Gestion des sur-effectifs
et politiques de formation
de reconversion en Europe

__par Marie-Claire Villev

Dans les principaux pays de la CEE, on peut observer
trois modeles d’accompagnement des reconversions
distingués selon le type d’acteur porteur des dispositifs
spéciaux, le degré d’intervention de I’entreprise et le lien
entfre formation de reconversion et emploi. Cette diversité
des cas s’explique par I'ensemble de I’architecture
institutionnelle de la formation, de la mobilité et des
relations professionnelles, qui conditionne le mode
d’implication des firmes dans la formation de
reconversion.

A la fin des années quatrewvingt, |'aftention sur les
restructurations lourdes et les reconversions massives
de salariés tendait a étre éclipsée par I'atirait pour la
mise en place d'organisations qualifiantes et de nou-
velles méthodologies de gestion prévisionnelle des
emplois et des compétences. La vigueur actuelle des
licenciements collectifs vient rappeler qu'il s'agit la
de processus de transformation simultanés. Il semble
toutefois réducteur d'opposer simplement, au sein
d’un pays, des firmes « internalisantes » et des firmes
« externalisantes » ' quant & la gestion de I'élévation
des compétences. |l serait tout aussi inexact d’oppo-
ser des espaces oU les restructurations massives
auraient été achevées au cours de la décennie que-
tre-vingt (Europe de I'Ouest) & d’autres ou elles
démarreraient seulement (Europe de |'Est). On assiste
aujourd'hui en fait & un élargissement du femps, de

1 Par firmes « internalisantes », on désigne des entreprises privilégiant la
réactivité du marché interne du travail et la formation interne pour%’éléva»
tion des compétences. Par firmes « externalisantes » on entend des entre-
prises privilégiant le recours au marché externe du travail, notamment via
des licenciements de permutation, c’est-a-dire d'une part 'exclusion de
salariés plutét anciens, formés sur le tas, & faibles capacités supposées
d'adaptation, et d'autre part le recrutement de jeunes, diplémés, & fort
potentiel de reconvertibilité.
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I'espace et du sens des reconversions. De nouvelles
catégories de main-d’ceuvre sont touchées par les
licenciements (notamment les cadres), ce qui requiert
sans doute de nouveaux moyens d'accompagne-
ment. En Europe occidentale, des plans sociaux sont
déposés chaque année y compris dans des firmes
qui dégagent des marges bénéficiaires ; les licencie-
ments collectifs sont de plus en plus liés & la recher-
che de gains de productivité. Cette évolution appelle
un regard attentif sur les modalités de traitement des
reconversions et en particulier sur la place dévolue &
la formation afin de limiter les risques d’exclusion.

Les théories économiques classiques semblent toute-
fois démunies pour expliquer pourquoi les firmes
s'investiraient dans la fourniture de formations de
reconversion aux salariés qu’elles cherchent & « re-
marchandiser » sur le marché du travail. Un regard
sur les expériences européennes de formation de
reconversion peut coniribuer & éclairer le raisonne-
ment économique. Un premier objectif de cet-article
est d'identifier des types sociétaux de mobilisation de
la formation de reconversion externe par les entre-
prises. Un second objectif est de faire apparaitre les
facteurs explicatifs de ces différenciations. A priori,
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on serait tenté d’établir un lien direct entre la place
attribuée & la formation dans le traitement des recon-
versions et le mode national de protection de
I’emploi et son évolution. Une recherche de H. Mos-
ley (1992) fait apparaitre une certaine « dépen-
dance de sentier institutionnelle » 2 : les pays qui ont
le plus déréglementé la protection de I'emploi sont
ceux ou elle était déja la plus réduite (Grande-
Bretagne) alors que les pays qui ont le plus sirict
régime de protection sont aussi ceux qui ont le moins
déréglementé (ltalie). Or, d'aprés nos investigations,
ce sont dans ces deux pays que les entreprises sem-
blent s'impliquer le plus faiblement dans la presta-
tion de formations de reconversion. Notre hypothése
est que I'ensemble de I'architecture institutionnelle
de la formation, de la mobilité et des relations pro-
fessionnelles conditionne le mode d'implication des
firmes dans la prestation de formations de reconver-
sion externe.

Cet article s'appuie en partie sur les résultats d'une
recherche effectuée dans é pays européens (Allema-
gne, Belgique, Espagne, France, Grande-Bretagne
et ltalie} pour les Communautés européennes 3.

DIVERSITES EUROPEEENNES

Ces diversités européennes sont repérables & travers
la constitution de trois groupes de pays quant & leur
logique dominante de recours & la formation de
reconversion. Pour chaque pays, la lecture opérée
essaie de privilégier trois aspects : Iacteur dominant
& Vinitiative des mesures de formation 4 ; le réle des
syndicats et directions d’entreprise ; enfin, un regard
sur la mise en ceuvre effective de ces formations.

2 lIssu de I'économie industrielle ov il est mobilisé pour analyser les trajec-
toires technologiques et certaines irréversibilités, ce terme de dépendance
de sentier a ici vocation & rendre compte de trajectoires institutionnelles
sociétales. Une société ne peut pas transposer librement un dispositif insti-
tutionnel sous prétexte qu'il a donné de bons résultats dans un autre pays ;
Iévolution instifu?ionngle dépend de I'histoire des choix institutionnels
antérieurs, des struciures instifutionnelles antérieures, de leur positionne-
ment par rapport aux structures organisationnelles, éducatives, politiques,
sociales, ...

3 Cette recherche pour les Communautés européennes s'est appuyée sur
30 monographies cﬁentreprises de différents secteurs en proie & des recon-
versions infernes et/ou externes de leur main-d'ceuvre {Méhaut, Villeval,
1990). Ont été choisies dans chaque pays des entreprises connues pour
une double caractéristique : entreprises engagées dans un processus de
transformation de leur procés de production et utilisant significativement la
formation continue pour I'accomplissement de ce processus. Les propos ici
tenus n’engagent que leur auteur.

4 Parler d'acteur dominant n‘empéche pas de considérer que c'est la
dynamique imbriquée de I'ensemble des rapports sociaux qui conditionne
les mesures mises en ceuvre et leur effectivité.
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La Belgique et I’Allemagne :
des modéles décentralisés initialement
liés a la sphére de I’emploi

— En Belgique, au cours des années quatre-vingt,
I'organisation des formations de reconversion
externe est passée principalemem par des « cellules
de formation reconversion ».

Les premiéres cellules ont vu le jour & la fin des
années 70 lors de fermetures d'entreprises (sidérur-
gie, verreries) puis ont été étendues & des processus
de réduction d’emploi ou de recours au chémage
partiel dans des entreprises en recompositions tech-
nologiques ou organisationnelles. Elles sont le pro-
duit de revendications syndicales d’entreprises
et non un droit institutionnellement reconnu. Les
directions se désengagent fréquemment du proces-
sus, méme si parfois des conventions tripartites ont
été signées. Il n’y a pas de réglementation spécifi-
que par I'Etat du recours & de felles formules, malgré
I'existence de plans sectoriels de restructuration et
d‘une cellule de reconversion au sein de 'ONEM
puis du FOREM (l'office de I'emploi). Néanmoins, le
réle moteur des syndicats d'entreprise est relayé par
les pouvoirs publics nationaux et régionaux, interlo-
cuteurs principaux pour le montage financier.

L'originalité de ces cellules (dont 'une, dans la sidé-
rurgie, a regroupé jusqu’a 1 500 salariés pendant
plus de 2 ans) réside dans le fait que les syndicats
ont cherché d’une part & traiter le probléme collecti-
vement et d'autre part & connecter la formation
sur des projets de création d’entreprises, méme
si la constitution de la premiére cellule avait initiale-
ment seulement vocation & prolonger le revenu de
substitution et & faciliter la recherche d’emploi. |l
s'agit de conserver ou recréer une communauté face
a I'atomisation des licenciements. Le réle de ces cel-
lules est la conception de projets de reclassements
collectifs dans de nouvelles entreprises, valorisant
les qualifications présentes, et ensuite la mise au
point de formations cohérentes aux requis de ces
nouveaux emplois potentiels. Ces cellules, gérées
paritairement, veulent édifier un lien fort entre torma-
tion et emploi, tout en maintenant un revenu proche
du salaire antérieur. Les syndicats contrélent relative-
ment le contenu des formations en tant que presta-
taires de formation & cdté des organismes publics.

