Existera-t-il
un grand marché européen
du travail ?

par David Marsden !

Quels seront les effets du grand marché européen sur les
marchés du travail ? Si la mobilité semble devoir évoluer
de facon différenciée selon les niveaux de qualification et
selon I'importance des marchés internes, on pourrait
assister a une ftransformation des structures
institutionnelles nationales a travers le développement de
marchés du travail basés sur des qualifications générales.

La création du grand marché européen pour le capi-
tal, les marchandises et les services pose la question
de savoir si on verra "émergence d'un grand mar-
ché européen pour le travail. On pense souvent au
marché du travail en termes de mobilité de la main-
d’ceuvre, ce qui est un élément important. Mais tout
aussi significative est la question de savoir si les
institutions et I’organisation des marchés du
travail, qui difféerent actuellement beaucoup
d’un pays a l'autre, convergeront vers un
modéle commun. Une compréhension claire des
conséquences du grand marché pour ces deux ques-
tions est essentielle pour la politique gouvernemen-
tale sur les marchés du travail. Elle I'est aussi pour
les employeurs qui souhaitent adapter leur politique
du personnel aux exigences du marché européen en
voie de développement. Il en va de méme pour les

1 La recherche sur laquelle cet article se base a été financée par la
Commission européenne (DGV). L'argument s'appuie sur les discussions
d'un groupe d'étude composé de Jose Herce (Cellule de Prospective et
FEDEA), John Morley [DGV), Makis Potamianos )DGV), Jean-Jacques Sik-
vestre (LEST, Aix-en-Provence], David Soskice (WZB, Berlin), et Heinz Wer-
ner (IAB, Niirnberg). Les articles de ce groupe sortiront dans Europe Socia-
le. Une version pus développée de I'argument de cet article se trouve dans
Marsden (1992 et 1993). Je voudrais remercier aussi les membres du
comité de rédaction de leurs suggestions utiles.

FORMATION EMPLOI Ne 43

syndicats et les autres institutions représentatives des
salariés.

Les marchés du travail des pays membres de la
Communauté différent beaucoup en termes de
modeéles de qualification, et quant au degré auquel
les salariés investissent dans la formation profession-
nelle. On peut donc distinguer trois types de mar-
chés du travail : celui des non qualifiés ob on exige
un faible niveau de qualification qui dépasse de peu
ce qui est disponible & la fin de la scolarisation obli-
gatoire ; celui des qualifications intermédiaires des
cols blancs et des cols bleus pour qui il existe un
niveau de formation professionnelle important ; et
celui des capacités & travailler avec la haute techno-
logie ot les connaissances servant de base & cel-
lesci évoluent rapidement. Afin de simplifier la pré-
sentation qui suit, nous les nommerons les marchés
« non qualifiés », « qualifiés », et « & haute technolo-
gie ». On peut donc présenter les marchés euro-
péens du travail comme sur le schéma qui suit
(figure 1) 2.

2 Je dois cette idée d'une « carte » & Herce (1993).




Figure 1
Une carte du marché du travail européen post-92

~ Haute technologie
Mobilité & travers toute |'Europe

Marchés qualifiés nationaux

Marchés internes

d'entreprises

Marchés professionnels
sectoriels

Marchés non qualifiés
chevauchant plusieurs pays

N.B. : les termes « marché professionnel » et « marché inferne » sont défi-
nis & la page 8.

LES MARCHES NON QUALIFIES

Pendant la période de croissance économique des
années cinquante et soixante, les marchés non-
qualifiés ont connu la plus forte mobilité aussi bien
dans la Communauté qu’enire celleci et |'extérieur.
le Mezzogiorno d'ltalie a été une des régions « do-
natrices » au sein de la Communauté, et les travail-
leurs du Portugal, de I'Espagne, de la Turquie, et de

I’ Afrique du Nord ont été parmi les plus nombreux
des migrants venant de I'extérieur. Vues la taille et
I'importance économique de ces flux migratoires
dans le passé, une premiére réaction a |'abolition
des frontieres internes de la Communauté serait
d’anticiper des flux analogues pendant les années
1990. Un certain nombre de facteurs risquent
cependant d’en infléchir le volume.

