Apprentissage
Le Phénix renait-il de ses cendres ?

La formation professionnelle en Grande-Bretagne

Depuis quinze ans, en réponse au déclin de I'apprentissage,
le Royaume-Uni cherche & développer un nouveau systéme
de formation professionnelle. Est-il capable d’échapper
aux problémes qui ont provoqué la chute du nombre d’apprentis ?
L'auteur livre quelques indices qui permettent de penser que les NVQ
peuvent réussir la ou les fentatives de revitalisation
de I'apprentissage ont échoué.

En Grande-Bretagne, le systtme d’apprentissage et
de formation professionnelle de niveau intermédiaire
présente un aspect paradoxal. Jusqu'au milieu des
années soixante, |'apprentissage était la voie royale
pour qualifier la main-d'ceuvre industrielle, mais
depuis lors 1, il connait une désaffection. Il en résul-
terait que la Grande-Bretagne dispose d'une main-
d'ceuvre moins qualifiée et d'employeurs plus réti-
cents & former les jeunes que ses principaux parte-
naires commerciaux. Les rapports persistants du
patronat déplorant les difficultés de recrutement sont
venus conforter ce point de vue. Par ailleurs, cet argu-
ment fut souvent avancé pour justifier la faible pro-
ductivite de la Grande-Bretagne (Prais, 1981).
Pourtant, la premiére enquéte réalisée & I'échelle
nationale pour évaluer investissement des

* David Marsden, économiste, est membre de I'Industrial Relations
Department et du Centre for Economic Performance, the London School of
Economics and Political Science. If a notamment publié en 1986 The End of
Economic Man 2 Custom and Competition in Labour Market, Wheatsheaf,
Brighton.

Cet article a été traduit & partir de sa parution dans la revue Infernational
Contributions fo Labour Studlies {1995, 5, 87-114.) et publié avec I'autori-
sation de 'Oxford Universig Press. L'auteur remercie Paul Ryan, Eric Verdier
et les membres du comité de rédaction pour leurs commentaires de la pre-
miére version.

1 Au milieu des années soixante, la proportion annuelle des jeunes garcons
commencant un apprentissage dans l'industrie, & l'issue de leur cursus sco-
laire, culmina & environ 110 000 pour un quart de million de nouveaux
apprentis (DE, 1971, tableav 158).
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employeurs dans le domaine de la formation réveéle
que ces derniers ont investi des sommes considé-
rables, de I'ordre de 18 milliards de livres sterling par
an, soit 4,6 % du PIB, pour former leur personnel.
Méme aprés correction des éventuelles erreurs d’esti-
mations, Ryan (1991} affirme que les employeurs ont
dépensé en formation pas moins de 3 % du PIB. On
estime que ces chiffres sont comparables pour I'in-
dustrie, méme s'ils sont légérement inférieurs (voir
p. 42). Lle présent article examine la nature de ce
paradoxe, et & partir de la, dévoile 'ampleur des
réformes actuelles de la formation professionnelle en
Grande-Bretagne.

Ce texte retrace I'histoire du systéme d'apprentissage
et de formation professionnelle de niveau intermé-
diaire et porte essentiellement sur le déclin de ce
mode de formation, constaté depuis le milieu des
année soixante, déclin qui a entrainé la disparition
des référentiels de formation et provoqué E} recul
consécutif du nombre des apprentis. Une image
quelque peu différente dominait dans les métiers de
l'enseignement et de la santé, ainsi que dans
quelques secteurs industriels nationalisés, moins sou-
mis aux contraintes financiéres que les entreprises
privées, o0 la formation ne suit donc pas les mémes
régles. En dépit de la désaffection & I'égard du systeme
d'apprentissage, les employeurs consacreraient
encore, selon cerfains, des ressources importantes &
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la formation ; mais en I'absence d'une codification et
d'une classification adéquates, il est impossible de
transférer les acquis prcﬂessionnels et de les utiliser
comme fondements pour une formation continue.
Beaucoup de compétences resfent donc inexploitées.
Actuellement, des tentatives sont faites pour créer un
nouveau systtme de codification des aptitudes et
capacités, basé sur des compétences professionnelles
validées ; ce systéme peut représenter un apport
important, mais il ne sera viable, de 'avis de cer-
tains, que s'il combat les contraintes qui ont fait péri-
cliter I'apprentissage.

L'expérience britannique est d’un intérét plus grand
encore. Nombreux sont les pays confrontés a des
problémes similaires lorsqu’ils sattachent & dévelop-
per des modules de formation en enireprise, qui
aboutiront & des compétences homologuées et trans-
ferables. Ces pays cherchent & adopter certains
aspects du systéme allemand, tributaire de I'engage-
ment de nombreux employeurs. Ces deriers sont
conscients de la valeur que présente pour dautres
employeurs la formation qu'iE dispensent ainsi que
de l'utilité du certificat d'apprentissage pour la trans-
parence de son contenu. L'autorégulation présente
des avantages considérables dans des domaines tels
que la formation, comme il sera démontré par la
suite ; pourtant, avec le probléme du débauchage,
ces avantages peuvent frés bien diminuer, & moins
d'un engagement entre les parties impliquées et
d'une structure institutionnelle apportant son soutien.
En Allemagne, il est de tradition pour les entreprises
de s'organiser collectivement. En conséquence, les
aides structurelles s’en sont trouvées rer:?orcées, ce
qui a permis au systtme de formation de surmonter
les crises qui, en revanche, ont entrainé le déclin de
I'apprentissage en Grande-Bretagne. De nombreux
autres pays industrialisés ont en la matiére une expé-
rience plus proche de celle de la Grande-Bretagne
que de I'Allemagne ; il est donc important de savoir
si I'Etat anglais peut établir un systéme équivalent au
« microcorporatisme » attesté par les entreprises alle-
mandes en matiére de formation professionnelle,
avant d'inciter ses entreprises & adopter ce mode de
fonctionnement.

LE VIDE SSE
PAR L'APPRENTISSAGE

Durant la majeure partie de ce siécle, I'apprentissage
a permis & des jeunes ayant satisfait & I'obligation
scolaire d'entrer dans le monde du travail et d'acquérir
dans le méme temps une formation qualifiante
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reconnue. Habituellement, les jeunes apprentis com-
mencaient leur formation dés la fin de la scolarité
obligatoire dont I'age limite a été repoussé & 16 ans
en 1972 ; pendant trois & quatre ans, ils étaient for-
més sur le tas par des ouvriers qualifiés expérimentés,
tandis que leur instruction théorique était assurée en
collége technique. En plus d’acquérir une technicité,
les jeunes travailleurs découvraient le monde du tra-
vail et se familiarisaient avec les régles de leur corps
de métier ; dans de nombreuses branches profession-
nelles, les syndicats joudient un réle certes inégal,
mais important, de réglementation générale de leur
travail. Les employeurs et les apprentis se parta-
geaient en grande partie le financement de |'appren-
fissage, grace & un salaire « spécial formation », infé-
rieur & celui des adultes qualifiés, et la plupart du
temps inférieur & celui des jeunes non qualifiés 2.

En Grande-Bretagne, |'apprentissage était un passa-
ge obligé pour se former aux métiers manuels jus-
qu'au début des années quatre-vingt. La chute du
nombre des apprentis a dominé, au cours des trente
derniéres années, le débat sur la formation profes-
sionnelle en Grande-Bretagne. En 1981, l'enquéte
Labor Force Survey a révélé que le nombre de sala-
riés ayant suivi un apprentissage était plus élevé que
celui de ceux justifiant de toute autre qualification ; ce
nombre n’était dépassé que par celui des salariés
sans qualification 3. En ce qui concerne la main-
d'ceuvre masculine, plus d'un salarié sur quatre avait
suivi un apprentissage, et ce chiffre avoisinait les
40 % dans les industries de transformation et de la
construction. Dans les métiers manuels hautement
qudlifiés, plus de la moitié des ouvriers avait suivi un
apprentissage. Pour le reste, certains ouvriers étaient
titulaires de diplémes de |'enseignement secondaire,
mais la grande majorité n'était pas qualifiée. Quant
au personnel féminin, I'apprentissage y représentait
une part négligeable, excepté dans les métiers de la
restauration et de la coiffure ; les diplémes de l'en-
seignement secondaire dominaient, de méme que les
qualifications de la santé et de I'enseignement. Mais
a l'instar des hommes, les salariées sans qualification
conventionnelle formaient le groupe le plus important.

2 Aprés la loi de 1964 sur la formation assurée par les entreprises (Industrial
Training Act), des taxes d'apprentissage furent imposées aux employeurs et
des bourses accordées aux entreprises formatrices pour mieux répartir les
coits de la formation entre les employeurs. Cependant, le patronat s'y étant
violemment opposé, cette loi fut édulcorée.

3Ce pourcentage concerne les actifs entre 16 et 59 ans. Ces résultats sont

ceux de I'Enquéte sur la Main-d’ceuvre (Labour Force Survey) présentée
dans DE, 1983.
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Figure 1

Le recul du nombre d'apprentis dans l'industrie,

de 1964 a 1989

(Apprentis du sexe masculin exprimés en 100 000 et en %)

I'apprentissage de résister & I'ouverture de
leurs postes aux ouvriers semi-qualifiés et le
faible recours au marché interne par les
entreprises. Elle illustre également les diffi-

5

Nb. d'apprentis (1 = 100 000 et en %}

cultés auxquelles sont confrontées les per-
sonnes qui, pour une raison ou une autre,
n'ont pas acquis de qualification durant leur
formation initiale.

La baisse du nombre des apprentis dans
I'industrie a été trés marquée, s'élevant &
plus d'un tiers entre 1967 et 1977, et tou-
chant prés d'un tiers de la main-d’ceuvre
mascu{i)ne dans Findustrie 4. La figure 1
montre gue les effectifs dans les autres caté-
gories de stagiaires n‘ont pas permis de
compenser cette baisse ; la chute des effec-
tifs a été forte dans toutes les catégories
(DE, 1980, p. 947). Dans les années
quatre-vingt, Fa baisse du nombre d'ap-

0t
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T T T T
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— prentis s‘estcroursuivie, mais & un rythme
1988 plus proche de celui de Iévolution générale

—&- % d'apprentis par rapport aux salariés de sexe masculin ;
~0— apprentis ef stagiaires (x 100 000) ;

—— apprentis (x 100 000} ;
0=

% de stagiaires par rapport & |'ensemble des salariés de sexe masculin.

de |’emF|oi dans l'industrie. Depuis 1984,
ces chitfres sont devenus moins fiables,
étant donné qu’un certain nombre de jeunes

jui s'étaient inscrits en Eremiére année

Source : Employment Gazette, données du mois de mars de plusieurs années.

