GRANDE-BRETAGNE :
LA MISE EN CAUSE DU SYSTEME
DES METIERS ?

En Grande-Bretagne, les derniéres années onf été marquées par
une infervention directe ef puissante de I'Etat dans la formation
professionnelle, en rupture avec un passé ou cette formation étaif
gérée par les entreprises, puis par les branches organisées. Les
auteurs montrent comment cette évolution touche le coeur méme
du systéme britannique de formation des ouvriers de méfier et se
demandent si I'on assiste é la fin du traditionnel « systéme des
métfiers ».

Au moment ou est fixée, en France, la nécessité du
rapprochement de |'école avec I'entreprise, 'expé-
rience du systéme de formation professionnelle des
ouvriers britanniques parait fort intéressante. En
effet, avant les réformes récentes introduites par le
gouvernement Thatcher, face a la pression sociale
issue de la montée du chémage des jeunes [Young
1986], la formation professionnelle des ouvriers
était caractérisée a la fois par une organisation
fondée sur I'entreprise, comme lieu trés largement
dominant, et par une gestion de ses orientations
par les professionnels eux-mémes, patronat et syn-
dicats, d’'une branche donnée.

En conséquence, les modalités de son fonctionne-
ment s'inscrivent dans le cadre du systéme de rela-
tions professionnelles, en étant trés directement

Lels noms d'auteurs entre crochets renvoient & la bibliographie en fin d'ar-
ticle.
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marquées par la conception que les partenaires
sociaux ont de leur relation, & savoir, comme le
définit [Dunn 1979], par « l'opposition permanente
des syndicats et jusqu’a un certain point du patronat
aux interventions de I'Etat dans les relations indus-
trielles ». Cette volonté de limiter I'intervention de
I'Etat au minimum et de «régler leurs probléemes
entre eux » est appelée volontarisme. L'autre élé-
ment essentiel @ la compréhension du systéeme de
formation britannique est la place de 'apprentis-
sage dans le systtme des métiers et donc dans le
fondement de la stratégie syndicale.

La formation professionnelle des ouvriers constitue
des lors un sujet complexe, & la convergence d'une
série de questionnements trés importants pour la
société britannique, dont il parait difficile de rendre
compte de maniére succincte. Sans viser a I'exhaus-
tivité dans le cadre de cette analyse de la formation
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professionnelle des ouvriers du batiment, il parait
indispensable de replacer la situation actuelle —
celle qui est antérieure a la réforme de 1983 —
dans le cadre des enjeux, des contradictions et des
conflits qui 'ont précédée. Faute de quoi, il ne sem-
ble pas possible d'apprécier la situation issue de
I'intervention croissante de I'Etat s'accompagnant
d'une logique de formalisation, de réglementation
grandissante, en rupture profonde avec les coutu-
mes et pratiques traditionnelles.

Ainsi, en forcant quelque peu le trait, on pourrait
considérer que la situation de la formation profes-
sionnelle en Grande-Bretagne était avant la
réforme de 1983 en quelque sorte I'exact opposé
de la situation frangaise. Par rapport aux problé-
mes qui se posent actuellement dans notre pays,
I'analyse de I'évolution de ce systéme de formation
des ouvriers parait intéressante car elle met en évi-
dence, certes dans un ensemble national donné, les
contradictions issues d’'une gestion de la formation
par les professionnels d'une branche, mais aussi les
limites que ce systéme peut comporter par rapport
au probléme d'une régulation d'ensemble de la
formation des jeunes.

Aborder I'évolution des caractéristiques du systéme
de formation professionnelle initiale des ouvriers en
Grande-Bretagne, et notamment dans le BTP,
nécessite de cerner la place de |'apprentissage
dans le systéme des métiers. Les régles de son fonc-
tionnement, les difficultés a le reformer dans les
années 60-70, les enjeux des décisions de I'Etat au
début des années 80 ne prennent effectivement
leurs significations que référés a la logique de fonc-
tionnement du systtme des métiers et a la place
qu'y joue I'apprentissage. Marqué par les relations
professionnelles, il en constitue en réalité un des
éléments importants voire, pour certains auteurs,
« l'élément le plus important »[Clegg 1973, p.
346]. Sans doute, dans tous les pays, les modalités
de reproduction des savoirs sont-elles I'objet d’en-
jeux majeurs, puisqu’elles contribuent a produire et
a reproduire la structure du salariat. Cependant, en
Grande-Bretagne, ces modalités anciennement
constituées — il s'agit du salariat industriel, le pre-
mier & étre organisé — revéfent une certaine spécifi-
cité, marquées qu'elles sont du moment historique
de leur constitution.
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PRENTISSAGE VOIE .
ITIONNELLE VERS LE METIER