Les déséquilibres démographiques au sein de la
Communauté pourraient devenir une source de mobi-
lit¢ internationale. Toutes choses égales d'ailleurs,
les pays qui ont une population croissante pourraient
fournir de la main-d’ceuvre d ceux qui ont une popu-
lation vieillissante ou méme en déclin. Selon les pré-
visions, plusieurs pays auront une population vieillis-
sante ou en déclin au début du siécle prochain,
notamment le Danemark, |'Allemagne, et I'lialie, et
un certain nombre d’autres auront une population
croissante, notamment I'Espagne, la Gréce, le Portu-
gal, et & un moindre degré, la France. La Grande-
Bretagne doit rester stable. Ces évolutions pourraient
fournir la base de migrations de certains des pays du
sud de I'Europe vers ceux du nord 3.

3 Pour plus de détails, voir Werner {1993}

Gains horaires des ouvriers dans l'industrie (avril 1989) *

SPA : Standard de pouvoir d'achat.
ECU : Taux de change courant.

N.B. :
* indices base 100 = moyenne européenne.
— ltalie et France, estimations d'Eurostat.

— La mesure SPA des gains horaires ouvriers prend en compte les différences du codt de la vie entre les nations.

Source : Eurostat, Statistiques rapides 1990-8 Population et Conditions sociales.
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Les différences salariales entre pays ont joué dans le
passé sur les flux migratoires, et on pourrait envisa-
ger un tel effet dans le futur. Les écarts de salaires
moyens entre pays de la Communauté sont considé-
rables (carte de I'Europe). Aux taux de change
actuels, les ouvriers de l'industrie au Portugal
gagnent & peu prés un cinquiéme du salaire moyen
communautaire, tandis qu'au Danemark il gagnent
plus de 50 % au-dessus du niveau communautaire.
Les deux pays ont une population relativement
petite, et on pourrait considérer qu’une mobilité de
leurs citoyens n'aura qu'un effet modeste par rap-
port & la taille de la Communauté entiére. Pourtant,
méme si on considére les différences de salaires
moins extrémes entre |'Espagne et I’Allemagne,
I'écart reste important. Dans une certaine mesure,
I'influence des différences de salaire sur la mobilité
est atténuée par celles du coit de la vie (les chiffres
en rouge, SPA, sur la carte montrent le salaire
moyen tenant compte des différences de pouvoir
d’achat). Les différences de salaire réel sont beau-
coup plus faibles que celles en Ecu, ce qui diminue
I"attrait de la migration : moins de trente points de
pourcentage séparent I'Allemagne de |'Espagne.
On pourrait objecter que les migrants envoient leurs
économies dans leurs pays d'origine, et que ces
sommes ne seront pas réduites par les différences de
pouvoir d'achat. Néanmoins, cellesci ne représen-
tent qu’une part de leurs gains bruts. Par rapport aux
USA, les ditférences salariales entre les extrémes au
sein de la Communauté sont plus fortes, mais celles
entre les régions centrales ne paraissent pas excep-
tionnellement grandes.

Un troisiéme facteur jouant sur les possibilités de
mobilité entre pays est 'état des secteurs qui rece-
vaient d'habitude les travailleurs immigrés. Quoique
ceux-ci ne soient pas forcément non qualifiés dans
leur pays d’origine, ils se trouvent cantonnés dans

FORMATION EMPLOI Ne 43

des postes peu qualifiés du fait de la non-
reconnaissance de leurs diplémes dans le pays d’ac-
cueil. Dans le passé, les postes semi-qualifiés et non
qualifiés de I'industrie manufacturiére et du batiment
fournissaient un point d'accueil pour les immigrants,
comme ils le faisaient aussi pour les migrations inter-
nes au sein des pays communautaires (comme ce fut
le cas des migrations du sud vers le nord de I'ltalie,
Paci, 1973). Cependant, au cours des années
1980, nombre de ces postes semi- et non qualifiés
de ces branches ont été éliminés, et ceux qui les ont
remplacés dans les services exigent souvent des
compétences linguistiques ce qui réduit les possibili-
tés pour la main-d’ceuvre étrangére.