NB : SIC 1984 (Nomenclature des activités économiques). A compter de 1984/85, de nom-
breux apprentis de 1ére année ont été formés dans le cadre du Plan de formation des jeunes
(YTS) et ne figuraient donc pas dans les statistiques. Aprés 1989, les statistiques ne sont plus éta-

blies régulierement. Chiffres basés sur les évaluations des entreprises.

Selon les enquétes réalisées ¢ la fin des années soixan-
te-dix et au gébut des années quatre-vingt & partir des
données fournies par les entreprises, c?eux tiers des
postes qualifiés & pourvoir dans I'industrie étaient
occupés en 1978 soit par des apprentis, soit par une
main-d'ceuvre qualifiée recrutée directement en exter-
ne ef ne nécessitant pas de formation complémentaire.
Moins d'un ouvrier qualifié sur sept avait suivi une for-
mation qualifiante aprés avoir été embauché comme
ouvrier spécialisé ou comme manceuvre. Le parcours
habituel était celui du recrutement direct en externe,
sans formation complémentaire (Brown, 1980,
tableau 6.3), ce qui sous-entendait la détention d’ac-
quis professionnels homologués et transférables.
'enquéte des Relations industrielles sur le lieu de tra-
vail (Work Place Industrial Relations Survey) menée en
1984, a confirmé que le recrutement externe de tra-
vailleurs manuels qualifiés dans le secteur privé de I'in-
dustrie était 3 fois plus courant que le recrutement inter-

ne (Millward et Stephens, 1986, tableau 8.1, 8.4).

La rareté des promotions vers des postes qualifiés tra-
duit & la fois le pouvoir des ouvriers formés par

FORMATION EMPLOI N° 61

'apprentissage par le biais du Youth
Training Scheme (YTS) [Plan de formation
des jeunes], n’étaient plus répertoriés dans
les statistiques.

Uenquéte Labour Force Survey basée sur les

évaluations personnelles plutdt que sur celles
fournies par les employeurs (DE, 1988, p. 140,
1994), fait état d'une légére baisse du pourcentage
d’apprentis par rapport aux chiffres de Pemploi ; ce
pourcentage de fous les salariés de sexe masculin en
age de travailler passa de 2,6 % en 1979 & 2,3 % en
1986. Aprés 1987, un léger mieux se produisit, mais
le pourcentage resta inférieur pour plus de la moitié &
cerl))i de la fin des années soixante (DE, 1992, p. 384).

La figure 2 donne une vue plus compléte de la situation :
elle inclut les spécialités d'apprentissage du secteur
fertiaire qui enregistrent une évolution similaire &
celle de I'industrie, méme si elle est moins importan-
te. De nombreux apprentis sont employés dans des
activités du type ateliers de réparation, dans les
transports et les services publics ferritoriaux. Avec la
complexité croissante des procédés industriels, il
devient moins facile d'adapter ces modes de forma-
tion aux besoins de |'industrie, ce qui n’en fait pas de

4 Dans ce secteur, presque tous les apprentis étaient des gargons et se des-
tinaient & travailler dans des métiers manuels, donc dans des domaines
réservés a la gent masculine.
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Figure 2

Nombre d'apprentis de 1984 a 1994 (des deux sexes)
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Source : Labour Force Survey, DE, 1994. NB : 1994, nouvelle classification de l'industrie.

véritables options. Malheureusement, les chiffres
publiés ne permettent pas d’établir de comparaison
avec les années ov le nombre des apprentis dans I'in-
dustrie avait chuté.

Bien que le nombre des apprentis n'ait commencé &
chuter qu'a la fin des années soixante, le systeme
d'apprentissage traversait déja une crise. Les
Commissions de la formation professionnelle
(Industrial Training Boards) furent instaurées par la loi
sur la Formation professionnelle (Industrial Training
Act) votée en 1964. Ces Commissions avaient pour
mission d’améliorer la qualité de la formation tech-
nique et d'établir un systtme de taxes d'apprentissa-
ge et d'aides aux entreprises formatrices, afin de
mieux répartir les coits entre les employeurs. Le sys-
téme allemand d'apprentissage passa également par
une modernisation similaire dans les années soixan-
te ; des dispositifs furent mis en place afin de rehaus-
ser le niveau de formation. Pourtant, |'Allemagne
emprunta par la suite une voie diamétralement oppo-
sée a celle suivie par la Grande-Bretagne.
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LES CONSEQUENCES DE LA CHUTE
DU NOMBRE DES APPRENTIS

Il est possible de dire que la chute du nombre des
apprentis en général et surtout dans 'industrie refléte
tout simplement le recul de la demande en personnel

udlifié, en raison de la suppression généralisée
j‘emplois dans l'industrie. Cela est vrai dans une cer-
taine mesure, bien que cela n'explique pas pourquoi
la proportion des apprentis a chuté par rapport &
I'ensemble de la main-d'ceuvre. La diminution du
nombre des apprentis a notamment coincidé avec un
déficit persistant en personnel qualifié, et avec une
réorienfation des entreprises britanniques vers des
activités faisant appel & un personnel moins qualifié.

L'inadéquation du systéme de formation aux besoins
en matiére d'emploi peut se mesurer au nombre d'en-
treprises signalant une pénurie de personnel qualifié.
Dans les années soixante-dix et quatre-vingt, aux
périodes de pointe du cycle, un cinquiéme & un quart
des entreprises interrogées par la Confédération du
patronat britannique (CBI's Industrial Trends Survey)
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déploraient le manque de main-d'ceuvre qualifiée,
tandis que 5 % d'entreprises indiquaient une pénurie
en personnel non qualifié 5. Ce n'est que pendant la
période des suppressions d'emploi draconiennes
dans l'industrie entre 1981 et 1983 que les entre-
prises cessérent de rendre le manque de personnel
qualifié responsable de leur baisse de rendement.
Méme si moins d'entreprises avaient signalé un
manque de main-d'ceuvre qualifiée durant la réces-
sion de 1991 & 1993, leur pourcentage resta élevé
dans certaines industries clés. D'une maniére généra-
le, le déficit en personnel qualifié a persist¢, en dépit
d'un taux de chdmage ayant triplé durant la méme
période et touchant méme un grand nombre de tra-
vailleurs qualifiés .

On pourrait avancer |'hypothése que les entreprises
évoqueront toujours des difficultés de recrutement
fant que les questions auxquelles elles répondent ne
feront pas référence aux coits. Il faudrait donc tester
si le déficit en main-d'ceuvre qualifiée affecte d'autres
indicateurs du marché du travail, fels que les pressions
salariales.

Soumises & de felles contraintes en raison du niveau
de qualification de leur main-d’ceuvre, les entreprises
britanniques allaient probablement se spécialiser
dans des activités moins complexes, comparées &
leurs principaux partenaires commerciaux allemands
et francais. Trois facteurs prouvent que c'est ce qui
s'est réellement passé. Tout d'abord, une étude com-
parative réalisée au milieu des années soixante-dix et
portant sur I'industrie de la mécanique en Grande-
Bretagne, en France et en Allemagne a montré que
les entreprises britanniques auraient tendance & se
spécialiser dans les produits & faible valeur ajoutée,
la Grande-Bretagne important des produits haut de
gamme et exportant des produits bas de gamme. Le
ratio moyen des exportations et des importations par
unité de valeur était de 0,88 pour le Royaume-Uni,
de 1,07 pour la France et de 1,20 pour I'Allemagne
(Saunders, 1978). Deuxiémement, Prais {1981) a
constaté, en comparant les industries de transformation

5 Dans Fenquéte du CBI, les entreprises devaient répondre aux questions
suivantes : « Pensez-vous que volre rendement risque de baisser dans les 3
prochains mois, & cause d'un déficit en main-d'ceuvre qualifiée 2 » (Enquéte
trimestrielle du CBI dans |'indusirie). Une enquéte réalisée par le ministére du
Travail sur les postes difficiles & pourvoir a donné des résultats similaires et
confirmé qu'entre 1990 et 1992, on frouvait la plupart des postes de ce type
dans les méfiers manuels et les spécialités annexes (Selden, 1993).

6 Les entreprises ont indiqué que I'une des principales raisons les poussant
& recruter une marge supplémentaire de personnel qualifié était la fluctua-
tion des effectifs (Smith, 1990). La méme enquéte indique que la plupart des
entreprises voulaient recruter du personnel qui soit immédiatement opéra-
tionnel, sans formation supplémentaire ; les principales raisons qu'elles évo-
quaient pour expliquer cres difficultés de recrutement sont le manque de
compétences techniques et le manque d'expérience professionnelle.
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d'Allemagne et d'Angleterre, que c'est dans les
branches trés spécialisées que la productivité alle-
mande arrivait en téte. Pour finir, Steedmann et
Wagner (1987, 1989) se sont penchés sur deux
branches industrielles plus étroitement définies, @
savoir |'ameublement pour cuisine et la confection
pour femmes ; et en cnalysanf la situation au niveau
de I'entreprise individuelle, elles ont constaté que les
entreprises britanniques se spécialisaient davantage
dans des produits standards, recourant & des
méthodes Jja production taylorisées et disposant
généralement d'une main-d'ceuvre moins qualifiée
que celle de leurs partenaires allemands.

Si les entreprises avaient décidé de se spécialiser
dans ce type de produits pour des raisons autres que
le niveau de qualification de leurs effectifs, on ne se
serait pas affendu & ce que les déficits en main-
d'ceuvre qualifiée soient signalés avec une telle insis-
tance. Il apparait donc que ce sont bien les difficultés
de recrutement qui ont contraint les entreprises indus-
trielles britanniques & se spécialiser dans des produits
fabriqués avec une technicité moindre 7.