L'apprentissage est, en Grande-Bretagne, la voie
normale et théoriquement nécessaire pour entrer
dans le métier, dans la communauté des ouvriers de
métier. Cet élément est trés important puisque c’est,
en principe, la seule voie d'acceés a cette commu-
nauté et donc la seule permettant d'obtenir un
emploi qualifié. La promotion d'adultes expérimen-
tés & partir d’emplois semi-qualifiés et, a fortiorinon
qualifiés, n’est pas admise. D'ailleurs, & lintérieur du
groupe des ouvriers de métier, il n’existe pas de dif-
férents degrés de qualification, on est du métier ou
pas.

L'apprentissage est, dans sa forme traditionnelle,
dans la continuité des moddlités de formation en
vigueur avant la révolution industrielle avec le sys-
téme des corporations suivi des associations de
compagnons (décrit pour la France par [Sewell
1983]). C'est un « temps » & partir duquel est présu-
mée la compétence. Selon la définition séculaire,
ce temps est un «temps de service », c'est-a-dire
une série de rites de passage qui marquaient I'en-
trée dans le rang des hommes qualifiés, a travers un
processus d'assimilation des savoirs, des régles, du
langage, des représentations de la communauté de
métier [McKinlay 1986]. Il n'y a donc pas, théori-
quement, d’examens mesurant la compétence. La
création a la fin du XIXe siecle du City and Guilds
of London Institute (institution qui organise la for-
mation et le passage d’examen) ne remet pas en
cause ce systéme. Les examens se déroulent en
quelque sorte & cété du systéme, ne constituant pas
I'acquisition nécessaire a un grade particulier. Se
limitant & la partie théorique de la formation, ils
représentent davantage une des voies de promo-
tion des ouvriers de métier vers la maitrise, mais ne
revétent nullement un caractére obligatoire.

Les modalités traditionnelles de formation consis-
taient [More 1980] & « attacher » le jeune & un tra-
vailleur de métier. Ces modalités, on le verra dans
la suite de cet article, sont encore répandues
puisqu’avant la réforme du début des années 80 les
cours hors enireprise n'étaient pas obligatoires.
D'ailleurs, s'ils le deviennent avec le YTS (Youth
Training Scheme), c’est seulement pour les entrepri-
ses qui veulent obtenir I'aide financiére de I'Etat.

Au XiIXe siecle, 'apprentissage était encore tres

proche du systtme issu des corporations dans
lequel «la pratique du contrat d’apprentissage liait
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V'apprenti @ un «maitre» qui I'enseignait personnel-
lement, prenait la responsabilité morale de celvi-ci
et lui donnait chambre et pension » [More 1980, p.
41] (de maniére sensiblement comparable a ce qui
s'est produit historiquement en France) [Combes
1986]. Le développement du salariat et le désan-
gagement personnel du maitre, puisque peu a peu
I'apprenti a été confié & un ouvrier de méfier sala-
rié, s'est traduit par 'abandon progressif du contrat
tandis que la référence au «temps » a été mainte-
nue. D'une durée de sept & huit ans selon les
métiers, elle a été réduite, peu & peu apreés la
seconde guerre mondiale, de trois & cinq ans. Selon
les professions, certains auteurs interprétent cette
durée longue, moins comme le temps indispensable
a l'acquisition des compétences, que comme la
nécessité d'accomplir la « servitude rituelle » direc-
tement issue du systéme des métiers, différant ainsi
le moment de I'entrée dans la communauté des
hommes de métier, dans le marché du travail de ce
métier Webb 1897 cité par More 1980]. D'autres
auteurs mettent en avant le fait que l'apprenti ne
devenait rentable pour I'entreprise qu'a la fin de
son apprentissage. Ainsi l'intérét d’'un apprentis-
sage long est qu'il offrait, pendant les deux dernié-
res années, la possibilité pour I'entreprise de récu-
pérer « Iinvestissement » fait, qu'elle risquait de per-
dre en cas de départ, ceci parce que le salaire de
I'apprenti était inférieur & celui d'un ouvrier de
métier [Lee 1979].