En revanche, les projets de reclassement collectif ont
échoué ; les nouvelles entreprises n‘ont générale-
ment pas vu le jour et, au fil du temps, les reclasse-
ments se sont individualisés. Selon M. Alaluf, « ain-
si, de fentatives de reconstitution d’emplois « nor-
maux », les cellules se sontelles progressivement
transformées en instruments de précarisation de
I'emploi par le recours aux mesures gouvernementa-
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les de résorption du chémage ou encore par l'inci-
tation & la création individuelle d’emploi » (1992).
Progressivement, les salariés en cellules sont pas-
sés du statut de travailleur & celui de chémeur avec
une réduction substantielle de leur revenu devenu
indemnité de formation. Enfin, les syndicats ont été
petit & petit écartés des cellules au profit de
bureaux de placement. M. Alaluf voit dans I'his-
toire de ces cellules de formations de reconversion
d’une part la nécessité de penser la transformation
méme des acteurs sociaux (non seulement leur stra-
tégie) et d’autre part, la nécessité de penser
I'emploi comme un « rapport instable », un « objet
non achevé ».

Ceftte évolution doit étre rapprochée des tendances
qui caractérisent les politiques de formation continue
et d’emploi en Belgique. Un accord interprofession-
nel de 1988 oblige les employeurs & cofiser au
Fonds national de I'Emploi pour l'insertion et la for-
mation des groupes & risque (jeunes en échec sco-
laire et chémeurs de longue durée) ; 'accord inter-
professionnel de 1991-1992 étend la définition des
groupes & risques aux salariés de plus de 50 ans
impliqués dans un licenciement collectif et aux tra-
vailleurs non qualifiés. Cela ne signifie pas pour
autant un essor des formations de reconversion
externe. Une étude dirigée par C. Maroy (1993)
montre que I'ampleur des restructurations indus-
trielles et organisationnelles se traduit auvjourd’hui
par l'importance croissante du niveau sectoriel dans
la création de centres de formation continue et dans
la mise en ceuvre spécifique des accords interprofes-
sionnels précités. Les auteurs y voient le risque
« d’une dérive élitiste, corporatiste, les enjeux inter-
professionnels [comme le reclassement des person-
nes des groupes a risques), et toute forme de solida-
rité intersectorielle risquant d’étre reléguée au
second rang » {p. 214).

— En Allemagne, le recours aux formations de
reconversion se fait soit sur base individuelle (la loi
prévoit une catégorie de formation de reconversion :
I'Umschullung, ouverte aux individus), soit sur base
collective dans les entreprises sous forme de « plans
pour I'emploi ».

Ces plans ont émergé a Vinitiative des syndicats
et conseils d’entreprise, alors que les directions
ont fenté de renvoyer sur |'Efat la responsabilité de
I'accompagnement des licenciements. En effet, &
partir du moment oU les entreprises ont percu le
caractére structurel de la crise, elles ont voulu privi-
légier une logique de licenciements de permuta-
tion, c’est & dire I'élimination de leurs salariés aux
compétences jugées obsolétes remplacés partielle-
ment par les jeunes apprentis du dual system. A la
différence des pratiques francaises dans les sec-
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teurs en restructuration, le patronat allemand no
jamais renoncé & |'apprentissage, hautement
consensuel et source de flexibilité quantitative et
qualitative & court et moyen termes. Les conseils
d’entreprise et I'lG Metall ont revendiqué la fin des
plans sociaux (mesures démographiques via la
« régle des 59 » 5 et la loi sur les préretraites, et
primes au départ essentiellement) au profit de
plans pour I'emploi et la formation. Le premier plan
pour I'emploi est apparu officiellement chez Grun-
dig en 1985 ; une quarantaine ont été signés dans
les années 80 dans les chantiers navals, la sidérur-
gie, I'électronique entre autres {environ 70 & ce
jour). Mais il n'y a pas eu de procédure d’exten-
sion de ces plans au niveau de la branche, du
Land ou de |'Etat fédéral.

L'intervention de I'Etat fédéral pour la formation de
reconversion dans les anciens Lander est assez limi-
tée (hormis dans l'aide & la réindustrialisation dans
les zones sidérurgiques ou les zones cétiéres). Une
loi de 1972 sur les relations de travail rend obliga-
toire la négociation de plans sociaux dans les entre-
prises de plus de 20 salariés en cas de transforma-
tions économiques. Il existe une grande loi de « pro-
motion du travail » du 25.6.1969 (AFG : Arbeitfor-
derungsgesetz] modifiée en janvier 1985, applica-

le & I'ensemble de I’Allemagne depuis octobre
1990 et & nouveau modifiée en novembre 1992
pour les nouveaux Lander, qui régit le recours aux
formations dans les entreprises en difficulté pour les
salariés « menacés de chémage ». Mais elle régle
surtout les conditions de financement et de certifica-
tion pour les individus. Les plans pour ['emploi ont
besoin pour fonctionner de 'apport financier de
I'Institut fédéral de I'emploi ¢ sous forme d’alloca-
tions versées aux salariés menacés et de paiement
des frais de formation. Or, selon G. Bosch {1992},
les plans pour I'emploi ont du mal & passer sous les
fourches Caudines de cette loi d’une part car ces
plans ont d’abord pour vocation de fournir de la
formation en amont ou & la place du licenciement
(dans certains cas, les syndicats ont négocié des
clauses de réemploi aprés la formation de reconver-
sion) et d’autre part car ils visent un traitement collec-
tif. Dés lors, I'Etat renécle & financer puisque les
salariés ne sont pas pleinement menacés de ché-
mage et que la loi ne prend en charge que des

5 Autorisation de départ en « pré-retraite » des chdmeurs dés 59 ans.

6 Ulnstitut fédéral de I'emploi (Bundesanstalt fir Arbeit) est un orga-
nisme de droit public, administré par une gestion de comités tripartites
(employeurs, salariés, collectivités territoriales). Il est en charge dF;s acti-
vités de placement des chdmeurs, de l'orientation professionnelle, du
versement des allocations chdmage et de la mise en ceuvre des instru-
ments de la politique publique active de I'emploi. Il est financé essentiel-
lement par les cotisations de |'assurance chémage, I'Etat fédéral couvrant
Iéventuel déficit.
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individus 7. La mobilisation par I'entreprise de la for-
mation de reconversion ne fait pas véritablement
partie comme en France de la politique publique
centrale (Bosch, Villeval, 1992).

En revanche, des Lander ont joué un réle important
dans le soutien & ces plans (voir le Land de Ham-
bourg, face & la crise de la navale). Par I'intermé-
diaire de « sociétés pour I'emploi et la formation
qualifiante » (BQG : Beschdftigungs — und Qualifi-
zierungs-gesellschaften), ils ont contribué & éditier
des programmes de formation et & participer & leur
financement. Ces BQG (une soixantaine & I'Ouest)
se sont rapidement développés a I'Est (333 début
1992 pour 130 000 personnes). |l s’agit d'organisa-
tions intermédiaires, revendiquées par les syndicats
et destinées & la fois & faciliter les restructurations
économiques et & limiter I'impact des licenciements.
Début 1992, dans les nouveaux Lander, 18 % des
employés des BQG suivaient une formation & temps
plein, 38 % avaient le statut de chémeurs partiels et
44 % participaient & des programmes ABM de
mesures publiques pour I'emploi 8.

L'originalité des plans pour I'emploi est leur double
volet: un volet économique, avec pression des
conseils d’entreprise pour des politiques de diversifi-
cation de la production afin de créer des emplois
alternatifs au licenciement ; un volet formation pour
ceux dont I'emploi est menacé afin d’élever les com-
pétences face aux requis des nouveaux emplois
internes. La logique syndicale est I’encouragement &
la hausse de la compétitivité et de la productivité
non par |'extériorisation de la force de travail (flexi-
bilité défensive) mais par la conquéte de nouveaux
marchés et I'élévation des compétences internes,
assurant une sécurité de I'emploi.