Finegold et Soskice (1988) considérent qu'on est en
présence d'un « équilibre résultant de I'existence
d’une main-d’ceuvre peu qudlifiée » ; dans cette
situation, les entreprises optent pour un marché, un
processus de production, un niveau de qualification
et un mode de formation qui sont interdépendants. Le
manque de main-d'ceuvre qualifiée ameéne les entre-
prises & faire |'impasse sur les produits nécessitant
une main-d'ceuvre hautement qualifiée, mais aussi &
solliciter & I'avenir moins de personnel qualifié et, par
voie de conséquence, & moins vouloir dispenser une
formation. Inversement, |'équilibre d6 & la présence
d'une main-d’ceuvre hautement qualifiée crée un rap-
port de cause & effet entre la présence d’une main-
d'ceuvre hautement qudlifiée et la réussite des entre-
prises dans la fabrication de produits complexes.

Cependant, cefte interprétation de la théorie de
Finegold et Soskice reste & confirmer & deux égards.
Premiérement, « |'équilibre de la main-d’ceuvre peu

ualifiée » impliquerait que les entreprises n'ont que
ﬁe faibles besoins en main-d'ceuvre qualifiée. Mais les
résultats du CBI indiquent un nombre constant d'en-
freprises se plaignant du déficit en personnel qualifié,
en dépit de la montée du chémage. Deuxiémement,
nous traiterons d'ici peu (paragraphe 5) des moyens
importants que les entreprises %rifcnniques semblent,
en fait, consacrer & la formation.

7 La Commission d'enquéte Finniston dispose d'éléments indiquant d'impor-
tantes pénuries en personnel & I'échelon des techniciens, a tel point que de
nombreuses entreprises affectent leurs ingénieurs diplémés & des taches de
techniciens {Finniston, 1980, p. 57-58, p. 189).
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LA NATURE DE L'INADEQUATION
DE L'OFFRE EN MAIN-D’CEUVRE
QUALIFIEE AUX BESOINS

DE L'INDUSTRIE

I'offre en main-d'ceuvre quadlifiée est en partie inadap-
tée aux besoins de I'industrie. Cefte inadéquation peut
étre attribuée en grande partie & la disparition progres-
sive des référentiels d'emploi et & I'échec des réformes
successives de I'apprentissage, lesquelles visaient une
modernisation & un colit raisonnable. Pour comprendre
cette inadéquation, il n'est pas inutile d’examiner les
problémes fonctionnels des marchés de I'emploi, notam-
ment sur le plan des acquis de I'apprentissage. Becker
(1975) a analysé les investissements réalisés au niveau
de la formation générale ou des modules de formation
qualifiante ; il démontre qu'il est primordial que la for-
mation soit financée conjointement par les employeurs et
les apprentis. Dans I'hypothése d'une formation de type
uniquement général et d'une concurrence parfaite, le
stagiaire aurait fous les colts & sa charge, éfant donné
que les entreprises non formatrices ont les moyens de
verser des sor;ires plus élevés et de débaucher ainsi la
main-d'ceuvre formée par d'autres entreprises.

La preuve étant apportée que les entreprises financent
énéralement une part considérable de ce mode de
ormation générale, certains auteurs ont parlé de

divers obstacles & la rotation du personnel, ce qui per-

mettrait aux entreprises de récupérer leurs fonds

investis dans la formation générale. Scoville (1969)

est d'avis que les entreprises parviennent & varier les

degrés de transfert de leurs E)rmoﬁons, par le biais
d’emplois faconnés de sorte & limiter la fluctuation de
leurs effectifs. Katz et Ziderman (1990) avancent les
mémes arguments en disant que seules les entreprises
formatrices connaissent exactement les compétences &
la fois générales et spécifiques & I'entreprise que leurs
salariés ont acquises, alors que leurs concurrents sur
le marché de 'emploi ne sauraient employer cefte
main-d'ceuvre aussi efficacement. En conséquence,
ces salariés seraient, & salaire égal, moins rentables
pour la nouvelle entreprise. Cette disparité de I'infor-
mation découragerait la mobilité professionnelle.

Cependant, aucun de ces obstacles n'est susceptible

d'affecter la qualité de I'apprentissage, en raison de
la standardisation des acquis professionnels et de la

transparence apportée pmﬂo certification.

Stevens (1994) évoque un troisiéme obstacle lié aux
coits de recrutement 8. Tant que ces coits sont élevés,

8 'enquéte réalisée par le ministére du Travail énumére cing conséquences
graves de la difficulté & pourvoir certains postes : une limitation des acfivi-
tés de service, une augmentation des coits, une croissance restreinte, un
ralentissement des affaires et des colts d'embauche plus élevés. Les PME y
sont particuliérement vulnérables (Selden, 1993).
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les entreprises seraient disposées & dispenser une for-
mation transférable. Bien que cette hypothése n'ait
pas été vérifiée de maniére systématique au niveau
de I'entreprise, il apparait clairement que les entre-
prises réagissent souvent aux difficultés de recrute-
ment en formant davantage leur personnel (Hunter,
1978 ; Smith, 1990) ? ; les résultats économiques de
la formation permettent aux entreprises dans |'indus-
trie de la mécanique de bien s’adapter aux variations
du nombre d'apprentis. Cependant, nous verrons
plus loin que les coits nets incombant aux entreprises
pour la ?ormoﬁon professionnelle sont élevés ; ils
équivalent, en moyenne, & un ou deux ans du salaire
brut d'un adulte qudlifié ; il parait peu plausible que
les cotits de recrutement de cette catégorie de salariés
soient égaux & ceux de leur formation. Ces difficultés,
renforcées par les colts salariaux en cas de muta-
tions, montrent que le modéle brut de Becker est
irréaliste ; néanmoins, ce modéle met le doigt sur
quelques problémes fondamentaux posés par ce
mode de formation.

Deux problémes se posent aux entreprises et aux
salariés, tributaires d’un financement conjoint de la
formation 10 Il importe de protéger les entreprises

ui financent des modules de formation contre le
gébauchage de main-d’ceuvre pratiqué par les entre-
prises non formatrices. Quant au personnel qualifié,
il faut aussi lui assurer une protection pour que des
stagiaires travaillant au rabais ne prennent pas sa

lace. Si la crainte du débauchage se généralisait,
Eas entreprises ne seraient plus disposées & financer
des formations rendant la main-d’ceuvre partout opé-
rationnelle ; leur réaction consisterait & restreindre le
volume des formations modulaires ou & empécher
que la formation qu'elles auront dispensée ne puisse
s'articuler & d'autres modules de formation 1. Avec
le premier probléme, la main-d’ceuvre qudlifiée,
opérationnelle dans plusieurs entreprises, risque de

9 Malheureusement, le sondage de Hunter ne précisait pas le type de for-
mation concernée. Cependant, Brown {1981, chap. 6) indique qu'un
nombre considérable d'ouvriers qualifiés a commencé & travailler en entre-
prise comme apprentis, notamment dans les secteurs aux forts effectifs
(comme la sidérurgie) et 'habillement, le textile, la menviserie, od il est rela-
tivement plus courant que les ouvriers spécialisés ou les ouvriers non quali-
fiés soient promus & des postes qualifiés.

10 Dans le cas improbable d'une concurrence partaite, les apprentis assu-
meraient la totalité des cotts de leur formation.

11 Dans I'enquéte « Training in Britain survey », des entreprises interrogées
sur |'echec le plus patent en matiére de formation mentionnaient le départ
de leurs salariés, motivé par un salaire plus élevé ou des perspectives d'em-
ploi plus alléchantes : 38 % citaient ces 2 motifs de départ, 26 % mention-
naient la seule augmentation de salaire comme motif de départ. Dans le sec-
teur de la construction, 46 % signalaient le départ d'anciens apprentis ; le
départ d'une partie de leurs effectifs est mentionné par 43 % des entreprises
dispensant une formation de meilleure qualité que la moyenne ou égale & la
moyenne et par 30 % d'entreprises dispensant une formation de qualité infe-
rieure & la moyenne (DE, 1989, figures 6.3, 6.4).
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devenir rare, affaiblissant ainsi le marché de I'emploi
correspondant. Confrontées au second probléme, les
entreprises inciteront peut-étre leurs effectifs & rester,

ar le biais de la promotion interne et elles remodeé-
Eeront les postes de travail, de fagon a rendre les qua-
lifications moins transparentes et moins fransmissibles
aux autres entreprises.

Du cété des ouvriers, les salaires « spécial apprentis »
(calculés sur la base d’un taux de salaire spécial pour
les apprentis, inférieur & celui des ouvriers profes-
sionnels, parce que 'apprenti recoit une formation en
entreprise) étaient le moyen le plus courant pour les
apprentis de participer & leurs frais de formation.
Dans le modére): simplifié de Becker, la formation qui
est intégralement transférable entre entreprises serait
entiérement financée par le salarié. Pourtant, les
emplois des adultes qualifiés sont menacés par des
salaires d'apprentissage aussi bas, notamment
lorsque les salariés adultes ont négocié leurs propres
salaires & la hausse (incitant ainsi le patron & leur
chercher un remplacant) ; par dilleurs, les salariés
suspecteront peut-étre leur patron de brader la quali-
té de la formation, afin d'user davantage des appren-
tis comme d’une main-d'ceuvre bon marché. Quelle
que soit la solution adoptée, les bas salaires des
apprentis posent probléme aux adultes qualifiés et,
en conséquence, & leurs syndicats.

Pour pallier ces difficultés, les syndicats des ouvriers
quali#ioés ont trois options : ils peuvent imposer des
quotas sur le nombre de postes d’apprentissage,
mécanisme traditionnel de régulation utilisé par ?es
syndicats ouvriers au XIX® siecle (Webb et Webb,
1902) ; ils peuvent essayer de négocier les salaires
des apprentis & la hausse pour que les entreprises ne
soient pas fentées de garder une main-d'ceuvre au
rabais (Ryan, 1989); ou ils peuvent essayer de
superviser plus étroitement les actions de forma-
tion 12, En Grande-Brefagne, les syndicats ont sou-
vent choisi la seconde voie, alors qu'en Allemagne,
ils ont généralement opté pour la troisiéme (Marsden
et Ryan, 1990). L'avantage de la seconde voie, celle
des salaires, réside dcnssl]e fait qu'elle est plus facile
& imposer par un « contrdle & distance » sur les lieux
de travail o0 les syndicats ne sont que faiblement
organisés. En revanche, la supervision de la qualité
de la formation requiert une présence plus forte des
syndicats sur le lieu de travail.