Les différents régimes nationaux de sécurité sociale
dont les droits ne sont généralement pas transféra-
bles, et dont I'harmonisation souhaitée par la Com-
mission n‘avance guére, posent autant d’obstacles &
la mobilité. Dans le passé on peut supposer que les
différences de salaire et de possibilités de trouver un
emploi étaient telles qu'elles compensaient la perte
de couverture de sécurité sociale pour nombre de
travailleurs étrangers (sinon il n'y aurait pas eu de
mobilité). Cependant on peut croire que la conver-
gence économique et celle des niveaux de chémage
vont ramener les avantages de la mobilité plus prés
du seuil o0 vont peser les problémes de sécurité
sociale. Ces facteurs joueront aussi dans les deux
autres zones de la « carte du marché du travail »
esquissée plus haut.

La mobilité du capital jouera aussi un rdle clef, et &
plusieurs endroits risque de se substituer a la mobi-
lité internationale du travail. Les différences de colts
du travail entre pays communautaires se reflétent
dans celles des salaires moyens, les différences de
charges sociales patronales changeant néanmoins
quelque peu le classement des pays. Linfluence de
ces différences du colt du travail diminue une fois
qu'on fient compte des différences nationales de
productivité. On pourrait objecter que nombre
d’entreprises internationales considérent la producti-
vité comme une variable susceptible d’amélioration
dans la mesure ob la qualité supérieure de leurs
méthodes de gestion est censée leur permettre d’at-
teindre un niveau de productivité bien au-dessus du
niveau moyen du pays héte. Ce fait leur permettrait
de mieux profiter du faible codt du travail dans ces
pays que les entreprises sur place. Dans la mesure
oU les entreprises dans les pays & hauts salaires
agissent en fonction des ces incitations salariales, on
peut prévoir que la mobilité du capital se substituera
a celle du travail (v. Vaughan-Whitehead, 1992).

Dol on peut conclure qu'en ce qui concerne les
segments moins qualifiés des marchés du travail de
la Communauté il est peu probable que I'on verra
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une mobilité de masse entre pays comparable &
celle du passé. De surcroit, un certain nombre de
pays autrefois « exportateurs » de main-d’ceuvre,
tels que I'Espagne et I'lialie sont devenus maintenant
des pays « importateurs ».

Le facteur le plus imprévisible dans ce domaine reste
la migration potentielle des pays de |'Europe de I'Est
et de |'Afrique du Nord. Le premier groupe de pays
posséde une main-d’ceuvre formée au travail indus-
triel, et habitué & des niveaux de salaires réels bien
en dessous du niveau communautaire. Cependant,
leur structure d'dge n’est pas trés différente de celle
des pays communautaires. les pays du deuxiéme
groupe connaissent des salaires bien inférieurs, une
main d'ceuvre jeune et abondante, et des économies
en stognoﬂon. Néanmoins, la vague montante
d'hostilité aux travailleurs étrangers au sein de la
Communauté empéchera probablement ces travail-
leurs d’obtenir I'accés & des postes réguliers dans la
Communauté et en cantonnera beaucoup dans des
postes irréguliers et sans protection sociale.