Le moment de I'accés dans le marché du travail des
ouvriers de métier est important car I'apprentissage
constitue une sorte de « droit d’entrée ». On touche
la le second aspect caractéristique de 'apprentis-
sage que constitue le probléme du contréle du mar-
ché du travail et les formes d’organisation dont se
sont dotés les ouvriers britanniques au cours du
XIXe siecle et qui marquent encore la situation
actuelle.

A une époque ou la compétence professionnelle
était rare, les ouvriers de métier ont obtenu une
rémunération élevée en s'organisant par
métier [Eyraud 1985]. Contrairement & |'Allema-
gne, mais surtout & la France, les syndicats de bran-
che ou d'industrie, qui sont interprofessionnels, sont
apparus trés tardivement en Grande-Bretagne et
aprés des conflits importants [Cole et Post Gate
1938], et sont encore actuellement peu développés
dans le secteur industriel [Bedarida et alii 1980]. Le
syndicalisme de métier rassemble tous les hommes
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d'un méme métier, quelle que soit la branche ou ils
exercent leur activité 1. La croissance rapide de la
population active (croissance démographique et
migrations agricoles) a conduit les ouvriers de
métier, & une époque de «laisser-faire », @ cons-
truire un systéme d'organisation leur permettant de
se mettre a 'abri de la concurrence des travailleurs
non formés afin de s‘assurer des salaires éle-
vés [Sellier 1984]. Cette mise a |'abri de la concur-
rence reposait d’'une part, sur la régle de l'appren-
tissage comme unique voie d'accés aux emplois
qudlifiés des ouvriers de métier et d’autre part sur
la négociation d’un ratio apprentis/ouvriers avec le
patronat, afin que par le développement important
de la formation celui-ci ne puisse peser sur les salai-
res.

Cette stratégie se fonde également sur une concep-
tion du syndicat comme ['union de I'ensemble des
ouvriers d'un méme métier et le développement
d'une discipline syndicale forte (régles de solidarité,
contribution d'un réseau financier permettant I'as-
surance mutuelle, la lutte contre le chémage, la
maladie et la vieillesse [Eyraud 1985]). D'ou les
tentatives d'institution d’'une adhésion obligatoire
au syndicat lors de I'embauche, pratique dite clo-

sed-shop, cassée récemment par le gouvernement
Thatcher.

APPRENTISSAGE
ET ORGANISATION DU

L'efficacité du contréle du marché du travail des
ouvriers de métier suppose une stabilité de la déli-
mitation des emplois et des contenus de travail. Si
la compétence est attachée a lindividu et ne
dépend pas de I'entreprise, le déplacement des
frontieres entre emplois peut étre |'occasion pour le
patronat de modifier les regles d'accés aux
emplois. En effet « 'apprentissage ne renforce pas
seulement le pouvoir de 'homme de métier sur son
emploi présent, mais il élargit la possibilité d’emploi
alternatif » [Clegg 1973, p. 31]. Ainsi la stabilité des
délimitations entre emplois conditionne a la fois la

11l existe une différence trés marquée entre la logique des syndicats
anglais, exprimée dans le vocable union, union de tous les gens de métiers
etla logijue des syndicats frangais, syndicats de délégation, inscrite dans
I'origine du mot syndicat. En effet, selon Sewell (op. cit.) ce terme vient du
mot syndic. Syndic est un terme originaire de I’Ancien Régime qui définit
I'« officier établit pour prendre soin des affaires d'une communauté, d'un
corps dont il est membre » (Grand vocabulaire Frangois). Selon cet auteur
«le recours & ces termes veut probablement dire que les ouvriers des
années 1860 concevaient leurs organisations comme des corps qui agis-
saient au nom des ouvriers de méfier et non comme des corps qui regrou-
paient en leur sein I'ensemble des membres du métier ». {...) « En fait, ce
modéle — un petit noyau solidement organisé, agissant av nom d’un
groupe beaucoup plus large d'ouvriers militants de fagon intermittente —
est jusqu’a présent une caractéristique de ['histoire frangaise du travail ».
Sewell W.H. 1983, p. 399, note 8, chap. VI, Les corporations ouvriéres.
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stabilité des régles d’accés en méme temps que la
garantie de la mobilité des ouvriers de métier entre
les entreprises et entre les branches sur des emplois
identiques. Elle permet I'employabilité caractérisant
le « marché de métiers » [Marsden 1985].

