des petites entre-
prises, ainsi que nous ’avons déja dit, la réussite de
I’ Apprentissage moderne dépend en partie de leur
capacité a coordonner des accords avec d’autres
entreprises au sein d’un méme secteur et d’une méme
localité, coopération qui s’est souvent révélée diffici-
le en Grande-Bretagne ol ce type d’organisation col-
lective est en déclin. Pourtant, certaines petites et
moyennes entreprises opérant dans la construction
mécanique et I'installation électrique peuvent adop-
ter une approche stratégique lorsqu’il existe, au
niveau local ou de I'industrie, des réseaux d’em-
ployeurs capables d’apporter des soutiens, de réduire
les risques de débauchage et d’encourager le partage
des cofits. Nous avons trouvé de tels exemples parmi

les utilisateurs finaux de compétences informatiques
dans quelques grandes villes ot il existe des réseaux
locaux forts. On trouve également de tels exemples
dans le sous-secteur électrique du Batiment ou des
entreprises ont investi dans ’apprentissage en
sachant que leurs concurrents faisaient de méme. Ces
exemples mis a part, de nombreuses entreprises bri-
tanniques semblent ne pas avoir d’approche straté-
gique de I’apprentissage.

Un vieux proverbe dit qu’il ne faut pas mettre le vin
nouveau dans de vieilles bouteilles sinon les deux
seront gachés ; il faut au contraire mettre le vin nou-
veau dans des bouteilles neuves et les deux y gagne-
ront. L’ Apprentissage moderne tente de former des
jeunes selon un vieux schéma. Cette politique pose
probléme : un nombre insuffisant d’employeurs
embauchent volontairement des apprentis ; en termes
qualitatifs, le niveau et la cohérence des normes res-
tent problématiques. Comme nous I’avons vu, les
secteurs présentent des différences notables qui
impliquent des contraintes institutionnelles considé-
rables. Quoi qu’il en soit, en Grande-Bretagne, dans
le cadre de I’ Apprentissage moderne, la formation
basée sur I’emploi a été considérablement moderni-
sée, ce dont on ne peut que se féliciter. En ce sens,
I’ Apprentissage moderne tente de mettre du vin nou-
veau dans des bouteilles neuves. Ce serait une honte
si, faute d’autres soutiens et pratiques, cette coura-
geuse initiative de renouveau institutionnel venait a
échouer. B

Traduction : TSF
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— Résumé

Le renouveau de I'apprentissage en Grande-Bretagne
Examen de trois secteurs

par Howard Gospel

Aprés plusieurs années de déclin, la Grande-Bretagne a entrepris dans les années quatrevingtdix de
donner un nouvel élan & I'apprentissage au moyen d'un programme baptisé Apprentissage modeme.
Cet arficle s'appuie sur des études de cas dans trois secteurs : la construction mécanique ov 'appren-
fissage est une pratique traditionnelle qui a survécu, avec un effectif d'apprentis réduit ; le Batiment ob
I'apprentissage est une voie de formation traditionnelle mais en fort déclin ; et I'Informatique qui n'a
jamais eu recours a |'apprentissage et o I'Apprentissage moderne est entiérement nouveau. le nou-
veau systeme a relativement bien fonctionné dans la consfruction mécanique mais n'a pas été un suc-
cés dans le Batiment et encore moins dans I'Informatique. Dans les trois secteurs, le nombre insuffisant
des employeurs impliqués et la nature de la formation, basée sur les compétences, ont posé probléme.
les différences sectorielles peuvent s'expliquer en partie par la fradifion mais également par la nature
des institutions de soutien, le partage des cotts et le niveau dintégration de la formation dans les sira-
tegies générales de ressources humaines des entreprises. Malgré certaines réserves, |'Apprentissage
moderne est considéré comme une inifiative courageuse de renouveau institutionnel et il s'agit vraisem-

blablement de la derniére chance de faire fonctionner la formation basée sur I'emploi en Grande-
Bretagne.

1998 - N° 64 FORMATION EMPLOI