Ainsi, la nécessité d'un partage des coGts déstabilise
les marchés de I'emploi et les systémes de formation.
Les diverses difficultés évoquées plus haut ne nuiront

12 Ryan fait une analyse dataillée de ces trois options, 1994.
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as & une stabilité de courte durée. Cependant, sur le
E)ng terme, il est nécessaire d'avoir soit un réel par-
tage des coits, soit une participation de I'ensemble
des entreprises & la formation, afin d'éviter une dis-
torsion de la concurrence. Si ce n’est pas le cas, il est
probable que le systéme périclitera. C'est ce qui est
advenu du systéme d'apprentissage en Grande-
Bretagne.

Cet échec résultait de I'incapacité & garantir un fonc-
tionnement correct et une qualité constante de I'ap-
prentissage et & en limiter les colts pour les entre-
prises. Comparé au systéme cllemoncf on a observé
une dérive ascensionnelle des salaires d'apprentissa-
ge dans les années soixante et jusqu'au début des
années soixante-dix, parallélement aux efforts
déployés pour améliorer la quadlité de I'apprentissa-
ge, ce qui en a augmenté le coGt. Au début des
années quatre-vingt, les colts correspondaient en
Grande-Bretagne pour les deux tiers aux salaires des
apprentis et pour un fiers & leur formation, alors
qu’en Allemagne, ce rapport était inversé pour un
systtme d'apprentissage au coit global & peu prés
équivalent (Jones, 1985).

Entre 1964 et 1975, la paie hebdomadaire des
jeunes hommes &gés de moins de 21 ans augmenta
de 11 %, passant de 45 % & 56 % du salaire des
hommes adultes (Wells, 1983, p. 5). Et c’est un fait
établi que, durant cette période, le salaire des jeunes
en Grande-Bretagne accusa la montée la plus rapide
en Europe occic?enfcde 13 Trois facteurs essentiels
semblent expliquer ceffe hausse : I'allongement de la
scolarité obligatoire qui interdisait 'accés des jeunes
&gés de 15 ans au marché du travail dés la gin des
années soixante et le début des années soixante-
dix 14 ; la hausse des salaires des jeunes travailleurs
fixée dans les conventions collectives ; et le manque
général de main-d’ceuvre jeune qui se transforma en
une offre excédentaire en ieunejwommes vers 1969,
et en jeunes femmes vers 1971 (Wells, 1983, chap.
4) 15, l'allongement de la scolarité obligatoire entrai-
na une hausse du salaire moyen des jeunes de moins
de 21 ans, puisque la plus jeune catégorie salariale
n‘avait plus accés au marché du travoi? et que 'offre
en jeunes travailleurs s'en ftrouvait réduite. Wells
(1983) démontre que la hausse du salaire minimum
des jeunes, fixée dans les conventions collectives,
précéda la hausse de leurs revenus, amorcée au

13 Ces pays étaient la Belgique, la France, I'Allemagne, I'ltalie et les Pays-
Bas {Marsden et Ryan, 1991).

14 Nombreux étaient les anciens écoliers & anticiper cefte réforme, bien que
la durée de la scolarité obligatoire n'ait pas été prolongée avant 1973.

15 Lire la discussion entre Wells et Junankar dans Junankar (1987).
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début des années soixante. A partir du début des
années soixante-dix, les salaires des jeunes tra-
vailleurs évoluerent plus rapidement vers le niveau de
salaires des adultes. On retrouve dans un cerfain
nombre d'industries des fendances similaires, en ce
qui concerne la paie hebdomadaire des apprentis.

Par exemple, les paies hebdomadaires des apprentis
dans l'industrie de la mécanique ont augmenté
entre 1965 et 1980 comme suit ; elles sont exprimées
en pourcentage des salaires des adultes dans ce secteur.

Salaire des apprentis dans l'industrie
de la mécanique
{en % des salaires des adultes dans ce secteur)

Age | 16 7 | 18 19 [ 20
1965 | 333 | 50 | 625 | 75 | 875
1970 | 425 | 575 | 675 | 80 | 100
1980 | 45 60 75 50 | 100

Source : ministére du Travail (Department of Employment) : taux horaires,
heures de fravail sur différentes années.

Dans le méme temps, les Commissions de formation
professionnelle (ITB), instaurées par la loi sur la
Formation dans I'industrie (ITA) votée en 1964, qui
avaient pour mission de moderniser |'apprentissage
et d’en rehausser la qualité, en augmentérent consi-
dérablement les coits. Les apprentis prenaient de plus
en plus de jours de congé pour suivre des cours en
centre de formation, ce qui les rendait moins dispo-
nibles pour le travail productif. A la fin des années
soixante-dix, 90 % des ouvriers dgés de moins de 25
ans dans 'industrie de la mécanique avaient suivi
une formation permanente reconnue, contre 80 % de
ceux qui, dgés de plus de 45 ans, n'avaient pas de
qualification validée (Venning et coll., 1980) 16. En
outre, la réduction progressive de la durée de |'ap-
prentissage & trois ans gons I'aprés-guerre réduisit la
rentabilité des apprentis. De ce fait, les entreprises
eurent & supporter des colts d’apprentissage plus
élevés, en raison de 'augmentation simultanée de la
paie des apprentis et des codts de formation.

16 14 loi de 1964 n'était pas tout & fait parvenue & augmenter la qualité de
la formation professionnelle, pas plus que la loi de 1973 sur I'emploi et la
formation (Employment and Training Act). En 1980, le rapport de la
Commission des services de la main-d'ceuvre {Manpower Services
Commission) relatif aux travaux de la loi de 1973, déplorait que la durée
d'apprentissage ne puisse déboucher sur une validation des compétences
professionnelles (MSC, 1980). Cependant, dans les années quatre-vingt, les
syndicats faisaient surtout porter leurs revendications sur le critére temps,
parce qu'il était lié au fonctionnement du processus de formation et qu'il
garantissait en particulier une cohérence entre 'intégration dans un corps de
métier et la formation technique.
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La situation des métiers de la santé et de l'enseigne-
ment contraste nettement avec celle de I'apprentissa-
ge dans lindustrie ; dans ces deux secteurs, les
apprentis ont, dans le passé, apporté une contribu-
tion importante au rendement total. Par exemple, ¢ la
fin des années quatre-vingt, le personnel infirmier
comptait au Royaume-Uni un apprenti sur six. On a
observé que les coits de la formation avaient aug-
menté, notamment dans les métiers de la santé, en
raison des requis techniques accrus imposés au per-
sonnel infirmier et en raison de la demande plus
faible en apprentis dans les métiers faisant appel a
une moin-j)'oeuvre non qudlifiée (Marsden, 1994).
Pourtant, ce mode de formation a échappé en gran-
de partie aux problémes de I'apprentissage dans I'in-
dustrie, étant donné que la grande majorité des infir-
miéres était formée et employée par le ministére de la
Santé (National Health Service), et la plupart des
enseignants par le secteur public de I'éducation.

MYSTERES STATISTIQUES PORTANT
SUR L"AMPLEUR ET LA NATURE DE
LA FORMATION PROFESSIONNELLE

Le recul du nombre des apprentis et les difficultés ren-
contrées par les commissions ITB pour réglementer le
systtme ont donné l'impression que ?e patronat
anglais refusait d'investir dans la formation.
Néanmoins, I'enquéte représentative menée & grande
échelle en 1986/87 sur les actions de formation des
entreprises britanniques a récusé cefte impression
(DE, 1989). Cette enquéte a permis de démontrer que
les employeurs dépensaient 809 livres sterling par
salarié au titre de la formation en entreprise et for-
mation en centre de formation, ce qui correspondait
& environ 9 % de leurs bénéfices moyens et & 4,6 %
du PIB. Ces fonds étaient consacrés environ pour moi-
tie & la formation permanente en entreprise. les
chiffres de la formation sur le terrain étaient proba-
blement exagérés, et le total de 20 milliards de livres
sterling certainement surestimé (Ryan, 1991).
Néanmoins, aprés correction des plus graves erreurs
de calcul, et sans inclure les cotits de la formation sur
le tas, on peut dire que les entreprises ont dépensé au
moins dix milliards de livres sterling, soit environ 3 %

du PIB.

Cette étude fait apparaitre d'autres points importants.
Premiérement, les mesures de formation enregis-
traient les taux les plus élevés dans certains secteurs
terticires, notamment dans les services de la santé,
suivis de loin par I'éducation, les services publics, le
commerce de détail, et les services financiers ; aucun
de ces secteurs n’a jamais joué de réle important
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pour I'apprentissage (tableau 1) Deuxiémement, on
observe que dans les métiers de la formation, les
catégories professionnelles de direction et de maitrise
arrivaient toujours en téte en termes de journées de
formation par salarié et par apprenti, et par rapport
au nombre de salariés en formation (tableaux 2 et 3).
Troisiémement, prés de la moifié du nombre total de
journées de formation citées dans le rapport était
effectuée sous forme de formation permanente en
entreprise ; elle se déroulait sous forme de séquences
de formation des salariés sur le lieu de travail, don-
nant lieu & une validation, et excluant I'apprentissage
basé sur l'expérience (tableau 2) 17. En dernier lieu,

17 Selon Ryan (1991), il s'agit de la partie la moins valable de I'enquéte en
raison des erreurs d'estimation concernant la formation permanente en entre-
prise. Pour évaluer ce mode de formation, les entreprises ont été priges d'in-
diquer le nombre total de journées d'instruction durant lesquelles les stagiaires
ne fournissaient aucun rendement, ainsi que la durée 1otcﬂe de la période de
formation. La période d'instruction officielle était comptée comme une forma-
tion permanente en entreprise. Par contre, les journées d'apprentissage basées
sur l'expérience étaient exclues du calcul des volumes et des coits de la for-
mation permanente en enfreprise, au motif qu'il s'agissait d'une contribution
productive et que I'écart de salaires en reflétait souvent la valeur inférieure,
comparée au rendement du personnel expérimenté.