L'examen des pratiques révéle néanmoins I'échec du
volet diversification de la production. Par ailleurs, si
la formation a fait I'objet d'accords d’entreprises
{des commissions bipartites ont été constituées pour
faire des propositions), elle n‘occupe pas nécessai-
rement le centre du débat qui se focalise davantage
sur I'emploi. Les directions ont parfois privilégié un
« modéle d’attente », via des structures intermé-
diaires dans lesquelles la formation n’occupe qu’une
partie du temps. « Quand le modéle d’attente est

7 En 1987, 550 000 individus ont participé aux programmes de forma-
tion continue de I'Office fédéral du Trcvcif contre seulement 2 & 3 000
salariés dans les formations collectives dans le cadre des plans pour
I'emploi.

8 Ces programmes ABM {Arbeitsbeschaffungsmassnahmen) sont des
mesures de création d’emplois pour les chémeurs qui existent depuis une
vingtaine d'années dans les anciens Lander. Ils ont concerné en 1992
400 000 employés a I'Est (environ 46 % des demandeurs d’emploi) et
60 000 a I'Ovest. Il s'agit principalement de mesures de participation 6 la
protection de I'environnement ou & la réhabilitation des espaces.
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associé a une obligation de formation, les barriéres
de sélection pour une réintégration dans I'entreprise
sont considérablement plus élevées parce que seuls
les salariés qui ont suivi la formation seront réem-
ployés » (Bosch, 1992).

En fait, les directions ont accordé & la formation de
reconversion des moyens limités, en raison de la
contradiction entre leur volonté d’éliminer les moins
qualifiés et I'objectif des plans de former cette main-
d‘ceuvre en vue d'un retour sur des emplois quali-
fiés. Si les syndicats ont obtenu des succés sur ce
dernier point (gréce & la reprise économique de
1988-1989), ils n’ont pu avoir de contréle réel sur le
processus de formation {souvent assurée hors entre-
prise) et n’ont pu empécher une sélection au retour,
au profit des agents de maitrise et ouvriers qualifiés.
Cela résulte certes des stratégies des directions mais
également des options des salariés, les moins quali-
fiés privilégiant comme en France les primes finan-
ciéres au départ par rapport & la formation. L'évolu-
tion récente de la politique publique risque égale-
ment de freiner les dépenses de formation de recon-
version externe. En effet, en 1992, le gouvernement
fedéral a décidé qu'il ne verserait pas de subvention
en 1993 & I'Institut fédéral de I'emploi. Compte tenu
de I'ampleur et du colt des restructurations dans les
nouveaux Lander, cela signifie pour ces demiers la
fin d'une politique d’afténuation des conséquences
sociales de l'unification économique et cela s'ac-
compagne d'une réduction du nombre de places en
formation de reconversion (Observatoire de
I'Emploi, 1992, b). En tout état de cause, le recours
& la formation de reconversion dans I'ex-RDA pour
les non-chémeurs n’a pas été massive au cours du
processus d’unification 9. Ceci s’explique par un
manque d’incitations financiéres et de stratégies pré-
cises d'assainissement mais aussi par le manque de
moyens financiers pour les entreprises et la ferme-
ture des centres de formation des anciennes entre-
prises nationalisées.

Pour résumer, les points communs entre Belgi-
que et Allemagne sont les suivants :

— un rdle initiateur des syndicats ef conseils
d’enireprise

9 Alors que le recours au chémage partiel a été massif dans 'ex-RDA en
1990 et 1991 afin de limiter les ﬁcenciemenrs, quand bien méme il était
révu de combiner chémage partiel et formation de reconversion, en rea-
ité moins de 5 % des chdmeurs & temps partiel ont regu une telle forma-
tion. Une enquéte de janvier 1992 montrait que prés de la moitié des
salariés licenciés par les entreprises de la Treuhand (propriétaire provi-
soire des anciennes entreprises nationalisées de la RDA) avaient trouvé
une solution au moins temporaire : 26 % ont trouvé un nouvel emploi en
dehors de la Trevhand, 12 % participent & un programme de création
d’emplois de I'institut fédéral de I'emploi et 5 % seulement suivent des
cours de reconversion ou de perfectionnement ; 24 % sont au chdmage et
15 % ont été admis a la retraite (Observatoire de I'Emploi, 1992, a).

FORMATION EMPLOI N 43




— |’élaboration de solutions au niveau des
entreprises plus que de la branche ou de I'Etat
central

- |a recherche de traitement du lien formation -
emploi

~— la volonté par les initiateurs d’un fraitement
collectif.

En revanche, des différences demeurent.

— Les syndicats belges ont négocié avec les
pouvoirs publics alors que les syndicats alle-
mands ont privilégié la négociation d’entre-
prise.

— Les plans allemands promeuvent une ligison
formation - réemploi interne ~ diversification
partie prenante d’une mutation siructurelle
interne, alors que les cellules belges sont
contraintes & rechercher un lien formation -
reclassement externe.

— Les syndicats belges conirdlent davantage la
formation que le reclassement alors que les
conseils d’entreprise allemands semblaient plu-
t6t dans la situation inverse dans les années
quatre-vingft.

France et Espagne :
des modéles centralisés damns
un coniexte de forts taux de chémage

Ce qui distingue ces deux pays est leur degré d'insti-
tutionnalisation des formations de reconversion au
niveau le plus élevé, dans un contexte de grande
faiblesse syndicale et de fortes tensions sur le mar-
ché du travail.

— Cette institutionnalisation croissante au niveau
central en Espagne s'explique historiquement {Guit-
ton et alii 1991).

Selon A. Triclin, « la démocratie rétablie, la perspec-
tive proche d’une adhésion de I'Espagne a la CEE,
ont conduit les pouvoirs publics & envisager une
reconversion globale d’une grande partie du systéme
productif pour répondre aux exigences communau-
faires, en matiére d’aides notamment. Cetfe prise de
conscience fardive va déboucher sur une reconver-
sion largement menée et dirigée par ['Etat » (1990).
Par ailleurs, le taux de chédmage espagnol, le plus
élevé en Europe (un pic & 20 % dans les années qua-
tre-vingt ; 15,5 % en 1993), impose a 'Etat le déve-
loppement d'une politique active de I'emploi.

La loi cadre de I'emploi du 8.10.1980 précise que le
role de I'INEM (Institut national de 'Emploi) est
« d’encourager la formation du travailleur en étroite
collaboration avec la politique de I'emploi, gréce a
des actions d’actualisation, de perfectionnement et, si
nécessaire, de reconversion professionnelle ». Ceci
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constitue 'un des textes principaux orientant le
recours aux formations de reconversion. La panoplie
s’est enrichie au cours des années 80 avec |'impéra-
tif d'accélération des restructurations. A cété de
plans destinés aux secteurs en crise (généralement
soutenus par le syndicat UGT), 3 grands ensembles
de mesures ont été promulgués dans les années 80.
Une loi de 1982 a introduit les FPE, Fonds de
promotion de I'emploi, destinés a accueillir des
salariés en reconversion, avec une participation des
syndicats. Les fonds injectés proviennent essentielle-
ment du Fonds social européen. Une loi du
26.7.1984 portant sur la reconversion et la
réindustrialisation propose des programmes de
formation pour accompagner la gestion des sur-
effectifs dans les entreprises. Cellesci sont censées
établir des prévisions sur les besoins en effectifs opé-
rationnels, la gestion des surplus de main-d'ceuvre,
des actions de formation pour faciliter les mobilités
professionnelles et géographiques, avec |'aide de
dispositions publiques incitatives. Par ailleurs, un
décret de juillet 1985 instaure le plan FIP (plan
national de formation et d'intégration), lequel orga-
nise des formations de reconversion pour les ché-
meurs, les catégories en difficultés, les salariés tou-
chés par les nouvelles technologies ou les reconver-
sions externes. L'INEM, avec les entreprises ou asso-
ciations d’entreprises, est chargé d’organiser des
cours, sur la base d'une participation financiére du
ministére du travail, de la sécurité sociale et du
fonds de solidarité pour I'emploi. Il est & noter qu'il
existe toujours en Espagne une autorisation adminis-
trative préalable de licenciement.