LES MARCHES
DU TRAVAIL QUALIFIES

La négociation en vue de la reconnaissance récipro-
que des qualifications professionnelles & travers la
Communauté a induit I'idée que les travailleurs quali-
fiés cols blancs et cols bleus pourraient obtenir un
emploi qualifié n'importe ot dans la Communauté.
Pourtant, cette vision est frop simpliste. Sous sa forme
actuelle, la reconnaissance mutuelle des qualifica-
tions supposerait déja qu'elle soit établie entre entre-
prises au sein d'un méme pays. Cette perspective
repose sur I'hypothése du modéle du marché profes-
sionnel sur lequel la méme qualification est utilisée
par un grand nombre d’entreprises entre lesquelles
les OQ peuvent circuler tout en continuant a travail
ler au méme niveau de qualification. Cependant, de
tels marchés du travail professionnels ne représentent
qu'un type de structure de marché. Un autre type,
tout aussi important, et qui est probablement encore
plus répandu, est celui du marché interne d'entre-
prise oU la qualification du salarié n'est reconnue
que dans son entreprise actuelle. On voit la diffé-
rence entre ces deux modéles dans la figure 2.

le modéle professionnel permet aux entreprises de
recruter directement de |'extérieur & tous les niveaux
de qualification. Egalement, du fait de la reconnais-
sance trés large de leur qudlification et par les entre-
prises et par leurs pairs, les travailleurs qualifiés qui
quittent "entreprise ont la possibilité d'accéder aux
postes du méme niveau de qualification dans d'au-
fres entreprises. Les marchés professionnels classi-
ques sont ceux des ouvriers de métier formés par
I"apprentissage en Angleterre et en Allemagne, ainsi
que pour cerfaines professions libérales. Selon le
modéle alternatif, les travailleurs qualifiés ont ten-
dance & accéder & leurs postes qualifiés par la voie
de la promotion interne dans I'entreprise, ce qui est
souvent le cas méme lorsqu’ils possédent des
diplémes professionnels d’Etat. En France, par
exemple, il arrive fréquemment que les jeunes tra-
vailleurs ayant de fels diplémes doivent accepter des
postes semi- ou non qualifiés et attendre cing & dix
ans la promotion interne pour accéder & un poste
qualifié. De méme, les travailleurs qualifiés qui quit-
tent leur emploi subissent souvent une période
d’emploi dans leur nouvelle entreprise dans des
positions semi-qualifiées en attendant qu’un poste
qualifié se libére (Eyraud et al. 1990).

I est difficile de voir comment pourrait fonctionner la
promotion de la reconnaissance mutuelle lorsque les
qualifications professionnelles ne sont méme pas
reconnues par les entreprises et leurs salariés dans
un contexfe national ol existent des marchés infer-
nes. Les deux types de marché du travail sont large-
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Figure 2

Marchés internes et marchés professionnels

Marché professionnel

......................................

Sortie = qualification conservée
par sa reconnaissance mutuelle

e==="> Flux d'entrée

Niveau de qualification

_ e Qualifié
§ 1:{> mm» g Semi-quoliﬁé § \ é
E ‘:> w E Non'qUOliﬁé S mmb .

Marché interne

......................................

......................................

Sortie = déqualification

el Flux de sorfie

Basé sur Robinson éd. {1970).

ment répandus & travers la Communauté. La figure 3
donne une illustration frés approximative des pays et
des groupes professionnels pour lesquels ils prédo-
minent : les marchés professionnels sont plus répan-
dus parmi les ouvriers de I'industrie en Angleterre et
en Allemagne, et parmi les cols blancs de niveau
intermédiaire en Allemagne. En revanche, dans
I'industrie francaise et ifalienne, ainsi que pour les
emplois cols blancs industriels en Angleterre, ce sont
les marchés internes qui prédominent {(Marsden
1990). Bien sir cette représentation fait abstraction
des différences importantes qui subsistent entre les
branches, et plus encore entre les petites et les gran-
des entreprises. Il faut néanmoins constater que les
conventions collectives ainsi que les lois sur la forma-
tion professionnelle imposent une certaine uniformi-
t6. On observe aussi une certaine reproduction de
structures sociétales & travers les branches au sein
d’un méme pays dés qu'on passe a des analyses
plus détaillées (v. Saunders et Marsden 1981).
Quoiqu’il en soit, le but ici est d'illustrer, afin d’ana-
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lyser les problémes qui découlent de la répartition
des ces différents modéles, plutét que de brosser un
porirait exact de chaque pays.