Deux erreurs avaient faussé en partie les estimations. Souvent, le cotit de I'ap-
prentissage basé sur l'expérience n'est pas pleinement compensé par les bas
salaires des stagiaires. Il s'agit en l'occurrence d'un colt net pour les
employeurs dont il aurait fallu tenir compte, car il cugmenterait les cotts esti-
més. L'autre erreur, diamétralement opposée, tient aux réponses d'une certai-
ne partie des personnes interviewées confondant le temps d'instruction avec
toute la période de formation. Ryan pense que la méthode ufilisée pour corri-
ger ces données a gonflé les cobts de I'instruction dispensée en entreprise.

voici un point important pour la discussion sur I'ap-
prentissage dans I'industrie : les dépenses de forma-
tion pour l'industrie de la transformation, exprimées
en pourcentage du PIB de I'industrie de la transfor-
mation, étaient comparables aux chiffres relevés sur
le plan national, quoique légérement inférieures 18.

C’est donc un fait établi que les entreprises consa-
craient des moyens importants & la formation profes-
sionnelle. Comment concilier ce fait avec le déclin de
I'apprentissage, et avec la présence de nombreux
ouvriers non quadlifiés, de goulots d'étranglement de
I'offre, d'un manque de personnel qudlifié, et de
types de production dictés par les contraintes pesant
sur les entreprises 2

INTERPRETATION DE L'ENQUETE
REALISEE PAR L'AGENCE POUR
FORMATION (TRAINING AGENCY) |

La coexistence de dépenses de formation élevées et
de pénuries persistantes en personnel qualifié est un

18 'auteur se base sur les estimations publiées dans I'enquéte relative aux
frais de formation par salarié assumés par I'industrie, et sur les données de
I'emploi et du PIB provenant d'autres sources fournies par l'industrie. Il
donne des estimations approximatives de |'ordre de 3,7 % & 4 % du PIB pour
I'industrie de transformation, comparé aux 4,6 % pour l'ensemble de I'¢co-
nomie qui sont publiés dans 'étude. Les frais de formation estimés pour la
plupart des branches tournaient enfre 3 % @ 6 %, & I'exception des secteurs
de I'éducation et de la santé o ils représentaient plus de 10 %.

Tableau 1
Formation dispensée par les entreprises selon les secteurs, 1986/1987

Secteur Densité Fréquence (% de
-  ljours/salarié) salariés en formation)

Sonte ' 78
Education 68
Services publics 64
Commerce de détail 64
Services financiers/gestion 59
Construction électrique 52
Mines/ Energie 48
Restauration ’ 45
Consfruction mécanique 45
Métallurgie ‘ 40
Construction 40
Ind. chimique / minérale - 39
Collectivités locales Construction méc 36
Commerce de gros . 4,1 Industries diverses 34
4,0 Commerce de gros ' - 34
3,9 Textile/Confection ' . 26
. 3,8 Construction 24

Source : Departement of Employment, 1989, Actions patronales, tableau 4.3.
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paradoxe qui pourrait s'expliquer de trois
maniéres différentes. Tout d’abord, la for-
mation permanente en entreprise, non vali-
dée, a remplacé les modes cﬁopprentissa e
conventionnel ; ensuite, le sous-emploi de%o
main-d’ceuvre qualifiée est important ;
enfin, les dépenses se concentrent sur cer-
faines catégories professionnelles, afin de
remédier aux problémes d'organisation des
entreprises.

SUBSTITUTION
BE L'"APPRENTISSAGE
PAR LA FORMATION SUR LE TAS

Certaines entreprises sont en quéte de
main-d'ceuvre qualifiée pour réaliser leurs
plans de production. Face au probléme du
débauchage de personnel qudlifié, elles
réagissent tout naturellement en optimisant
leurs ressources humaines par le biais d’'une
formation sur le tas (Ryan, 1984). De cette
maniére, elles évitent ﬁ;s problémes liés au
transfert de compétences, bien qu'il leur
faille assumer aussi d'autres colts qui
seront évoqués par la suite. Il serait possible
de donner une premiére interprétation de ce
paradoxe en cfi)sont que les entreprises ont
couvert progressivement leurs besoins en
personnel quadlifié, en faisant appel @
d'autres moyens.

Malheureusement, l'enquéte de I'Agence
pour la formation était la premiére du
genre, ce qui ne permet pas d'établir de
comparaison avec des données antérieures.

Méme s'il parait trés plausible de substituer
des apprentis aux ouvriers qualifiés, plu-
sieurs facteurs limitent les possibilités de
recours des employeurs & cefte stratégie.
L'un des plus importants est la réglementa-
tion du travail, qui permet aux ouvriers des
corps de métiers de revendiquer, par le
biais des syndicats, un recrutement de per-
sonnes qualifiées en conséquence. En cEa it
de la vague « d'accords de flexibilité » J;s
années quatre-vingt et des actions unilaté-
rales prises par la direction des entreprises

pour éliminer en partie les cloisonnements entre
postes de travail, les répercussions ont été modestes,
comparées au déclin de I'apprentissage. Et en fait,
des glissements se sont surtout produits entre les corps
de métiers, alors que la démarcation jalousement
gardée entre métiers qualifiés et postes spécialisés
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Tableau 2
Formation continue et formation en entreprise
par catégorie professionnelle, 1986/1987

Formation par nivequ ..
' L E '  Uournées/ | % de salariés en

Fioahion S (Journées/

iérarchique [en entreprise|  * = e i
G o el soloie) | shagiaire] ‘ormation
Cadres de direction / Ex 10,1 17.9 56
Employes 6,3 130 48
Agents de productio 63 157 40
Employés de bure 42 20 47
deservice

Ensemble du per. 7.0 14,5 48
Formation par (Journées/ {Journées/ % de salariés en
higrarchique salarié) stagiaire) formation
Cadres de dir 4,6 12,5 37
Employss 3,2 11,0. 29
Agents de produ 2,6 9,2 28
Employés de burea 2,9 7.8 37

de service :

Ensemble du person 3,4 10,3 33

NB : Nombre fotal de personnes formées {en milliers) : 8 622, dont 6 202 formés en centre de
formation et 5 872 sur le fas ; 2 416 {28 %) formées uniquement en entreprise.

La formation était définie comme « le processus d'acquisition de connaissances et de compé-
tences liées aux requis professionnels, par le biais d’une validation, d’un référencement ou d’une
supervision... ». Cefte méthode exclut le raisonnement du particulier vers le général et I'expé-
rience formatrice. La « formation sur le tas » était définie comme « linstruction dispensée au sta-
giaire & son poste de travail habituel (ce qui implique un rendement faible ou nul durant cette
période) pour lui faire acquérir ou améliorer compétences et aptitudes spécifiques » (p. 14).

Source : Departement of Employment, 1989, « Actions patronales », tableau 4.1 et figure 4.6.

Tableau 3
Coits des formations dispensées a différents niveaux
hiérarchiques, 1986/1987

Total des -

- Nomb e _coltsen £
> | journéesde | T
| formation | P 1OVTNEE
- - de:formahpn
1306 678 10,1 129
745 548 63 118
741 50,7 6,3 118
438 69,6 4,2 104
3652 50,6 45,4 80
- 110 616 83 126
Salariés de longue 714 67,9 5,4 132

Source : Département of Employment, 1989, « Actions patronales », tableau 5.12 et 5.13.

était maintenue. En ce qui concerne ce dernier cloi-
sonnement, les employeurs ont demandé, et souvent
obtenu, que les ouvriers spécialisés puissent accom-
plir quelques taches élémentaires cﬁ maintenance,
quoique guére plus (Atkinson et Meager, 1986 ;
Marsden et Thompson, 1990).
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SOUS-EMPLOI DE LA MAIN-D'CEUVRE
QUALIFIEE ET FORMATION
EN ENTREPRISE NON CERTIFIEE

Le sous-emploi des ressources humaines est évoqué
par plusieurs auteurs : il est fort possible que la direc-
tion des entreprises éprouve des difficultés & recruter
une main-d'ceuvre qualifiée, comme il est mentionné
plus haut ; pour gérer les fluctuations, elle serait alors
contrainte d'embaucher davantage de personnel que
nécessaire dans |'immédiat. Les compétences et apti-
tudes acquises sur le tas ne seront pas certifiées ; cela
signifie souvent que l'expérience professionnelle ne
sera pas reconnue par d'éventuels employeurs ;
donc, un changement d'emploi implique effective-
ment la non prise en compte d'une Eonne partie de
I'expérience professionnelle acquise antérieurement.
Le manque de transparence des acquis professionnels
peut &ire un obstacle & I'emploi efficace du personnel
qualifie disponible sur le lieu de travail. Les entre-
prises ne connaftront pas forcément toutes les compé-
tences possédées par leurs salariés ; il leur sera donc
difficile de les placer & des postes ou ils seraient plei-
nement opérationnels ; et ce facteur limitera |'articu-
lation de modules de formation & une formation anté-
rieure dispensée sur le lieu de travail. En dernier lieu,
la formation permanente en entreprise, non validée,
est certes utile pour reproduire des compétences et
aptitudes requises pour |'organisation actuelle du tra-
vail et pour les technologies existantes, mais elle ne
prépare pas bien aux besoins évoluant rapidement

(Lam et Marsden, 1994).

Lorsque la formation en entreprise n'est pas certifiée
et qu’elle se fait sans contréle de qualité adéquat, il
est fort possible que les personnes?ormées n'acquié-
rent que des compétences spécifiques & |'entreprise
concernée. Qui plus est, ces compétences seront peut-
étre méme spécifiques au bureau ou a 'atelier ou a
travaillé l'intéresséle). En conséquence, lorsque des
ouvriers formés de la sorte changent d'emploi, leurs
compétences professionnelles sont effectivement
mises au rebut. Lynch a réalisé récemment une étude
sur les Etats-Unis (1992), dans laquelle elle démontre

u'il est impossible de transférer une grande partie
ges formations, non certifiées, dispensées en entre-
prise, vers d'autres entreprises ; et elle démontre
aussi que 'expérience professionnelle acquise dans
d'autres entreprises, souvent, n'est pas valorisée (voir
aussi Biichtemann et alii, 1993).