Cette stratégie, historiquement élaborée a partir
d’'un marché du travail instable et éminemment
concurrentiel, constitue «une composante fonda-
mentale du mode d’action des ouvriers britanni-
ques » [Eyraud 1981]. Selon cet auteur, elle n'est
pas le simple résultat de la précarité issue des for-
mes de marchés de telle ou telle entreprise, mais
une composante structurelle. L'efficacité de la stra-
tégie de contréle du marché du travail explique
donc I'enjeu majeur que représentent I'organisation
du travail et la défense des contenus de travail. Les
hommes de métier n‘acceptent pas d’exécuter des
taches relevant d'autres métiers (démarcation). Pas
plus quils n‘acceptent que les non-professionnels
réalisent des taches destinées aux ouvriers qualifiés
(dilution). De la méme maniére, certaines taches
spécifiques sont réservées aux apprentis et ne peu-
vent &tre exécutées par un jeune manceuvre. Cette
préservation spécifique du contenu de travail con-
tre toute violation est une question de principe.
« Manquer de les défendre (les lignes de démarca-
tion), c’est manquer & son devoir en tant que mem-
bre du groupe ; tout comme on peut penser que les
citoyens manquent & leur devoir de patriote quand
ils refusent de défendre les frontiéres de leur pays
contre l'agression ». [Flanders 1975, p. 285].

Ces pratiques restrictives ne marquent d'ailleurs pas
seulement les syndicats de métier, mais également
les syndicats de non-professionnels [Eyraud 1981].
Elles paraissent également structurer trés fortement
la conception que d'autres groupes sociaux ont de
leur travail [Child et alii 1983]; d’'ou l'importance
des «luttes de démarcation » [Dubois 1980] [Ey-
raud 1981]; d'ou les probléemes posés par les
changements techniques qui affectent les frontiéres
de métiers [Zeitlin 1979].

De la stabilité de I'organisation du travail dépend
I'efficacité du systtme de défense construit dans
lequel tout est subordonné & l'objectif principal de
contréle de 'offre de travail. Tous les différents élé-
ments de ce systéme, parmi lesquels la défense de
I'organisation comme de I'apprentissage, ne pren-
nent leur signification que par rapport & cet objec-
tif. Flanders, un des grands spécialistes des relations
industrielles britanniques, résume trés explicitement
cefte question quand il écrit « Fermer les ateliers
aux inorganisés, établir la coutume d'une succes-
sion patrimoniale héréditaire aux emplois, résister é
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l'emploi des femmes et diverses autres solutions,
tout ceci ne servait que l'objectif principal qui n'éfait
pas la sauvegarde de l'opprentissage lui-méme
mais le coniréle de l'offre de travail ». [Flanders

1975, p. 285].

DES DIFFICULTES DE FONCTIONN
L’EXEMPLE DU BATIMENT

Outre les difficultés déja signalées dans le cas de
changements techniques perturbant les frontiéres
des métiers {difficultés qui, selon certains auteurs,
peuvent &fre résolues par la négociation [Lee
1979]) et l'impossibilité théorique de promotion sur
le tas, le bon fonctionnement de ce systéme repose
sur deux éléments essentiels : le consensus partagé
par les partenaires sociaux (ou tout au moins la
capacité de I'un d’entre eux a en imposer le res-
pect) et la stabilité relative de I'offre du travail.

Ces deux conditions, qui ne sont d'ailleurs pas
indépendantes l'une de l'autre, dans la mesure ou
une pénurie de main-d'ceuvre favorise le contour-
nement des régles du systéme des métiers, n'ont pas
été réunies dans le BTP. Elles expliquent & la fois
I'enjeu qu'a représenté l'apprentissage mais aussi
les difficuités des syndicats de métier @ imposer le
respect de ces régles. En effet, contrairement aux
autres activités dans lesquelles les ouvriers de
métiers sont fortement représentés, comme l'impri-
merie, la métallurgie, la construction navale, 'em-
ploi dans le BTP a ¢r0 de fagon considérable pen-
dant vingt-cinq ans {1945-1970) [Briscce et dlii
1980], rendant les conditions d'application des
régles de métiers plus difficiles.