Figure 3

La prédominance
des marchés professionnels (MP)
et des marchés internes (Ml)
dans les entreprises industrielles
de quatre pays de la CEE 4

I:'ngle- Allema- France Iralie
erre gne

Col Blanc Ml MP/MI MI M
Col Bleu MP MP MI MI

4 |l s’agit d’une comparaison des entreprises moyennes et grandes.




La prédominance de I'un ou l'autre de ces deux
types de marché du travail dans différents secteurs et
pays pose un obstacle majeur au développement de
marchés du travail & cheval sur les frontiéres des
pays membres. Non seulement fautl faire reconna-
tre les qualifications au niveau interprofessionnel par
les employeurs, les syndicats, et les gouvernements,
mais il faut en plus quelles soient reconnues aussi
au niveau du lieu de travail. Or & ce niveau on
dépend de la reconnaissance par les autres salariés,
dont la sanction ultime serait de refuser de travailler
avec foute personne qu'ils considérent ne pas avoir
la qualification requise.

Quoique la fréquence des marchés internes puissent
fournir un obstacle & la mobilité entre entreprises, le
processus d'intégration entre les entreprises euro-
péennes ellesmémes commence & créer des mar-
chés internes qui s'étendent au deld des frontiéres
nationales. De cette facon on voit se développer de
nouvelles formes de mobilité internationale du travail
au sein méme des entreprises. Le moteur de ce pro-
cessus se frouve dans le nombre croissant de fusions
et d’achats d'entreprises parmi les entreprises euro-
péennes qui cherchent & se positionner sur le nou-
veau grand marché. Ce faisant, elles auront besoin
de batir des équipes intégrées de cadres et de spé-
cialistes techniques capables de travailler ensemble
sur une base réguliére. Il reste bien sir possible
d’acheter une entreprise tout en décentralisant la
gestion opérationnelle aux cadres locaux et en ne
demandant que I'atteinte de certains objectifs finan-
ciers. Cependant, la raison d’un grand nombre de
ces fusions a été de trouver des partenaires commer-
ciaux afin d’accéder & d'autres marchés et de com-
penser certaines faiblesses vis-G-vis des concurrents
plus grands sur le marché européen. Dans de tels
cas, les fusions demandent un degré de synergie qui
exige une coopération étroite, d'ob la nécessaire
collaboration des cadres et des ingénieurs.

Malgré la faiblesse des informations systématiques
sur ces développements, il y a un certain nombre de
raisons d'étudier le role spécial des marchés du tra-
vail internes dans I'intégration des marchés du travail
européens. D'abord, dans plusieurs pays, une part
importante de la mobilité infer-régionale se réalise au
sein des entreprises. En Grande-Bretagne, cette pro-
portion dépasse 50 % (Green et al. 1986). Deuxié-
mement, plus de 50 % des ressortissants étrangers
travaillant en Grande-Bretagne entre 1985 et 1988
y avaient été appelés par leur employeur (Salt et
Kitching 1990). Troisiémement, une enquéte récente
auprés des multinationales européennes révéla
qu’elles prévoyaient d’envoyer & I'étranger entre un
quart et un tiers de leurs cadres dirigeants pour des
périodes de plus d'un an pendant leur carriére (Euro-

10

map et Euroconsulting 1989). Finalement, la
demande forte des étudiants auprés des program-
mes d'échange infer-universitaire Erasmus pourrait
témoigner d'un grand intérét parmi ceuxi pour les
carriéres de dimension européenne (Simon 1990).

Méme si |'extension des marchés internes d'entreprise
& travers les frontiéres nationales n‘améne pas des
flux trés importants de la main-d’ceuvre, elle concerne
une section stratégique de la force de travail de cha-
que nation : les cadres et les spécialistes techniques.

LES MARCHES DU T
DANS LES ACTIVITES
DE HAUTE TECHNOLOGIE

Le troisiéme type de marché du travail est celui de la
main-d’ceuvre hautement qualifiée dans les activités de
technologie avancée. Dans ce domaine, le rythme du
changement technique est tel que le stock de connais-
sances sur lequel s’appuieraient les nouvelles qualifica-
tions évolue & une rapidité telle que I'on ne peut les
grouper et les codifier en qualifications reconnues.