La formation spécifique dispensée en entreprise ne
fournit pas de base solide & une formation ultérieure,
dont |'objectif serait de transmettre au salarié concer-
né des compétences supplémentaires. Si le salarié n’a
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au départ qu'une connaissance tacite de son poste de
’rrovaiE dont une bonne part est également incompré-
hensible pour I'employeur, alors comment savoir &
quel niveau articuler la formation complémentaire 2
En conséquence, il est souvent moins risqué pour I'en-
treprise de présumer I'absence de connaissances ini-
ﬁaﬁas chez les salariés qu'il s'agit de placer sur un
nouveau poste. La formation spécifique & 'entreprise
ne débouche donc que sur des compétences souvent
minimes, du moins en ce qui concerne leur valeur
pour une autre entreprise.

La formation spécifique implique que les compétences
s'acquiérent automatiquement au cours de |'activité
exercée par une personne & un poste précis, qu’elles
sont en quelque sorfe un produit secondaire de ce
travail exécuté ; c’est pourquoi les compétences sont
faconnées a la fois par les technologies actuelles et
par les pratiques de travail existantes. Cette tendance
va s'accentuant, lorsque les postes de travail sont
clairement délimités et les activités analytiques confé-
rées aux spécialistes, alors que les salariés des éche-
lons inférieurs pourraient aussi bien apprendre &
résoudre des problémes. Dans certains environne-
ments de fravail, les travailleurs peuvent dépasser le
stade des compétences limitées & une tache précise,
et comprendre les taches afférentes, grace & la rota-
tion au sein de l'entreprise et & la délégation de
taches analytiques ou d’activités de maintenance. Ces
travailleurs parviennent ainsi & acquérir quelques
compétences théoriques relevant davantage de la for-
mation générale. Plusieurs entreprises allemandes et
japonaises utilisent la rotation des salariés d'un poste
a Ecutre ou d'un service & 'autre pour élargir et enri-
chir les compétences de ces derniers. En revanche, il
apparait que de nombreuses entreprises britanniques
délimitent davantage les tiches et ont un moindre
recours & la rotation du personnel. Cette segmenta-
tion est due en partie au fait que la main-d'ceuvre est
répartie en professions, le statut corporatif de nom-

reux ouvriers qualifiés ne permettant qu’a un petit
nombre d’entre eux de gravir les échelons (Eyraud et
alii, 1990), et en partie au nouveau cloisonnement
des professions, qui se refrouve méme chez les
cadres, comme chez les ingénieurs par exemple

(Lam, 1994, 1996).

On pourrait objecter que certaines grandes entre-
prises japonaises obtiennent de trés Siaons résultats,
gréce a la formation et & la promotion infernes de
leurs ressources humaines (Sako, 1991). Cependant,
il existe des différences notables entre les entreprises
japonaises et les entreprises occidentales.
Premiérement, le niveau de la formation de base au
Japon est élevé ; les employeurs bénéficient donc

45




d’'une main-d'ceuvre possédant de meilleures bases
théoriques, et de ce fait plus apte & acquérir les com-
pétences requises par |'entreprise. Deuxiémement, la
rotation des salariés au sein de l'entreprise et le
faible cloisonnement des activités permettent aux
agents de production d’avoir une meilleure compré-
hension des taches qu'ils exécutent, ce qui n'est pas
le cas dans beaucoup d'entreprises occidentales.
Troisiémement, le personnel d’encadrement joue un
role central et trés actif ; il a en charge 'organisation
du travail mais aussi celle de la formation. Koike et
Inoki (1990) affirment que ces facteurs conjugués
permettent aux entreprises japonaises de stimuler les
compétences infellectuelles et analytiques de leurs
ouvriers et de développer un systéme d'apprentissa-
ge trés efficace.

FORMER DIRIGEANTS ET CADRES POUR

COMPENSER LA FAIBLESSE DE LA BASE

Les patrons concentrent leur formation plutdt sur les
cadres supérieurs et 'élite professionnelle (tableaux 2
et 3), afin de compenser la faible qualification des
travailleurs manuels. Cette stratégie concorde avec la
théorie du sous-emploi de la main-d’ceuvre qualifiée.
Deux schémas de la division du travail semblent s’op-
poser : un schéma présentant des ouvriers qualifiés,
trés bien formés, auxquels les dirigeants peuvent
déléguer un grand nombre d'activités analytiques ; et
un autre schéma avec une main-d'ceuvre si peu qua-
lifice que la direction maintient la plupart des activi-
tés analytiques au niveau de la direction de I'entre-
prise. Maurice et alii (1986) ont observé de tels
contrastes entre les organisations du travail en France
et en Allemagne, Koike et Inoki (1990) les ont aussi
constatés entre des entreprises japonaises et d'autres
entreprises de |'Asie de |'Est. Sorge et Warner {1986)
ont comparé des usines de I'industrie de transforma-
tion en Grande-Bretagne, en France et en
Allemagne ; ils ont situé leurs usines britanniques &
mi-chemin entre les usines allemandes et francaises :
la délégation des taches y est plus marquée qu'en
France, mais moins qu'en Allemagne. Steedman et
Wagner (1987, 1989) ont noté dans leur comparai-
son entre la Grande-Bretagne et I'Allemagne que les
modes de travail et de production adoptés sont plus
taylorisés, ce qui concorde une fois encore avec le
maintien des actions conceptuelles et des taches ana-
lytiques au niveau de la direction. Il est donc possible
que les plus fortes dépenses de formation pour les
managers et les experts soient I'indicateur d'une
organisation du travail dans laquelle les activités
analytiques sont regroupées au niveau des cadres, et
non pas déléguées aux ouvriers de la base.
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EST-IL POSSIBLE i

POUR DES ENTREPRISES ISOLEES
D’ECHAPPER A « L'"EQUILIBRE DE BAS
NIVEAU DE QUALIFICATION » ?

Un certain nombre d'entreprises anglaises opérent
dans des secteurs de fechnoE)gies de pointe et dispo-
sent d'une main-d'ceuvre hautement qualifiée ; elles
ne se conforment donc pas foutes & « |'équilibre de
main-d'ceuvre peu quadlifiée ». Mais le systéme de
formation est dans un tel état de délabrement qu'elles
risquent d'étre pénalisées. Premiérement, si eﬂes ont
la réputation de dispenser une formation de qualité,
leurs salariés deviennent intéressants pour d'autres
employeurs, ce qui oblige ces entreprises & consacrer
davantage de ressources pour retenir leurs effectifs.
Deuxiémement, il leur faut du temps pour s'adapter
aux demandes de nouveaux produits, étant donné

u'elles recourent dans une large mesure aux voies
ae recrutement interne. Troisiémement, ces enire-
prises ont une structure floue, en raison des reprises
et des fusions ; une entreprise trés spécialisée qui
rachéte une entreprise peu spécialisée se heurtera &
plus de problémes pour intégrer son personnel et ses
structures hiérarchiques qu’en présence d'un modéle
courant. Quatriémement, les lacunes du systéme édu-
catif général obligent ces entreprises & cfi/spenser au

ersonnel nouvellement embauché une formation de
Ease & partir de leurs ressources propres, avant de
pouvoir I'employer & des activités plus sophistiquées.
Cinquiémement, cerfaines entreprises ont tenté
récemment d'adopter des structures et une organisa-
tion internes qui soient plus flexibles ; en dépit de ces
tenfatives, un grand nombre d'entreprises britan-
niques, méme dans les secteurs de haute technologie,
gardent des structures, une organisation et une éaivi-
sion du travail plutét cloisonnées, ce qui les empéche
de tirer un plus grand bénéfice du développement des
ressources humaines (Lam, 1994). Pour finir, il sem-
blerait que ces entreprises soient capables d' « écré-
mer » en partie le marché de I'emploi, ce qui res-
treindrait davantage encore les options du reste des
entreprises. Ainsi, méme si des entreprises isolées
parvenaient & renverser la tendance, leurs tentatives
seraient plus colteuses et plus risquées qu'en cas
normal, en raison des faiblesses du systéme de
formation.

Pour conclure ce point, on peut dire que le déclin de
I'apprentissage a privé les employeurs britanniques
d'un systéme transparent et transférable de qualifica-
tion des ouvriers, les rendant plus tributaires d'une
formation en entreprise qui n’est pas codifiée.
Cependant, les employeurs parviennent difficilement
& remplacer les ouvriers qualifiés par le biais de la
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romofion inferne en raison du trop faible niveau de
Formafion de base des ouvriers non qualifiés.
Compter sur les formations « sur le tas » provoque
une sous-utilisation de la qualification des salariés
car tant que leurs capacités ne sont pas certifiées,
elles ne sont pas reconnues en dehors de I'entreprise
qui les a formés. Méme dans ces entreprises, ces
capacités restent souvent opaques.

INNOVATIONS RECENTES :
VERS UN NOUVEAU CADRE

*

E REFERENCE 2

Le débat sur la sous-utilisation de la qualification des
salariés a mis 'accent sur le manque de transparen-
ce des qualifications. Il résulte declcl mauvaise orga-
nisation de la formation et de conflits d'intérét divers.
Au premier abord, le développement de formations
standardisées, sur le plan national et d'un systéme de
classification des formations qualifiantes au sein des
Qualifications professionnelles nationales {National
Vocational Quadlifications/NVQ) constitue une solu-
tion intéressante. Cependant, si la transparence est
accrue, les entreprises non formatrices auront la
tache facile et tenteront de débaucher la main-
d'ceuvre formée sans leurs soins. Cela dissuadera les
autres entreprises d'ceuvrer en faveur d'une plus
grande transparence (Katz et Ziderman, 1990). Les
Conseils d’entreprise et de formation (Training and
Enterprise Councils/TEC) instaurés en Angleterre et
auv Pays de Gadlles, ainsi que leurs organisations
soeurs, les Sociétés d'entreprises locales (Local
Entreprise Companies/LEC) en Ecosse constituent une
évolution similaire. Leur objectif est de recréer le
contrdle exercé par un groupe de pairs, & l'instar des
chambres des Métiers et des chambres de Commerce
et d'Industrie allemandes.

les paragraphes suivants examinent dans quelle
mesure ces instifutions pourraient pallier I'échec du
marché de |'emploi, responsable de la disparition de
I'ancien systéme d'apprentissage.