La pression de la demande de travail a conduit les
entreprises & jouer sur les rémunérations pour atti-
rer les ouvriers. Dans’ ce contexte, 'accord sur le
salaire au rendement de 1947 [Wood 1979] a
constitué la bréche par laquelle, compte tenu de
I'état du marché du travail, le fonctionnement du
systéme des métiers a été remis en cause. Il a permis
une résurgence du tacheronnat (lump), le contour-
nement des régles d'accés aux emplois qualifiés et
la remise en cause, en partie, du fonctionnement
normal de 'apprentissage, nombre d'apprentis en
effet ne le terminaient pas [Phelps-Brown 19671. Si,
dans les accords de branches, leurs salaires {en
fonction de l'age} étaient inférieurs a ceux des
ouvriers de métier et supérieurs & ceux des ouvriers
non qualifiés, la pratique des salaires au rendement
perturbait cette hiérarchie et incitait les apprentis a
se faire embaucher dans d'autres entreprises
comme ouvriers de métier avant la fin de leur
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apprentissage. L'absence de consensus patronal,
jointe & I'inégal engagement des entreprises dans
la formation des apprentis et & I'incapacité des syn-
dicats a contrdler 'embauche dans un marché du
travail trés tendu, a facilité 'ouverture de cette bre-
che dans le systéme [Phelps-Brown 1967] [Austrin
1978]. '

D'ailleurs le gouvernement lui-méme, avec l'ouver-
ture de centres de formation accélérée appelés les
Government Training Centres (semblables a ceux
de I'AFPA), travaillera au contournement de I'ap-
prentissage comme unique voie d'accés aux
emplois qualifiés. Pendant la guerre, en effet, celui-
¢i avait réactivé des centres de formation sous le
contrdle de I'Etat pour former des ouvriers par des
stages courts de six mois. A cette époque, ces cen-
tres formaient aux métiers oU une pénurie existait.
Par contre, a partir de 1945, ils s'adressaient aux
deux branches considérées comme essentielles
dans la reconstruction et la relance de I'économie :
la métallurgie (engineering) et le batiment. En six
mois de formation & plein temps, l'ouvrier était
censé arriver au méme niveau que s'il avait fait
quatre ou cing ans d’apprentissage. Ensuite, lors de
son embauche, il avait le statut Improver (liftérale-
ment: « en amélioration »). Aprés un an a dix-huit
mois d’expérience professionnelle sur le chantier, il
était généralement considéré par I'employeur
comme ouvrier qualifié. On lui confiait dés lors les
mémes taches qu'a un ouvrier de métier passé par
I'apprentissage de cing ans. L'hostilité des syndicats
de métier envers cette voie, alternative & la recon-
naissance de la qualification, n’est pas surprenante.
Les stagiaires des Government Training Centres
échappaient totalement au contréle que pouvaient
exercer les syndicats sur le nombre d'apprentis. Les
syndicats remettaient en cause également la capa-
cité d’'une formation courte & transmettre aux sta-
giaires I'ensemble des savoir-faire et la maitrise des
gestes que devait posséder I'ouvrier de métier.

Ainsi les difficultés du systéme des métiers britanni-
que a répondre & une brusque augmentation de la
demande de travail du BTP dans le cadre de ses
propres regles se sont traduites par des situations
de blocage et de contournement en fonction de
linégale capacité des syndicats de métier a obtenir,
selon les régions et les chantiers, le respect de ces
régles. C'est donc dans un contexte particuliére-
ment malaisé que se sont situées les étapes de la
réforme de 'apprentissage dans la branche depuis
la fin de la seconde guerre mondiale jusqu’aux
années 80, réformes qui vont étre maintenant ana-
lysées.
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Dans I'immédiate aprés-guerre, des réformes, intro-
duites en Grande-Bretagne par le gouvernement
travailliste, ont considérablement remanié certains
aspects de la société britannique notamment en
matiére de protection sociale et d'éducation. ll nen
a pas été de méme pour la formation profession-
nelle des ouvriers, alors qu'une réforme de celle-ci
s'avérait indispensable pour en améliorer la qualité
et pour faire face a la montée des besoins de main-
d’'ceuvre. Cette réforme n’a pu réellement aboutir
pour une série de raisons.