L'évaluation des formations de reconversion organi-
sées par la politique publique de I'emploi semble
assez négative. Les formations ont lieu généralement
aprés la rupture du contrat de travail quand le salarié
est inscrit au chdmage. La nature des stages est choi-
sie par le salarié, sans lien réfléchi aux perspectives
d’emploi. Le critére de choix des stages est souvent
leur durée dans la mesure oU la rémunération ainsi
percue est supérieure  |'allocation de chémage. Les
politiques d’entreprise sont-elles plus développées 2

Dans les entreprises et dans certains secteurs, des
négociations tripartites ont porté sur ces FPE et la for-
mation de reconversion. Ainsi, en 1984 un décret
royal a introduit un FPE, fripartite, pour la restructura-
tion des constructions navales. Dans |'un des chantiers
étudiés, le syndicat CCOO a refusé ce plan mais en
fait, sur pression syndicale, le FPE d’une durée nor-
male de 3 ans a été prolongé de 18 mois par un
accord d’entreprise tripartite signé par I'ensemble des
syndicats. La formation de reconversion a été régulée
au niveau de la branche et de |'entreprise avec une
forte présence de I'Etat central et sur la base d'une
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négociation avec les syndicats de l'entreprise. Dans
une entreprise de la téléphonie, les syndicats ont
seulement été informés du plan de reconversion ;
des négociations tripartites se sont engagées autour
d’un plan de création d'entreprises, s'appuyant sur
des formations & de nouveaux métiers et concernant
plus de 1 000 salariés mais ces négociations ont
engagé l'entreprise, I'Etat et la commune de
Madrid, non les syndicats. Dans les 3 autres entre-
prises étudiées qui procédaient également a des
réductions fortes de |'emploi, les formations ont été
négligées au profit des préretraites et primes au
départ volontaire.

Dans |'ensemble, le pouvoir syndical a été limité
quant & l'introduction et la mise en ceuvre des pro-
grammes de formation. Il y a un cerfain consensus
syndical sur 'intérét des formations de reconversion
& condition qu’elles permettent d’éviter les licencie-
ments ou qu’elles soient articulées & des actions de
réindustrialisation. Mais I'enjeu réel pour les syndi-
cats ne réside pas dans les formations d’accompa-
gnement. Ceci peut s'illustrer par I'exemple de
régions indusirielles en profonde déstructuration
comme le Pays Basque. Dans ce dernier, dominé
par la crise des industries traditionnelles (construc-
tion navale, sidérurgie, textile), les principaux syndi-
cats, national comme CCOO (refus de I'UGT) et
nationalistes (ELA et LAB), ont signé en 1992 un
pacte social pour la défense de I'emploi et de
Iindustrie. Les revendications sont centrées sur la
préservation de |'emploi existant et sur le développe-
ment d’emplois dans des industries nouvelles sur les
bassins. Les revendications pour la formation de
reconversion ne sont pas développées : ce type de
mesure est percu comme irréaliste dans un espace
ol 75 % des entreprises n’offrent pas de formation
professionnelle continue & leurs propres salariés.

Les directions quant a elles cherchent a conserver
un maximum d’autonomie dans la mise en ceuvre
de leur programme d'emploi et de formation, quitte &
refuser d’adhérer au plan FIP malgré les aides finan-
ciéres. |l reste & vérifier si cet état de fait peut évoluer
grdce au nouvel accord national sur la formation
continue, signé le 20 décembre 1992 par le gouver-
nement, les organisations syndicales UGT et CCOO
et les organisations patronales CEOE et CEPYME.
Désormais, les enireprises de plus de 200 salariés ou
des groupes d’entreprises devront établir un plan de
formation. Cette évolution peut pousser les entreprises
& développer des formations destinées & anticiper les
mouvements de restructuration. Mais la logique sous-
jacente semble encore assez négative compte tenu du
mode de calcul de la cotisation de formation : cellei
est fixée & « 0,7 % sur la base des accidents du
travail et des maladies professionnelles » (0,6 %
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pour le financement des formations des chémeurs et
0,1 % pour les actifs occupés).

— En France tend a se développer un modéle de
transition professionnelle concu initialement au
niveau de branches industrielles en profonde restruc-
turation (sidérurgie puis chantiers navals), avec
intervention décisive des pouvoirs publics

L'intervention de I'Etat en matiére de formation de
reconversion doit éire rattachée aux actions de ce
dernier sur les deux faces de la division du travail
(Villeval, 1992, b). Du cété de la dimension coopé-
ration, les politiques dites de « modernisation négo-
ciée » et surtout « changer le travail » incitent & la
flexibilité offensive & travers des aides au conseil et
des aides & l'action en matiére de changement
d’organisation du travail et de gestion préventive de
I'emploi ; dans ce contexte, la formation doit jouer
un réle dans la prévention de I'exclusion de
I’entreprise et dans une gestion offensive des
reconversions infernes. Du cété de la dimension redi-
vision du travail, I'Etat participe & la gestion des
situations de restructuration massive et des situations
d’urgence en incitant au recours & la formation de
reconversion comme moyen de prévenir I'exclu-
sion sur le marché du travail, avec I'aide du
Fonds national de I'emploi, de I'ANPE (équipes tech-
niques de reclassement) et de 'UNEDIC. Apres
I’échec des négociations nationales sur la flexibilité
et la suppression de |'autorisation administrative pré-
alable aux licenciements économiques, I'Etat a incité
les partenaires sociaux & négocier un Accord natio-
nal interprofessionnel (ANI) sur I'emploi
(30.10.1986), lequel propose des conventions de
conversion, s'inspirant des dispositifs de branche
les plus avancés mais avec des dispositions moins
avantageuses {rupture du contrat de travail avant
I'entrée en convention de conversion, pas d’obliga-
tion de reclassement par I'employeur, durée de la
convention réduite @ 5 mois par rapport aux 2 ans
potentiels des contrats de formation conversion ini-
tiés en 1984 dans la sidérurgie). Une loi du
30.12.86 reprend les dispositions de cet ANI. Ces
mesures, ensuite étendues et complétées par d'au-
fres lois et décrets de 1989 et 1990 (développant
les aides & la mobilité ou & la constitution de cellules
de reclassement dans les entreprises), visent & ins-
taurer un droit a la conversion pour |'ensemble
des salariés menacés de licenciement. Désormais,
les conventions de conversion doivent étre propo-
sées a tout salarié impliqué dans un licenciement
économique. Elles doivent inclure un bilan d’évalua-
tion des compétences, lequel peut se poursuivre par
une formation. Le contrat de travail est rompu avant
I'entrée en convention, donc souvent avant le traite-
ment actif de la reconversion.
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Toutefois, si les entreprises doivent légalement pro-
poser une convention de conversion, elles peuvent
se décharger de leurs obligations financiéres et
organisationnelles en matiére de reconversion sur le
budget de I'Etat et I'assurance chémage. Le degré
réel d'implication dépend de divers facteurs : la
taille, le secteur, la place occupée sur le marché
local du travail, le rapport de forces avec les syndi-
cats, la capacité de pression des pouvoirs publics,
les modes d’ajustement de I'emploi (selon les
conventions du travail en vigueur, le taux de recours
au licenciement est trés différencié : Bessy, 1991,
Salais 1992). C’est pourquoi, face & une augmenta-
tion trés intense du nombre de licenciements depuis
deux ans, et face au non-engagement de nombreu-
ses directions d’entreprises dans I'accompagnement
actif des reconversions, la loi impose depuis le début
de 1993 l'inclusion dans les plans sociaux 10 de
mesures actives de reclassement. Il s’agit en quelque
sorte de recréer des leviers d’intervention pour
I’Etat sur les politiques d’entreprise. N. Kerschen
et A.V. Nénot (1993) expriment clairement ce réle
de levier joué par les dispositifs de pré-retraite du
Fonds national de I'emploi ; la suppression de I'au-
torisation administrative préalable de licenciement
s'est traduite par une fuite des pré-refraites hors du
FNE, renfor¢cant les charges de I'assurance-
chémage. L'autorisation administrative de licencie-
ment n‘avait pas pour effet de limiter le nombre de
licenciements mais de créer un délai et un moyen de

10 Lla nofion de plan social apparait dans la législation du travail en
1974,
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pression de |'Inspection du travail sur les directions
afin de les inciter & mettre en place des mesures
actives de reclassement dans les plans sociaux. Sa
suppression s’est traduite non par une flambée du
nombre des licenciements mais par la perte d'un
moyen public de négociation et de conseil.