LES NVQ ET LES MARCHES
DE L'EMPLO! BASES
SUR LA QUALIFICATION

Les NVQ ont été développées dans le but de définir
des normes de formation ; leur objet est d’augmenter
la transparence des qualifications professionnelles et
de définir les qualifications en termes de « compé-
tences », c'est-a-dire de définir quel type de téche

eut 8tre exécuté et par quelle personne. Le Livre
E|anc sur la Nouvelle initiative de formation (New
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Training Initiative) 19 de 1981 est & l'origine de la
démarche des NVQ en matiére de formation. Cet
ouvrage insiste sur le fait qu'un concept de formation
se doit d'établir des normes, en spécifiant les niveaux
de performance a atteindre (Jessup, 1990). La notion
clé est celle de la « compétence liée & I'exécution de
cerfaines catégories de tdches », les NVQ étant
basées sur des déclarations de compétences & acqué-
rir pour une activité particuliére et & un niveau donné.

Le systéme des NVQ a pour objectif de classer toutes
les qualifications professionnelles, en fonction de leur
domaine d'activités et de leur niveau de compé-
tences, en commencant par le niveau 1, qui définit les
compétences requises pour accomplir des activités de
routine ou de nature prévisible 20, jusqu'au niveau 5,
qui regroupe les activités faisant appel & toute une
série de principes fondamentaux et & des techniques
complexes dans des contextes variés, élargis, et de
nature souvent imprévisible. Le niveau 3 correspond
en gros au travail des ouvriers qualifiés 21. Le syste-
me des NVQ a pour obijet de classer, mais aussi de
définir au plan national les objectifs de formation &
atteindre en |'espace d'un certain nombre d'années.

La démarche des NVQ présente plusieurs caractéris-
tiques qui plaident en sa faveur. Vu le pourcentage
important de travailleurs sans aucune qualification
professionnelle, elle est une premiére étape vers I'ac-
quisition de qualifications reconnues et vers une pos-
sibilité d'évolution. Elle est aussi un moyen de codifier
et de transférer davantage les aptitudes techniques
acquises par l'expérience, étant donné qu'elle se
concentre sur les compétences. Eventuellement elle
peut méme permeftre aux ouvriers de valoriser
auprés d'autres employeurs la partie de leur expé-
rience professionneﬁ)e K} moins spécifique & l'entre-
prise, par un systéme d'unités de valeur ; ainsi, les
salariés tirent profit de leur expérience professionnel-
le, au lieu de recommencer & zéro & chaque nouvel
emploi. Cette démarche peut également servir &
actualiser les apfitudes si I'évolution technologique et

19 Une nouvelle initiative de formation : un programme d'‘action, Cmnd.
8455, décembre 1981. Le Livre blanc était précédé par la publication de
l'ouvrage de la Commission des services du personnel « Perspectives de for-
mation : révision de la loi de 1973 sur I'emploi et de la formation », MSC,
juillet 1980. Le dernier rapport conclut que les dispositions actuelles de for-
mation n'ont pas donné lieu & des réformes fondamentales et que, dans les
corps de métiers traditionnels, c'est sur sa durée de formation qu'un stagiai-
re était considéré comme s'étant qualifié plutdt que sur des « performances
référencées et évaluées objectivement » (paragraphe 4.16)

20 Niveau 1 : « Compétences permettant d'exécuter des activités profes-
. . pe P e ! achiviiss protes:
sionnelles ?JUI sont essentiellement des activités de routine, prévisibles, ou qui
apportent des bases solides, essentiellement comme base de progression ».

21 Employment Gazefte, juillet 1992. « L'éducation nationale et les objectifs
de formation : méthodes de supervision des objectifs », pages 339 & 346.
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une nouvelle organisation du travail exigent de faire
appel & de nouvelles compétences.

En se penchant sur le rapport des NVQ avec les apti-
tudes professionnelles, on comprendra mieux leurs
forces et leurs faiblesses potentielles. La démarche
fondée sur les compétences définit ces apfitudes, par
rapport & leur formation, comme la capacité d’exé-
cuter certains types de travail plutdt que comme le
processus d'acquisition et de certification des compé-
tences (Jessup, 1990). Ceci implique un savoir-faire
pratique, mais également des connaissances théo-
riques permettant & la personne de s'adapter & des
situations nouvelles. Le rapport entre ces compé-
tences, apfitudes professionnelles, et le savoir-faire
mis en ceuvre dans des taches spécifiques est illustré
par la figure 3.

Les aptitudes professionnelles du type de celles qui
sont attestées par les qualifications dispensées dans le
cadre d'un apprentissage, associent généralement un
savoir théorique et pratique acquis par une formation
mixte, & l'école et en entreprise. Il faut que ces
connaissances soient assez étendues, afin que les
ouvriers qui ont suivi cette formation soient assurés de
trouver un emploi adéquat dans un grand nombre
d'entreprises et afin qu'un grand nombre d'em-
ployeurs leur apporte leur soutien. Néanmoins, c’est
justement parce que ces connaissances sont étendues

u'elles peuvent étre moins accessibles aux ouvriers
a'un certain dge, et moins facilement ajustables aux
nouveaux besoins.

En revanche, une grande partie du personnel qualifié
des entreprises, nofamment celui formé sur le tas, se
contente du savoir-faire pratique requis pour exécuter

Figure 3

Rapport entre les aptitudes professionnelles,

des téches bien définies. Ceci est particuliérement
vrai pour les emplois ouvriers organisés d'aprés des
principes tayloriens. Il est difficile pour les ouvriers de
s‘adapter & un nouvel environnement de travail par
manque de formation théorique, ce qui les oblige &
« recommencer & zéro » lorsqu’ils changent d'emploi.

Les compétences se situent & mi-chemin entre ces
deux péles. Elles sont plus circonscrites que les apti-
tudes professionnelles, mais elles sont plus compactes
que le savoir-faire lié & des emplois spécifiques ; qui
plus est, elles sont intrinséquement transférables, du
fait de leur standardisation et de leur certification.

@@MPE‘FENCES PROFESSIONNELLES ET
NECESSITE D'UN CADRE DE REFERENCE
STABLE POUR LA COORDINATION

La position intermédiaire des compétences certifiées
(fig. 3) réduit les difficultés associées aux formations
générales professionnelles.

Les stagiaires et les employeurs doivent moins investir
dans 'une ou |'autre des compétences reconnues ; il
est possible d'arficuler les modules de formation
continue aux équivalences de quadlifications profes-
sionnelles et de les faire porter sur une plus longue
période, peut-&tre méme dans plusieurs entreprises.

De méme, si les aptitudes spécifiques & I'entreprise et
liées & un emploi donné devaient perdre en attrait
parce que cet emploi est moins stable que par le
assé, alors les compétences reconnues seraient un
Eon compromis. Les salariés peuvent acquérir des
aptitudes limitées qui sont reconnues par d'autres
emp|oyeurs, en investissant davantage que dans le
cadre d'une formation sur le fas.

Le probléme du partage des coits se pose,
tout comme pour les aptitudes profession-
nelles, bien qu'en théorie il soit moins grave

* » ~ ~ ’ 1 s ¥
compétences et les connaissances de la téche a exécuter ~ qUe pour I'apprentissage. Le plus simple

Aptitudes
professionnelles

Compétences
cettifiées ouvriers et des employeurs par rapport & la

Savoir-faire lié a une

QOO0 OOOO itadhe individvelle

serait d'utiliser des fonds publics pour
résoudre de tels problémes, mais cette solu-
tion s'avére insatisfaisante pour plusieurs
raisons. Premiérement, les pressions exer-
cées sur les dépenses publiques se répercu-
teraient sur les décisions a prencrr)e en
matiére de formation, alors que la forma-
tion devrait répondre aux attentes des

future demande en main-d'ceuvre.
Deuxiémement, il est toujours difficile d'esti-
mer les coGts nets de la formation (pour cal-
culer des niveaux adéquats de subventions),
et seule une compensation trés approximative
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est concevable. Troisiemement, les lenteurs adminis-
tratives seraient lourdes & gérer. Quatriémement, et
c'est le point le plus important, les principaux acteurs
de la formation ne seraient plus responsables des
investissements ni du bon fonctionnement de ce systé-
me. Il n’est donc pas opportun de financer la totalité
de ce systéme avec des fonds publics.

En ce qui concerne les investissements des entre-
prises, on constate que les compétences posent des
problémes analogues & ceux rencontrés dans 'ap-
prentissage, du fait qu’elles visent une large recon-
naissance et une possibilité de transfert 22, Les
employeurs ne seront préts & investir que si les
ouvriers décident de rester dans I'entreprise et les
autres employeurs de ne pas débaucher ces salariés.
Il importe donc d'avoir une certaine forme de répar-
tition des colts entre les stagiaires et les employeurs.
Dans un but d'efficacité, il faut convaincre les ouvriers
déja formés que les stagiaires ne sont pas simplement
une main-d'ceuvre bon marché. Sinon, il est peu pro-
bable qu'ils soient préts & coopérer et & transmetire
des compétences pratiques aux stagiaires.

Si ces problémes restent sans solution, les employeurs
refuseront certainement d'investir, ou alors dispense-
ront une formation répondant le plus possible a leurs
besoins immédiats, et la moins transférable possible.
Deux exemples récents illustrent ces problémes.

En Grande-Bretagne, l'industrie de la construction
éprouve des difficultés & définir les compétences. Ceci
illustre bien le fossé qui existe entre le savoir-faire
spécifique & un emploi, non modulaire, et les compé-
tences reconnues (Greenacre 23, 1990). Il a été
démontré que le savoir-faire spécifique & un emploi
dépend énormément du contexte de travail : condi-
tions de travail physique, taille du site de construc-
tion, taille de I'entreprise et technologie utilisée. D'un
employeur & |'autre, le méme sovoir-?cire ne sera pas
consicéré comme adéquat, méme pour des opéra-
tions de travail assez similaires.