LA REFORME PASSE
PAR LA NEGOCIATION COLLECTIVE

La réforme du systtme éducatif (le Butler Act de
1944) a établi, entre autres, le principe d’'une édu-
cation « complémentaire » destinée & tous les jeu-
nes de 15 & 18 ans ayant quitté 'enseignement
général obligatoire. La population visée en priorité
par cette mesure était les apprentis pour lesquels on
souhaitait le développement d'une formation hors
entreprise. Cependant, le Butler Act ne traitait que
de linstitution qui devait accueillir ces jeunes (cf.
encadré p. 63), sans instaurer un droit d’absence
du lieu de travail pour les apprentis, ni une obliga-
tion pour les employeurs de leur faire suivre des
cours hors entreprise.

Ainsi la seule rupture introduite par rapport aux
années antérieures a la seconde guerre mondiale
a été l'obligation, pour les collectivités locales (mu-
nicipalités), d'ouvrir des établissements scolaires
professionnels qui devaient assurer aux jeunes de
15 & 18 ans, sortis de I'enseignement général obli-
gatoire, une formation complémentaire a celle
qu'ils recevaient en entreprise. L'Etat prenait en
charge une partie du financement de ces établisse-
ments qui seront ultérieurement appelés Colleges of
Further Education.

C'était donc la premiére fois que, dans I'histoire bri-
tannique, 'Etat parficipait financiérement au coGt
de la formation professionnelle initiale des ouvriers,
intégralement supporté antérieurement soit par les
entreprises, soit par les individus et les familles
(cours du soir). Par ailleurs, 'organisation concréte
des modalités de formation, et notamment les
conditions concrétes d'arficulation de la formation
scolaire avec la formation hors entreprise, était ren-
voyée aux décisions de chaque branche [Rapport
Ince, 1945].
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Jusqu'au YTS (Youth Training Scheme) (1983), il n'était pas obligatoire de suivre des cours
hors entreprise, ni de passer des examens. La ol cours et examens existaient, ils étaient
organisés de la maniére suivante :

Lieux de formation

— Les Colleges of Further Education non spécialisés, établissements sous la responsabilité
des collectivités locales offrant des cours de formation professionnelle & temps plein ou &
temps partiel surtout aux jeunes ayant terminé leur scolarité obligatoire mais aussi aux adul-
tes. lls sont financés par les collectivités locales, I'Etat et les droits d'inscription versés par les
entreprises ou les individus. Ces établissements préparent aux examens des métiers manuels
et & ceux de niveau technicien.

+ — Centres de CITB pour les seules formations du BTP (voir I'encadré CITB).
— Centres de formation des entreprises.

Modalités de la _férmuﬁén

Les cours peuvent éire organisés en :

— Cours du soir, mode dominant jusqu’au milieu des années 60..

— Day-release, c’est-a-dire une journée par semaine de cours hors entreprise pendant
toute la durée de l'apprentissage. C'était le mode dominant, la oU les cours existaient, de
1964 4 1973.

— Bloc-release, c'est-a-dire les cours suivis a plein temps pendant un bloc de huit, douze,
vingt-quatre, etc. semaines, la majorité des cours ayant lieu pendant la premiére année de

I'apprentissage. De 1973 & 1983, CITB a encouragé les entreprises et les colleges & opter -

pour ce mode d'organisation des cours. Depuis 1983, le bloc-release a remplacé le day-
release.

Elaboration du contenu des programmes

Le contenu des programmes était indicatif. Il était établi surtout par les commissions paritai-
res du City and Guilds of London Institute (CGLI). Cet organisme, issu des corporations des
métiers de Londres, est privé et indépendant de toute structure gouvernementale. Depuis les
années 60, le City and Guilds of London Instifute négocie les contenus des cours avec les
Industry Training Boards.