Mais développer les mesures d’accompagnement
actif des reconversions ne signifie pas nécessaire-
ment renforcer la formation. D’'une part, la pression
syndicale n’est pas toujours suffisante pour inciter les
directions & user de la formation en amont d’éven-
tuels licenciements. Comme en Espagne, l'interven-
tion syndicale est malaisée, d'autant que la France
posséde |'une des densités syndicales les plus faibles
de I'OCDE et des plus en déclin. Revendiquer une
formation de reconversion peut signifier admettre la
suppression d’emplois. De plus, dans le droit com-
mun et jusqu’a la mise en ceuvre du nouvel amende-
ment de début 1993, le fait que le traitement actif de
la reconversion soit assuré aprés rupture du contrat
de travail élimine de fait les syndicats d’entreprise
du suivi des formations et de leurs débouchés en
termes de reclassement.

D’autre part, cefte formation est percue diversement
selon les fractions des directions. Ainsi que nous
I"avons montré pour une entreprise de la sidérurgie
(Villeval, 1991}, elle est considérée comme : moyen
de séparer les effectifs opérationnels des surnumé-
raires pour les services de production / moyen de
reprofessionnalisation et de préparation & la réinser-
tion sous d’autres statuts pour le centre de formation
/ frein dans le processus de « deuil » du statut et
facteur de retardement de la sortie pour les services
du personnel. Face notamment aux difficultés d’éva-
luation des effets directs et indirects des stages sur la
prévention du chémage ', Vaccent est désormais
mis davantage sur la rapidité du retour a
I’'emploi que sur la formation (d'oU la faveur pour
les périodes d’essai en entreprise, les cellules de
prospection et les aides au développement des
entreprises existantes — voir I'action de la SODIE
dans le groupe Usinor-Sacilor ou de Sybel fondée
notamment avec des capitaux de Bull). Enfin, les
logiques qui sous-tendent ces formations ne sont pas
non plus homogeénes selon les catégories de main-
d’ceuvre : coexistent une logique éducative (remé-
diation cognitive pour les bas niveaux de qualifica-
tion), une logique professionnelle de requalification
ou de polyvalence pour des salariés qualifiés, une
logique occupationnelle dans I'aftente d’un nouvel
emploi pour les plus dgés formés sur le tas.

11 A ce propos, on peut se rapporter au débat mené dans Formation-
Emploi ne 41, janv-mars 1993 (Stankiewicz, Foudi, Trelcat, 1993).
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Par rapport a I’'Espagne, la France s’appuie
sur un rapport salarial caractérisé par sa
forte et plus ancienne institutionnalisation
centrale, d’ou un éventail plus large de dispo-
sitions réglementaires et conventionnelles.
Mais les deux se distinguent du groupe précé-
dent :

— les niveaux de formalisation des politiques
sont davantage la branche, Vaccord interpro-
fessionnel, la loi ; mais une convention ou une
loi ne vit que dans la pratique ; or, la faiblesse
syndicale ne permet pas de faire contrepoids a
une implication mitigée des directions d’entre-
prise dans la conduite des formations.

— La formation est gérée sur la base d’une
individualisation ; s’il y a droit a la reconver-
sion en France, il s’agit d’un droit individuel.

— Alors qu’en Allemagne, l'issue des plans
pour I’emploi demeure ouverte dans nombre
de cas, les dispositifs francais et espagnols
sont liés a la rupture du contrat de travail :
I’entrée en formation de reconversion pré-
suppose la rupture préalable ou future du
contraf.

Grande-Bretagne et ltalie :
des modeéles concurrentiels
faiblement professionnalisés

Dans leur typologie des systémes de formation ini-
tiale des ouvriers du batiment, M. Campinos et J.M.
Grando avaient regroupé ces pays en leur appro-
priant un « modéle concurrentiel professionnel »,
basé sur la forte dépendance au marché du travail
et sur la proximité entre la définition des formations
et celle des métiers. Si I'institutionnalisation des for-
mations de reconversion externe est aussi limitée,
leur degré de professionnalisation est réduit, a la
différence des formations initiales. Alors que selon
ces auteurs, Grande-Bretagne et Italie ont le systéme
de formation initiale respectivement le plus remis en
cause ou le plus bloqué en Europe, les formations de
reconversion ne se voient pas attribuer de rdle précis
dans I'évolution des compétences en cours de vie
active.

— En Grande-Bretagne, le recours aux formations
dans les restructurations a été des plus réduits, que
ce soit au sein de la politique publique de I'emploi
ou au niveau des pratiques d’entreprises.

Au cours des années 80, I'Etat a cherché & se
désengager selon une logique libérale de dérégu-
lation, au profit du « libre jeu du marché », tout en
introduisant une protection minimale pour les
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entreprises oU il n'y a pas de représentation syndica-
le. Les reconversions sont plutdt réglées par le
marché, dans un contexte d'aftaque contre le mou-
vement syndical (ses modes de représentation), de
restriction de la protection contre le licenciement et
de remise en question des démarcations entre les
métiers & la base du syndicalisme, de bouleverse-
ment du systéme d’apprentissage. le programme
public en matiére d’ajustement de I'emploi s’appuie
essentiellement sur des primes au départ obliga-
toires, remboursées partiellement sur fonds publics
jusqu’en 1989, et relativement peu sur les pré-
retraites 2. L'objectif est de favoriser les départs
volontaires. En fait, selon H. Mosley {1992), la qua-
si-totalité des mesures de politique publique de
I'emploi en Grande-Bretagne vise des groupes parti-
culiers comme les jeunes ou les chémeurs de longue
durée. En revanche les aides au capital en matiére
de réindustrialisation semblent traditionnellement
plus développées que dans d’autres pays.
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Les formations de reconversion n’apparaissent que
ponctuellement en fonction du rapport de forces,
sans reposer sur un cadre incitatif public ni sur des
régles juridiques précises. Les branches ne sem-
blent pas avoir de réle précis en la matiére. Les
syndicats revendiquent davantage sur le gonfle-
ment des indemnités de licenciement que sur la
formation de reconversion. Ils sont en position
défensive et divisés dans les processus de restruc-
turation. La présence dans I'entreprise de plusieurs
syndicats de métier rend difficiles les coordina-
tions. La restructuration conduit & ce qu’une partie
d’entre eux n’aient plus le pouvoir de négocier.
Par ailleurs, dans certains cas, les licenciements
sont concentrés sur des non syndiqués et ne sont
pas accompagnés. Dans la sidérurgie britanni-
que, 46 % des suppressions d’emplois ont été réa-
lisées sur la base de licenciements secs (contre
2 % en ltalie, 3 % en France, 8 % en Allemagne)
(Garcia, 1991}, alors méme que le rapport de
forces patronat — syndicats est des plus forts dans
cette branche.

La pratique des primes au départ excéde fréquem-
ment les obligations légales 13 [y compris comme
moyen pour renforcer le colt des restructurations
face & des menaces de rachat — exemple du
groupe chimique ICl face aux tentatives de Lord
Hansom en 1991). Toutefois, H. Mosley fait appa-
raitre une sorte de dualisme : dans les grandes
firmes, le versement de primes au départ complé-
mentaires permet de contourner & la fois les syndi-
cats et le principe du « dernier entré, premier sor-
fi », en incitant aux démissions ; au contraire, les
petites firmes appliquent encore le principe de
I'ancienneté. Ce principe — méme s'il est aujour-
d'hui contesté — contribue & freiner I'implication
des entreprises britanniques dans la prestation de
formations de reconversion. Ceci s’explique égale-
ment par le relativement faible engagement des
firmes dans la formation de leurs salariés et la
préftérence pour des formations spécifiques et
dédiées. les termes du débat sont les suivants :
« former ou braconner 2 » (c’est & dire compter
sur une production interne de compétences ou atti-
rer des compétences constituées & la charge d’au-
tres entreprises). Ainsi, des accords peuvent étre
conclus pour favoriser la mutation de salariés
excédentaires d’une firme vers une autre mais s'il
y a nécessité de formation, celleci est renvoyée d
la charge de I'entreprise d’accueil.

13 Une enquéte de 1986 montrait que 65 % des employeurs versaient
des primes au départ supérieures aux obligations légales au cours du
traitement des sur-effectifs (Mosley, 1992).
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— En ltalie, la Cassa Integrazione Guadagni
(dispositif aux multiples variantes sectorielles, &
financement public massif) a offert une alternative
durable au licenciement et & la prestation de forma-
tions de reconversion externe.