VAIL

De plus, dans ce domaine, les relations entre entre-
prises connaissent, elles aussi, une grande fluidité
ressemblant sur plusieurs points aux « districts indus-
triels » que |'on a étudiés parmi les petites entreprises
de I'ltlalie du Nord (Pyke et al. 1990). Parmi les
petites entreprises de haute fechnologie on voit sou-
vent une grande variabilité de formes contractuelles
qui évoluent de projet en projet. Il arrive souvent
qu’un spécialiste quitte une entreprise pour fonder la
sienne. L& oU ces entreprises constituent des réseaux
de petites entreprises, les possibilités de mobilité
d’un individu dépendent davantage de sa réputation
et de ses confacts personnels que des dipldmes qu'il
posséde. Dans de felles circonstances, la frontiere
délimitant le marché du travail de ce genre de capa-
cité est trés perméable puisque les individus passent
du statut de salarié & celui d’entrepreneur et leurs
fonctions évoluent d’un projet & l'autre.

Dans la situation actuelle, les grands projets euro-
péens de haute fechnologie offrent des possibilités
d'étendre ces réseaux d travers les frontiéres nationa-
les. Le marché des services de ces entreprises étant
déja européen, il y a la possibilité de I'émergence de
structures d’organisation qui sont vraiment « euro-
péennes ». Les structures naissantes de la qualifica-
tion (ou des capacités cognitives} ne seraient pas
fortement influencées par les structures nationales
actuelles de la qualification comme ce serait le cas
parmi les structures bien implantées des qualifica-
tions intermédiaires des cols blancs et cols bleus. Au
contraire, elles s’adapteraient & une nouvelle organi-
sation de I'activité économique qui dépasse les fron-
tiéres nationales existantes (Silvestre 1993).
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Le scénario alternatif est celui oU les grandes firmes
nationales réaffirment leur domination dans ce
domaine, finissant par chasser les districts industriels
comme elles le font déja dans certains domaines de
la haute technologie et dans certaines technopoles.

Dans la biotechnologie, il est souvent arrivé que les
grandes firmes laissent assumer aux petites le risque
entrepreneurial quitte ensuite & les acheter méme &
un prix élevé lorsque leurs produits ont fait leurs
preuves 5. Dans un cerfain nombre de technopoles,
les grandes entreprises ont enfermé les petites dans
une relation étroite de sous-traitance maintenant
ainsi les structures nationales établies. Il semble
néanmoins que fant que |'élément de risque et le
taux d'innovation en petit groupe restent élevés, les
réseaux de petites entreprises connaifront un avan-
tage important par rapport aux grandes, et qu'elles
auront encore un rdle important & jouer. Etant donné
I'échelle européenne de ces activités, on peut imagi-
ner que ces nouvelles formes d’organisation s'adap-
tent au marché européen émergeant plutét que de se
laisser faconner par les structures nationales des
marchés du travail et de gestion.

LE CHANGEMENT INSTITUTIONNEL :
CONVERGENCE OU DIVERGENCE ?

En définitive, il semble que la création du grand
marché européen ne provoquera pas de grandes
migrations de la main-d’ceuvre parmi les citoyens de
la Communauté européenne. En revanche, son effet
sur les structures institutionnelles nationales serait
fort. En ce qui concerne les marchés qualifiés, une
question importante qui se pose est de savoir s'il y
aura convergence vers le modéle professionnel ou
vers le modéle interne. On peut aussi se demander
s'il y aura une convergence des niveaux de salaires
et de rémunérations annexes parmi les pays.