Le second probléme concerne le recours nécessaire &
un savoir théorique de base dés lors que l'on veut
dépasser le sfoie du savoir-faire spécifique & un
emploi, obtenu par une instruction informelle dispensée
par un travailleur expérimenté. Sinon, les compétences

22 Katz et Zidermann (1990) affirment que les entreprises ne seraient prétes
& financer une formation modulaire que si les autres entreprises avaient une
méconnaissance des composantes générales de la formation. Cela réduirait
le débauchage, parce que les ouvriers ne pourraient solliciter des salaires
aussi élevés auprés des autres entreprises. Cependant, il est probable que la
certification des quadlifications générales et une transparence accrue feront
hésiter les entreprises & assumer les frais de formation.

23 Un représentant de la Commission de formation de l'industrie de
construction (Construction Industry Training Board).
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reconnues se limiteraient & un ensemble d'instructions
mémorisées concernant différentes opérations.
Steedman et Hawkins (1994) ont passé en revue les
NVQ de l'industrie de la construction et elles ont
constaté que de nombreux employeurs rejettent les
définitions de compétences qui vont au-dela de leurs
besoins courants ; par exemple, beaucoup de
patrons refusaient c?‘encourager I'acquisition de
connaissances en mathématiques.

Donc, en ce qui concerne les qualifications modu-
laires, les emp?oyeurs ont peu de raisons de dispen-
ser une formation dépassant leurs besoins imméc(i)cfs,
et ils ont encore moins de raisons de laisser partir
leurs salariés, forts d'une expérience professionnelle
qui sera rentable ailleurs.

Une autre raison permet de douter de I'efficacité de
cette solution. Wolf (1994) affirme qu'il est illusoire
de vouloir définir les compétences au niveau national
par des référentiels, en raison de la variété des envi-
ronnements de travail dans lesquels elles sont appli-
quées. Les tentatives allant dans ce sens ont suscité &
ce jour un besoin de définition plus précise des amé-
nagements acceptables sur le plan E)ccl, et elles ont
entrainé une complexité croissante des normes. Mais
le probléme, c’est que certains craignent un nivelle-
ment par le bas ges normes, alors qu'il faudrait
garantir que les normes ont recu une définition
exhaustive, afin d'en permettre un contrdle efficace.
Ce n'était pas |'esprit qui marquait I'apprentissage en
Grande-Bretagne & I'époque, ni actuellement en
Allemagne.

Une réglementation conjointe du patronat et des sala-
riés fait actuellement dééout. Aucun ouvrage de régle-
mentation ne peut apporter de définition exhaustive
de toutes les situations & prendre en compte, si I'on
veut atteindre une transparence compléte. En
revanche, les contacts réguliers entre les acteurs
concernés sont plus efficaces : ils peuvent créer une
meilleure compréhension et une meilleure acceptation
des marges de tolérance. Pour en revenir & I'exemple
allemand, les chambres de Commerce et d'Industrie
reposent sur une culture permettant aux employeurs
de se mettre d’accord sur les besoins et les normes de
formation. Le soutien des comités d'entreprise et des
syndicats est également important, notamment parce

u'il assure aux apprentis que leurs investissements
jc:ns des qualifications resteront valables suffisam-
ment longtemps, et parce qu'il garantit le respect d'un
certain niveau de qualité.

Le mécanisme des prix peut étre une incitation pour
I'une ou I'autre partie, mais en revanche, il est moins
efficace en ce qui concerne la régulation des catégo-
ries d’échange. Celles-ci sont cruciales. Ces échanges
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sont cruciaux pour le bon fonctionnement

Tableau 4

d'un marché de la formation. Dong, il fau-  Colits annuels de I’apprentissage en Allemagne, 1980

drait peut-étre encourager les organisations

interprofessionnelles & s'occuper de la for- Coitbruts | Contribution | Contribufion | Salaire des
mation, par le biais des Conseils d'entre- en DM/an | productive en %| productive: | apprentis en %
prises et de formation (Training and des cobis bruts | +40% | des codls bruts
Enterprise Councils), pour que les (estimations par| en % des cots
demandes de normes soient plus fermes. sondage bt

. Tous métiers confondus 1 17043 40 55 35
RESEAUX D'EMPLOYEURS Commerce / Industrie - 19 442 36 50 35
ET FORMATION Adtisanat | 14513 45 63 35
fl cdé’rédc!ig) plu; haut que les colts elet lr erain- ggg;gﬂgers 14453 53 75 -
te du aebauchage avaient sape le systeme | pyoqlimenaire 13 693 58 81 37
tradifionnel de I'apprentissage. Si le marché | professions libérales 17 512 36 50 33
du travail se caractérise par une offre impor- | Service public 23 689 16 22 31
tante en main-d'ceuvre aux compéfences | Agriculture 13825 74 103 44

sEécifiques, alors le phénoméne de débau-
c

S N . NB : un apprentissage de 3 ans dans I'industrie et le commerce coiterait env. 58 000 DM, alors
age est moins important. En effet, méme si  que le revenu annuel

moyen d'un ouvrier qualifié est d'env. 29 000 DM dans l'industrie.

des salariés quittent I'entreprise qui les a for- souce - Noll et i, 1983,

més, il est facile de les remplacer par des

ouvriers expérimentés recrutés directement & ['exté-
rieur. Cependant, en cas de pénurie de main-d'ceuvre,
la tentation est grande pour les employeurs de stopper
la formation, en raison du risque accru de départ de
leurs apprentis. Ainsi se développe un cercle vicieux :
les formations sont arrétées et le manque en personnel
qualifié se fait de plus en plus cruellement senfir. Par
ailleurs, les entreprises formatrices pratiqueront la pro-
motion interne pour inciter leurs salariés a rester, ce qui
implique normalement la mise en place d'un plan de
développement des ressources humaines, qui se pro-
duit aux dépens du transfert de compétences.

Comme nous observons qu'il existe des marchés profes-
sionnels fonctionnant bien et cerfains systémes d'ap-
prentissage florissants, il est tout & fait naturel de s'inter-
roger sur les facteurs qui contrecarrent ces tendances. La
plupart du temps, les employeurs allemands assument
des colits nets élevés pour (ﬁlspenser un apprentissage
qualifiant. On peut observer une forte moEilifé profes-
sionnelle des anciens apprentis ; ils passent d'une entre-
prise & l'autre, notamment au cours des premieres
années de leur activité professionnelle (Hofbauer et
Nagel, 1987). De plus, il n'existe pas de systéme de taxe
d'apprentissage ni d'aides d'apprentissage pour la plu-
Fart des entreprises, de sorte que |'a prenﬁsso%g est &
a charge des entreprises individuelles. Deux tacteurs
semblent bien souder le systéme allemand. Le premier
fient dans le fait que de nombreuses PME peuvent tirer
un bénéfice de I'apprentissage (Casey, 1986) 24. Le

24 soskice (1993) affirme que quelques grandes entreprises retiennent leurs
anciens apprentis en leur promettant un avancement au poste de contre-
maftre ou de technicien. De felles possibilités existent (voir Drexel, 1993),
mais elles ne sont offertes qu’d une minorité d'ouvriers, méme parmi ceux
qui ont suivi un apprentissage dans ces entreprises.
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second concerne les pressions que les employeurs exer-
cent par le bigis des organisations patronales sur
d'autres enfreprises.

Le départ constant des anciens apprentis de certaines
activités, notamment dans les petites entreprises du
secteur artfisanal, et la pratique courante observée
dans les entreprises formatrices de former au-dela de
leurs besoins immédiats, indiquent qu’est dépassée la
notion de « bien public », notamment lorsque les
anciens apprentis se dirigent vers d'autres secteurs,
ce qui est souvent le cas ; ils ne sont dés lors plus dis-

onibles pour les entreprises qui les ont formés. D'od
E} théorie de Casey sur le caractére profitable de
I'apprentissage  pour de nombreuses PME.
Cependant, I'importance de cette pratique est souvent
exagérée, comme le montrent les évcjuations d'une
stude de I'Institut fédéral de la formation profession-
nelle (Bundesinstitut fir Berufsbildung /BIBB) portant
sur les codts de l'apprentissage en Allemagne
(tableau 4).

Dans tous les secteurs couverts, le rendement moyen
de l'apprentissage était inférieur aux codts bruts de la
formation ;: méme dans I'agriculture, les employeurs
n’étaient pas rentrés dons%eur fonds, en moyenne.
Dans la pratique, beaucoup d'entreprises dépensent
moins que les coits nets moyens ; il est donc possible
que dans quelques branches, certaines entreprises
formatrices mettent & profit leur investissement dans
la formation, bien que ces chiffres soient assez
modestes dans la plupart des branches, si les estima-
tions sont correctes.

L'enquéte estimait le rendement des stagiaires en
volume de travail qualifié qu'ils étaient capables
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d'accomplir durant leur formation (& l'instar de I'en-
quéte Training in Britain évoquée plus haut).
Cependant, il est probable que les stagiaires aient
aussi quelques taches non qualifiées ou spécialisées a
exécuter, en particulier dans les métiers ou I'appren-
tissage n'est pas bien réglementé, ou ceux pour les-
quels le niveau d'expertise technique requis pour les
ouvriers qualifiés n'est pas frés élevé. Ceci prouve
que les estimations de Noll et alii relatives aux codts
nets sont certainement exagérées ; mais dans quelle
mesure ¢

Jones (1986) a calculé que les cotits nets de forma-
tion des aEprenﬂs anglais ont probablement été sur-
estimés & hauteur de 12 % & 40 %.

Comme le contrdle de I'apprentissage y est moins
strict qu'en Allemagne, et qu'il est donc pﬁ:s probable
que les stagiaires soient préposés aux téches non
qualifiées, on pourrait s'attendre & ce que la suresti-
mation des colts soit plus faible en Allemagne.
Néanmoins, méme en appliquant le seuil limite fixé
par Jones & 40 %, les entreprises allemandes ont en
moyenne des colts nets de formation importants,
excepté dans 'agriculture (tableau 4). Comme il est
certainement plus facile de confier aux apprentis des
tach