Il faut rappeler la faiblesse traditionnelle de Iinter-
vention de |'Etat italien dans la codification du rap-
port salarial. Citons Grando, Margirier et Ruffieux :
« la médiation étatique n’est guére recherchée par
les syndicats, & la différence de ce qui se passe en
France, et c’est davantage & travers des relations
bipolaires patronat — syndicats qu’a travers des
relations fripartites patronat — Etat — syndicats que
prennent forme les mécanismes institutionnels codi-
fiant le rapport salarial ». Cette faiblesse explique
I"absence de systéme de formation professionnelle
continue & proprement parler. D’une région & I'au-
tre, les modalités qui gouvernent les formations
continues sont assez différentes. Ceci est aussi net
pour les reconversions externes. Des initiatives ont
bien eu lieu (un grand nombre de lois et décrets sur
les restructurations industrielles et la mobilité des
salariés ont été promulgués aprés 1975) mais se
sont rarement concrétisées. Ainsi en 1977, une loi
sur la reconversion industrielle prévoyait un fonds
pour la mobilité et la formation et une responsabi-
lité des régions pour la requadlification des travail-
leurs (& travers notamment des commissions régio-
nales pour la mobilité) mais les applications concré-
tes ont été limitées. Selon Osbatt {1985), les struc-
tures publiques n’ont pas agi et les entreprises n’ont
pas programmé d’actions spécifiques ; I’entretien
des chémeurs a été renvoyé a I'Etat mais on a
négligé les formations d’accompagnement. Les
aides du Fonds social européen pour certaines
régions ont été surtout utilisées pour financer des
formations internes.

L'essentiel de |'ajustement repose sur la CIG. Cel-
le-ci est dite ordinaire pour les entreprises qui
éprouvent des difficultés temporaires ; elle est dite
extraordinaire pour les entreprises en restructura-
tion profonde et durable, nécessitant une prise en
charge publique de son financement. Elle a été
admise par les partenaires (consultés pour sa mise
en place] comme un dispositif suffisant pour gérer
les sur-effectifs, sans que soit traitée la respécifica-
tion des qualifications, ni dans une perspective de
perfectionnement ni de changement de spécialité.
La CIG visant le maintien volontaire du rapport
salarial lors d’une suspension d'activité (il n'y a pas
de rupture du contrat de travail) et notamment le
paiement de 80 % du salaire antérieur, C. Romani
montre qu’elle est un instrument capital de régulo-
tion du marché du travail et de gestion de la flexibi-
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lité (1987). Elle constitue une alternative au licencie-
ment ; elle a d'abord été créée pour limiter la mobi-
lité inter-sectorielle mais au cours des années 80 elle
est de plus en plus percue comme un mécanisme de
licenciement déguisé. Si ce dispositif prévoyait initia-
lement la mise en ceuvre de formation pendant la
suspension de I'emploi, le temps passé en CIG s'ap-
parente plus & de |'attente de réemploi ou de mise &
la retraite ou & de la recherche de reclassement
externe. Au début des années 80, en Lombardie, un
projet de création d'une agence de formation pour
les travailleurs de la CIG au niveau régional (contré-
lée par les syndicats) n'a pas abouti. L'existence de
formations de reconversion en cours de CIG (rare)
ou comme dispositif complémentaire est tributaire du
rapport de force local.

Conjointement, étre intégré a la CIG serait de plus
en plus percu par les employeurs potentiels comme
une marque de faible employabilité ; si les salariés
ont le choix entre une prime au départ et la CIG, ils
privilegieraient de plus en plus la premiére option.
Les monographies réalisées dans le sud montrent
que les possibilités de travail au noir sont felles que
le reclassement peut dans nombre de cas s'opérer
sans recours & la CIG et sans formation.

Ainsi, en ltalie comme en Grande-Bretagne
Vimplication des entreprises dans la formation
de reconversion des sur-effeciifs est résiduelie et
jugée non stratégique. Il est & noter que dans
ces deux pays, a la différence des précédents, il
n’y a pas d’obligation légale de plan social.
Mais les sources de cette non implication diver-
gent. Dans le premier cas il y a alfernative d’un
dispositif socialisé durable de prise en charge
« passive » du personnel excédentaire, les pos-
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sibilités de travail au noir, Vimportance du rela-
tionnel dans les réseaux de mobilité. Dans le
second cas, la déstructuration du sysitéme de
relations professionnelles, les soubassements
professionnels du marché du travail censés faci-
liter la mobilité externe.

LE ROLE DES INSTITUTIONS

DANS LA DIFFERENCIATION

DES MODELES D’IMPLICATION

DE L’ENTREPRISE

DANS LES FORMATIONS

DE RECONVERSION EXTERNE

Comment peuton expliquer du point de vue de la
théorie économique |'existence de telles différences
quant & l'implication des entreprises dans la presta-
tion de formations de reconversion 2

L’implication de I'enireprise damns
la formation de reconversion a-t-clie
un sens du point de vue théorigque ?

L'idée de formation de reconversion externe financée
et organisée partiellement ou totalement par la firme
est contradictoire avec les principes de I'analyse éco-
nomique standard. Déjd, cellei ne reconnait initiale-
ment que le salaire comme variable d'ajustement et
non le licenciement, lequel n'est intégré que par la
force de la rigidité & la baisse du salaire (Bessy,
1991). Selon ces mémes principes, c’est au salarié de
financer la transformation de son capital humain afin
de refrouver un emploi. Comme le rappelle R. Boyer
{1990, q), le raisonnement libéral traditionnel appelle
une déréglementation de la protection de I'emploi
pour retrouver |'équilibre sur le marché du travail,
selon la logique suivante : cefte déréglementation per-
mettrait d’une part d’abaisser le colt du travail et
d’autre part daccroitre la productivité en accélérant
la sortie des sur-effectifs. Ces effets conjoints se tradui-
raient par une hausse de la compétitivité des firmes,
laquelle permet ensuite une reprise de I'emploi. De ce
point de vue, |'action spontanée d'une entreprise qui
offrirait, en phase de crise, de la formation de recon-
version pour ses salariés en sur-effectif serait incohé-
rente sur le plan économique, dans la mesure oU ces
formations générent une hausse du colt de la main-
d’ceuvre et freinent la productivité en ralentissant
I'ajustement du volume d’emploi. Il conviendrait donc
pour asseoir la rationalité d'une telle procédure de
faire référence & des arguments non directement éco-
nomiques comme par exemple la réputation.

Les travaux sur la constitution des marchés internes du
travail ne nous éclairent pas davantage. Doeringer et
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Piore renvoient |'origine de ceux<i & la spécificité
technologique des entreprises mais aussi & la volonté
de limiter les dépenses de formation aux besoins spé-
cifiques de I'entreprise : dés lors, pourquoi la firme
proposeraitelle des formations destinées a étre valori-
sées sur d'autres marchés du travail que le sien 2
Dans la nouvelle école institutionnelle, chez William-
son, c’est moins la volonté de limiter les dépenses de
formation que celle d’obtenir I'adhésion des salariés
aux obijectifs de |'entreprise qui explique la genése
des marchés internes du travail. De ce point de vue
également, la formation de reconversion censée
accompagner les licenciements et organisée par la
firme n'est pas compréhensible économiquement...
saut & considérer que la promesse d’obtention d’une
formation en cas de licenciement est une incitation au
développement de I'implication productive du sala-
rié. C'est en tout cas un paradoxe adressé a ces théo-
ries que des firmes participent activement & la remar-
chandisation ou & la respécification de la main-
d’ceuvre dont elles ne cherchent plus I'adhésion,
alors méme que le licenciement est considéré comme
une incitation négative, dans un contexte d'incomplé-
fude du contrat de travail 4. On peut, en d‘autres
termes, s’interroger sur la rationalité d’une démarche
d'intériorisation des coits de fransaction liés & une
volonté d'extériorisation de la main-d’ceuvre.

La théorie marxiste ne fournit pas non plus & pre-
miére vue d'explication de |'octroi par les capitalistes
d’'une formation — dont le colt est prélevé sur le sur-
plus — & de la force de travail que I'on cherche &
démobiliser, sauf a se référer & la pression syndicale
ou a une unité de la classe des propriétaires (la for-
mation accroissant la valeur de la force de travail au
niveau social, ce qu’un capitaliste dépenserait pour
la formation d'un salarié dont il veut se séparer, il le
récupérerait par 'embauche de salariés dont la for-
mation a été prise en charge par un autre capita-
liste). Mais cette explication est peu valide dans ce
cadre théorique car la division prime ['unité.