Il existe un certain nombre de facteurs encourageant
une utilisation plus intense des marchés profession-
nels. D’abord, le processus de reconnaissance
mutuelle des qualifications professionnelles promet
d’étendre le nombre d’emplois ouverts & ceux qui
détiennent les qualifications concernées au dela de
leurs frontiéres nationales habituelles, ce qui aug-
menterait |'attrait d’investir dans les formations
requises. Il devrait faciliter la tache des entreprises
qui s'implantent dans un pays voisin & identifier les
catégories de main-d’ceuvre qu’elles doivent recruter
sur place. De surcroit, les systémes de formation pro-
fessionnelle de plusieurs pays communautaires

5 Je dois cette observation & Margaret Sharp du Science Policy Research
Unit, Université de Sussex.
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sont dans un état de crise, et les gouvernements
nationaux, les employeurs et les syndicats sont & la
recherche de nouveaux modéles plus performants. i
est normal qu'ils regardent vers les pays qui ont
connu la meilleure performance économique, et la
réussite du modéle allemand d’apprentissage inspire
les réformes de plusieurs pays. Finalement, dans la
plupart des pays, de nouvelles qualifications se sont
développées surtout dans le domaine des cols
blancs. A la différence des qualifications ouvriéres
bien implantées, celles des cols blancs ont générale-
ment été plus ouvertes au recrutement externe méme
dans les pays comme la France ob les régles des
marchés internes restent fortement enracinées.

Il'y @ néanmoins un certain nombre de défis qui se
présentent aux marchés professionnels et qui pour-
raient en provoquer le déclin et la dégénérescence en
marchés internes. Le premier découle de la transféra-
bilité de la qualification entre entreprises ce qui crée
la possibilité pour certaines entreprises de réduire
leur effort de formation et de chercher & débaucher
les travailleurs qualifiés d’autres entreprises. A cause
du coit que représente cette formation & I'entreprise,
le débauchage serait foujours une alternative & la for-
mation rentable & court terme. En Allemagne on évite
un taux significatif de débauchage gréce a la pres-
sion des pairs qui s'exerce & travers les organisations
d’employeurs, les chambres d'industrie et de com-
merce, ainsi que les syndicats (Soskice, 1993). L'inci-
tation au débauchage est aussi mitigée grace a l'ac-
ceptation syndicale de faibles taux de rémunération
des apprentis ce qui diminue considérablement le
coit de la formation pour I'employeur. En revanche,
en Grande-Bretagne, le débauchage a été un pro-
bléme tenace incitant les entreprises & réduire leurs
investissements en formation, ce qui a encore
aggravé les pénuries de main-d’ceuvre qualifiée.
Devant une telle situation, les entreprises ayant
besoin de former les salariés doivent chercher des
méthodes pour aftacher leurs travailleurs qualifiés et
décourager la mobilité. Ce faisant, elles minent lente-
ment les marchés professionnels, les fractionnant en
une série de marchés internes d’entreprise.

On a rappelé que les employeurs allemands évitent
les problémes de débauchage grace aux pressions
de leurs pairs en faveur d’un consensus autour de la
nécessité d'investir dans la formation profession-
nelle. Mais que se passerait-il si une entreprise alle-
mande se frouvait achetée par une entreprise d'un
autre pays communavutaire qui ne partage pas cette
approche de la formation 2 En tant qu’étrangére,
seraitelle aussi sensible aux pressions informelles
des autres entreprises allemandes 2 On pourrait
imaginer aussi qu’un rythme rapide d’achats et de
fusions d’entreprises puisse miner les habitudes de

11




coopération entre employeurs dans le domaine de
la formation pour des qualifications transférables.
On verrait donc une convergence du modéle profes-
sionnel vers le modéle interne.

Finalement, I'adaptation des marchés professionnels
aux nouveaux besoins de qualification dépend de
I'accord entre plusieurs acteurs, dont les employeurs,
les chambres, les syndicats, les représentants des
pouvoirs publics, ce qui la rend assez lente. Vue la
rapidité du changement technique il est tout & fait
envisageable qu’un certain nombre de marchés pro-
fessionnels deviennent obsolétes. Dans cette éventua-
lité, qu'estce qui prendrait leur place 2 Un certain
nombre d’évolutions récentes dans le domaine de la
formation et de I'éducation permettent de deviner
I"émergence d'un nouveau modéle qui n'est lié ni
aux marchés infernes d’entreprise, ni aux marchés
professionnels en place. Ce qui semble se dessiner
est un systéme de marchés du travail basés sur des
qualifications générales (Lam et Marsden 1992).