Une vision alternative consiste & metire en avant le
role des institutions et plus précisément celui des stan-
dards de travail et d’emploi dans la recherche de
I'efficience. La théorie de la régulation montre le
poids des formes institutionnelles, dont le rapport
salarial (lequel inclut les modes de protection de
I'emploi), dans la dynamique économique de moyen
terme. Dans ce cadre, la protection de I'emploi, si
elle est génératrice de colts & court terme pour
I'entreprise peut &tre un support de développement

14 Lidée d'incomplétude du contrat de travail renvoie & la dissociation
dans le temps entre la signature du contrat et la mise en ceuvre effective de
la force de travail. Au moment de la signature, il y a une incerfitude sur la
qualité réelle de cette contribution productive.
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de I'efficience & moyen terme (cf les exemples alle-
mands et japonais). De méme, des travaux du BIT
(Sengenberger, 1991) relient le niveau des standards
de protection, de parficipation et de promotion au
niveau de développement et de performance écono-
mique, considérant ces standards comme la base de
I'efficience. Enfin, R. Freeman, tout en gardant une
position critique par rapport & la problématique du
BIT, met en avant le réle des modes de protection de
I"emploi et du salaire dans l'acceptation et la
conduite des réformes (1993). Méme si ces appro-
ches ne se référent pas au méme cadre théorique,
nous en retenons la mise en évidence du réle actif des
institutions du travail dans les processus d’innovation
et de changement. L'examen des 3 grands modéles
européens précités, se référant & la logique libérale
ou cherchant & s’y opposer, suggére en effet la néces-
sité d'une approche par les institutions pour réinterro-
ger le statut de la formation dans I'accompagnement
des reconversions extfernes.

UN ROLE MAJEUR DES INSTITUTIONS

Le degré d'intervention de |'entreprise dans I'accom-
pagnement actif des reconversions contribue, via le
fype de profection de I'emploi, & caractériser le rap-
port salarial dominant dans un pays; en méme
temps, il est directement dépendant des autres com-
posantes de ce rapport salarial. Nous insisterons ici
sur trois dimensions institutionnelles décisives : le sys-
téme de formation professionnelle, les fondements ins-
fitutionnels des marchés du travail et du systéeme de
mobilité, le systéme de relations professionnelles.

— Lle degré d'implication des firmes dans la forma-
tion de reconversion externe dépend des institutions
structurant le systéme de formation profession-
nelle continue.

Le tableau ci-dessous dresse une présentation synthé-
tique des modes d’institutionnalisation de la forma-
tion continue dans les divers pays étudiés, en la met-
tant en rapport avec le systéme éducatif et le marché
du travail. Se référant également & la typologie de
Campinos et Grando {1988), il apparait que dans
les pays ou le systéme de formation professionnelle
est frés lié & I'état du marché du travail (Grande-
Bretagne, ltalie, Belgique), les entreprises accordent
un poids relativement limité & la formation continue
formelle, privilégiant la formation informelle. Il n‘est
pas étonnant que, dans ce cadre, la formation de
reconversion externe soit rejetée.

Dans les pays ou le systéme de formation profession-
nelle fait I'objet d'une forte institutionnalisation (&
travers un consensus développé entre les partenaires
sociaux comme en Allemagne ou une intervention
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Tableau 1

Caractéristiques institutionnelles des modes de formation

RFA 4} GB ltalie Belgique Espagne France
FORMATION [NITIALE
Modéle Professipnnel Mixte Général Général Général Général
Apprentissage Apprentissage
Implication Faible sauf . . Faible sauf
des entreprises Fort Moyen région/PME Faible Foible PME
FORMATION CONTINUE
Degré Variable selon
d'intervention Faible Faible Y Faible Forte Forte
publique region
Mode de Pédagogique Conflictualité Fi .
p ; ; - inancier
régulation consensuel d'entreprise
FORMATION RECONVERSION
Plans pour Primes au Conventions
Organisation I'emploi départ CIG Cellules Plans FIP de
ABM, BQG epar conversion
Degré .
d'intervention Ponc}fu‘el Faible Faible Fa'bie. sauf. Fort Fort
oublique sauf & 'Est aspect financier
Faible sauf
Degré . Accords
d'intervention Fort Faible choble sglon Fort Faible nationaux
- es entreprises - .
des syndicats interprofession-
nels

N.B. : Tableau repris et adapté de P. Méhaut in Méhaut, Villeval, 1990.

de I'Etat comme en France), la formation a un degré
d’autonomie plus fort vis & vis de la demande de
travail immédiate. L'entreprise s'implique plus struc-
turellement dans la prestation de formation, y com-
pris lorsque la crise économique s'approfondit. Le
degré d'intervention de I'Etat sur les politiques pri-
vées de formation est trés variable : fort en France
{obligation de dépenses par l'entreprise, celle-ci res-
tant libre quant au contenu), croissant en Espagne ;
en Allemagne le principe de non intervention directe
de I'Etat est tempéré par le fait que le systéme dual
de formation initiale imprégne de ses normes éduca-
tives bon nombre d’actions de formation continue
dans les entreprises.

On retrouve les mémes caractéristiques quant a la
formation de reconversion externe : si celle<i est tou-
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jours au coeur de tensions enire les partenaires
sociaux (pression des conseils d’enireprise en Alle-
magne, des pouvoirs publics en France), les firmes
interviennent plus activement que dans le premier
groupe de pays. Mais il conviendrait également de
metire en relation la sélectivité des réductions d'ef-
fectifs et la sélectivité des politiques de formation
continue en général. Méme si les restructurations ne
sont pas induites par un probléme de qualification,
les entreprises licencient d'abord les ouvriers et
employés non qualifiés. Or, dans tous les pays, ces
catégories sont celles qui bénéficient le moins de
formation continue. Ceci explique les réticences de
ces salariés vis & vis de la formation de reconver-
sion : ne se voyant proposer une formation que lors-
que leur emploi est menacé, ils tendent & 'assimiler
& un outil de gestion du non-emploi, ne garantissant
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en rien le retour & ['emploi. Cela fonde également
les réticences des directions, notamment en Allema-
gne ou les non qualifiés ont une espérance de forma-
tion plus inégalitaire qu’en France. Dés lors apparait
une fension dans les entreprises allemandes entre la
volonté des directions d’assimiler la liste des salariés
en dispositif de reconversion aux personnels dont on
veut se séparer (Bosch) et la pression des conseils
d’entreprise pour que ces salariés recoivent une for-
mation de requalification en vue d'un retour dans
I'entreprise.

— Les soubassements institutionnels du marché
du travail et le systéme de mobilité forment un
deuxiéme ensemble explicatif.

Eyraud, Marsden et Silvestre {1990) rappellent que,
pour les qualifiés, les marchés internes du travail
{dominants en France, Espagne, ltalie) soutiennent
une mobilité et une transtérabilité des qualifications
intra-firmes alors que les marchés professionnels du
travail (dominants en Allemagne et Grande-
Bretagne) supportent une mobilité et une transférabi-
lité des qualifications inter-firmes. Sur les premiers,
oU les points d’entrée dans |'entreprise sont en nom-
bre réduit et situés plutét au bas de la hiérarchie, la
compétence s’acquiert au long de la vie active au
sein de l'entreprise par ascension des échelons hié-
rarchiques en lien avec |'ancienneté et |'expérience.
Sur les seconds, oU les points d’entrée dans I'entre-
prise sont plus nombreux et plus diversifiés, les
savoirs sont acquis en grande partie en début de vie
active et sanctionnés par un titre reconnu sur le mar-
ché; I'accés & un emploi qualifié présuppose
I'acquisition du titre, non I’ancienneté en soi. Sur les
marchés professionnels, le détenteur du fitre est
censé pouvoir le valoriser par un accés direct a un
emploi qualifié dans une autre entreprise. Sur les
marchés internes, le détenteur d'un emploi qualifié
n‘a pas nécessairement un titre correspondant socia-
lement reconnu et risque fort, s'il change d’entre-
prise, de devoir repartir au bas de la hiérarchie
avant de reprogresser a |'ancienneté.

Cela est le soubassement institutionnel de systémes
de mobilité différents, aux capacités de réactivité iné-
gales. Si les marchés infernes ne s’opposent pas &
une mobilité infer-firmes relativement forte en période
de prospérité et de pénurie de main-d’ceuvre quali-
fiée, ils tendent & se refermer quand le marché est
déprimé (Silvestre, 1986). Compte tenu des risques
de déclassement précités et du fait que le chémage
est désormais au cceur des échanges, il est souvent
plus valorisant de rester dans |'entreprise que de ten-
ter une mobilité externe. On trouve une corrélation
entre ces caractéristiques et |'existence de dispositifs
codifiés centralisés au niveau de la branche et sou-
vent de I'Etat, prénant des mesures de régulation des
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fluctuations de I'emploi soit actives (France et ten-
danciellement Espagne) soit passives (CIG). Il
convient foutefois d’établir une différenciation. En
France, les mesures de reconversion contribuent (cer-
tes modestement) & alimenter une tendance & la pro-
fessionnalisation des marchés du travail et & la trans-
formation du systéme de mobilité. A l'opposé, en
ltalie, si la CIG a eu pour vocation de donner une
flexibilité interne face a la contraction de la mobilité
externe volontaire, elle joue davantage aujourd’hui
dans le sens d'une externalisation (les cassaintegrati
recherchant de plus en plus un emploi & I'extérieur)
mais sans reprofessionnalisation.

Par contre, dans les pays oU dominent des variétés
de marchés professionnels, les certificats étant en
principe reconnus transversalement, il y aurait moins
I"utilité d’une révision en profondeur des bases insti-
tutionnelles du systéme de mobilité : les risques de
déqualification en cas de mobilité externe sont plus
réduits que sur les marchés internes ; les salariés
seraient moins réticents face aux mutations. Il
convient néanmoins d'apporter quelques réserves.
Si I'Allemagne et la Grande-Bretagne sont qualifiées
par des marchés professionnels, I'implication des fir-
mes dans la production des formations de reconver-
sion est trés inégale. Il faut faire intervenir un autre
type de critéres : les relations professionnelles.

— Partout, la fourniture de formations de reconver-
sion par l'entreprise participe & un dispositif de
maintien de la paix sociale. Néanmoins, on peut
trouver dans le systéme de relations profession-
nelles une troisieme source de différenciation des
pratiques selon les pays.

Le mode de régulation de la formation en général
oppose des pays oU régne un relatif consensus, avec
prépondérance de la négociation d’entreprise et
une certaine forme de coresponsabilité (Allemagne)
a des pays ou la régulation est plus centralisée et oU
les syndicats interviennent plus dans la négociation
de régles de droit définissant, par des accords inter-
professionnels par exemple, le cadre général de la
formation et du réle de I'entreprise (France) ; dans
un troisiéme cas de figure, on a des pays ou la
conflictualité d’entreprise est forte mais oU le
contréle syndical sur la formation est des plus malai-
sés et s'avére trés faible a tout niveau du systéme
productif (Grande-Bretagne, Belgique), (Méhaut, Vil-
leval, 1990 ; Dull, 1988).

Si I'on ajoute au systéme de relations profession-
nelles le mode d'intervention de I'Etat, on peut oppo-
ser des pays o0 la sphére publique cherche a se
désengager pour faire jouer le volontarisme (Gran-
de-Bretagne) et d'autres ob I'Etat cherche & impulser
un cadre régulateur afin notamment de tenter
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d'harmoniser les politiques de restructuration des
PME (les plus grandes pourvoyeuses de licencie-
ments) et des entreprises plus grandes, en suscitant
des négociations interprofessionnelles au plus haut
niveau (France). L'infervention plus prégnante de
I'Etat central pour organiser des formations de
reconversion dans des pays comme la France et
I'Espagne s’explique par les caractéristiques socié-
tales du mode de régulation macro-économique
(méme si un méme rapport salarial dit « fordiste »
a dominé en Europe, il emprunte des modalités
nationales variées, Boyer 1990, b). Ce mode de
régulation sociétalement typé conditionne la politi-
que industrielle. Dans les pays o0 I'Etat a conduit
des restructurations industrielles assez tardivement
mais & marche forcée, il a été amené & légiférer
davantage sur les modalités d'accompagnement
des reconversions, notamment par la formation
dont il fixe par ailleurs le cadre général d’organi-
sation (exception : la Grande-Bretagne). Dans les
pays oU les restructurations ont été menées sur une
plus longue période et plus « en douceur » (Alle-
magne), 'intervention directe de I'Etat a été moins
prégnante.

Tous ces éléments suggérent le poids de l'institu-
tionnel dans I'explicitation des différences sociéta-
les d’implication des entreprises dans les forma-
tions de reconversion. Cela ne doit pas faire
oublier d’autres éléments non étudiés ici, par
exemple le poids de I'industrie dans la structure
des activités économiques, |'infensité des restructu-
rations, la préférence pour des stratégies de flexibi-
lité offensives ou défensives 15. Il est toutefois diffi-
cile de mesurer précisément le poids relatif de ces
éléments. Si en Allemagne, la densité indusirielle
est plus forte qu’en France, on peut supposer
qu’elle permet un plus grand éventail de reclasse-
ments possibles, dispensant I'Etat d'intervenir de
facon contraignante sur I'accompagnement des
mobilités forcées ; mais en méme temps, en Gran-
de-Bretagne, la densité industrielle est plus réduite
qu’en France, réduisant le champ des possibles en
termes de reclassements et pourtant I'Etat intervient
peu. C'est bien entendu le croisement entre tous les
élements explicatifs énoncés qui fonde les différen-
ciations.

15 A cet égard, et par rapport & notre classement initial, signalons que
d'aprés I'enquéte européenne sur la main-d’ceuvre, I'Allemagne et la
Belgique sont les pays qui ont le plus faible taux de sorties involontaires
(essentiellement licenciements et ﬁns de contrats & durée déterminée), la
France et 'Espagne ceux ol ce taux est le plus élevé, la Grande-
Bretagne et I'ltalie occupant une position intermédiaire.
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CONCLUSION

Si les mesures d'age ont été partout massivement
utilisées dans les ajustements du volume de I'emploi,
les interrogations sur un traitement actif des recon-
versions se sont traduites par la construction de
modéles sociétaux divers, cefte diversité renvoyant a
celle des standards nationaux préexistants. Nous
retrouvons les conclusions de |'étude européenne
coordonnée par P. Auer (1991) dans I'automobile et
la sidérurgie : les données sociétales importent au
moins autant que les données de branche dans les
modes d’ajustement externe de la force de travail.
Dés lors, il serait vain de chercher & transposer un
modéle qui a fonctionné dans un pays & un autre
pays oU ne régnent pas les mémes bases institution-
nelles des systemes de formation, du marché du tra-
vail et des relations professionnelles.

Ce développement renvoie & une question de fond :
quel est le rale des institutions du travail dans la
performance économique 2 Comment faut-l se situer
dans l'alternative reprise par R. Freeman entre les
« distorsionnistes » considérant ces institufions
comme des freins & "évolution économique et les
« institutionnalistes » qui considérent comme néces-
sairement positives les interventions de régulation
centrales ou tripartites 2 Cette question mérite d’étre
débattue pour elle-méme. Nous émetirons ici I'hypo-
thése que la nécessité de la parficipation des firmes
& un traitement actif et négocié des reconversions
(notamment par la formation mais pas exclusive-
ment) peut contribuer & désinciter ces entreprises a
miser toute leur stratégie sur une flexibilité défensive
de 'emploi. Tout en rendant plus efficace la circula-
tion inter-firmes dans les situations d'urgence, ces
mesures peuvent inciter les directions & jouer davan-
tage sur la recherche d'une flexibilité offensive, foca-
lisée sur la mobilité interne ou sur un partage diffé-
rent du temps de fravail. Ce raisonnement suppose
de reconnaitre que la vitesse d’ajustement de
I'emploi n’est pas en soi un critére de bonne gestion
et que la quantité de travail nest pas & considérer
comme une simple variable d’ajustement. Mais ceci
ne signifie nullement qu'il faille figer les normes de
protection de |'emploi caractéristiques du rapport
salarial fordiste mais au contraire les faire évoluer
en congruence avec les nouvelles dynamiques du
marché du travail et de l'organisation du travail,
propres & chaque pays. Dans cet esprit, nous formu-
lons I'hypothése que la formation a un réle croissant
& jouer dans l'obtention de I'engagement des sala-
riés et dans la gestion renouvelée de la mobilité de
ces derniers, tant interne qu’externe.

Marie-Claire Villeval
Economie des changements technologiques, CNRS,
Lyon 2
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