Parmi les étapes clés de ce processus on peut identi-
fier la montée des qualifications cols blancs qui ne
s’appuient ni sur une tradition forte d’apprentissage,
ni sur une tradition de réglementation syndicale.
Deuxiémement, le systéme éducatif d'Etat joue un
réle généralement plus grand dans le domaine des
qualifications cols blancs que n'ont fait les
employeurs privés. Troisiémement, la crise des mar-
chés professionnels dans cerfains pays oblige I'Etat &
assumer un rdle plus actif pour favoriser la formation
professionnelle, et I'institution qu’il maitrise le mieux
est celle de "éducation nationale. Finalement, & tra-
vers la Communauté (gréce & |'effort de coordination
du CEDEFOP) ¢, ainsi que dans un certain nombre de
pays, on constate une fentative de codifier les qualifi-
cations professionnelles nationales en une grille com-
mune pour que |'on puisse mieux identifier |'équiva-
lence entre les niveaux de qualifications et de compé-
tences. Par conséquent, on peut prévoir que les mar-
chés internes d’entreprise auront un attrait moindre
pour les entreprises du fait qu'ils limitent leur accés &
ces nouvelles qualifications et connaissances sortant
du systéme éducatif. Les marchés professionnels
pourraient aussi perdre un peu de leur attrait surtout
comme modéle pour |'organisation des qualifications
dans les activités économiques émergentes. Le
modéle de "avenir pourrait ressembler davantage &
celui des infirmiéres et des autres professions para-
médicales qu'a ceux des électriciens ou des mécani-
ciens formés par le systéme d’apprentissage, ainsi
qu’d ceux provenant de la formation interne d’entre-
prise. Certaines de ces tendances ainsi esquissées
pourraient entrainer une certaine convergence entre

6 Centre européen pour le développement de la formation profession-
nelle - Berlin.
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pays européens en ce qui concerne les rémunéra-
tions. La reconnaissance mutuelle des qualifications
pourrait bien fournir une meilleure base aux compa-
raisons salariales & travers la Communauté évoquées
parfois dans les négociations. Du moins on pourrait
juger plus facilement du degré de comparabilité du
travail effectué dans différents pays. L'intégration des
entreprises européennes nous oriente dans la méme
direction. Au fur et & mesure que les entreprises
demandent & leurs cadres et spécialistes techniques
de se déplacer entre leurs établissements & travers la
Communauté, ces derniers risquent de comparer leur
propres salaires et avantages annexes & ceux des
gens avec qui ils travaillent, et inversement. Dans le
passé, on utilisait souvent le statut d’expatrié pour iso-
ler le personnel muté & I'étranger des comparaisons
avec les salaires locaux. Mais plus ces mutations
deviennent fréquentes, moins les entreprises accepte-
ront d’en supporter le colt supplémentaire. Ces deux
phénoménes risquent d’encourager d'autres catégo-
ries de salariés a se lier avec d’autres groupes & tra-
vers la Communauté, parfois par la voie syndicale,
parfois par d’autres moyens, ce qui obligera les
employeurs & mieux justifier les différences de rému-
nération et de conditions d’emploi qui existent entre
les pays communautaires ou ils s'implantent. Finale-
ment, pour le nombre croissant de diplémés de
I’enseignement supérieur dont on aura reconnu
I'équivalence, et dont [offre reste insuffisante, les ten-
sions de la demande risquent d’obliger les entre-
prises & améliorer leurs rémunérations afin de les
recruter et ensuite de les refenir. Pour ces catégories,
ainsi que pour un nombre croissant d'autres salariés,
les barriéres linguistiques et de culture opposeraient
des obstacles de plus en plus faibles & leur mobilité
de carriére au sein de la Communauté.

David Marsden

London School of Economics
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