Examens

En Grande-Bretagne, il existe plusieurs organismes privés, dont le CGLI est de loin le plus
important, qui congoivent et font passer les examens pour Fobtention du certificat de métier.
lls sont indépendants des lieux d’organisation des cours, Leur financement provient surtout
des droits d'inscription aux examens. De fait, le certificat pour un métier donné atfribué par
le CGLI et appelé le City and Guilds of London Craft Certificate est devenu dans la pratique
la « norme de référence ». .
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En effet, face & l'hostilité qu'aurait probablement
engendrée une mesure législatfive 2, et conformé-
ment & la tradition et a 'esprit des relations profes-
sionnelles britanniques, le gouvernement a cherché
plutét & relancer la négociation collective sur les
problemes de formation et & susciter la création
d'une commission paritaire réunie sous la responsa-
bilit¢ du ministére du Travail. Cette commission a
produit le Rapport sur le recrutement et la forma-
tion des jeunes, connu sous le nom de Rapport Ince.
Il envisageait de créer un systéme de formation
professionnelle s'adressant & tous les jeunes. Son
objectif déclaré était, par le développement de
celle-ci, de créer des conditions permettant d’en-
rayer a jamais le chémage massif des jeunes
qu’avait connu la Grande-Bretagne pendant les
années 30. Il conseillait une journée compléte de
cours hors entreprise par semaine (le day-release)
pour I'ensemble des apprentis et proposait égale-
ment aux branches de ressusciter une pratique
devenue rare, celle du contrat d'apprentissage écrit
{Indentures). Il incitait les Conseils nationaux paritai-
res de branche (National Joint Councils) dans les
branches a négocier un accord sur l'apprentissage.

Les accords devaient définir, pour chaque branche
et pour les métiers concernés, la durée de l'appren-
tissage, son contenu et les salaires des apprentis.
Plus d'une centaine d'accords furent négociés entre
partenaires sociaux.

Ainsi la réforme de la formation professionnelle
reposait essentiellement sur une relance des rela-
tions professionnelles et sur une politique implicite
d’aménagement plus que sur une remise en cause
du systeme des métiers. Le gouvernement travail-
liste visait & concilier les aspects d'amélioration et
de démocratisation de la formation professionnel-
le, en favorisant une sorte de renouveau du sys-
téme des métiers.

Cependant I'application de cette réforme se tradui-
sait pour le patronat par une augmentation notable
du co0t de la formation, non seulement & cause de
I'envoi des apprentis en cours (a fortiori si le suivi
avait lieu pendant le temps de travail) mais égale-
ment parce que la réduction du temps d'apprentis-
sage accompagnant généralement cette réforme
supprimait la période pendant laquelle les appren-
tis devenaient rentables pour l'entreprise. Cette
2 A partir de 1942, la formation des apprentis a été confiée au ministere
du Travail entrainant une réaction défensive de la part des syndicats d'au-
tant plus que, pendant la guerre, le processus normal de négociation col-
lective entre syndicats et employeurs avait été fortement restreint par
I'Etat, qui a imposé le paiement au rendement dans certains secteurs y
compris le BTP. Les syndicats de métiers étaient également trés critiques
par rapport aux centres de formation (Government fraining centres) utili-

:és pendant la guerre pour former rapidement de la main-d’ceuvre quali-
iee.
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période de fin d'apprentissage représentait pour
I'entreprise le moment ou elle pouvait récupérer
I'investissement fait sur le jeune [More 1980] et lui
permettait d'accepter son départ ultérieur vers
d'autres entreprises une fois 'apprentissage ter-
miné (cf. supra). Malgré les recommandations de la
puissance publique, le patronat n’était pas prét a
supporter cette augmentation notable du codt de la
formation. Les syndicats considéraient la transfor-
mation proposée comme favorable, a la condition
qu'elle s'accompagne du respect des principes
essentiels du fonctionnement du systtme des
métiers. Dés lors, on congoit leur hostilité & une for-
mation professionnelle a plein temps, de type
accéléré ou autre, telle qu'elle était assurée par la
GCT (Government Training Centres) qui mettait en
cause les ratios apprentis/ouvriers négociés.

Dans le Batiment, plus précisément, le Conseil
national paritaire de branche (National Joint
Council for the Building Industry) a négocié un
accord national sur I'apprentissage en 1947. Cet
accord n’introduisit pas de modifications importan-
tes par rapport a la période d'avant-guerre. Il
maintint la durée d'apprenfissage & cing ans,
conserva également la limite d'age de 16 ans au-
dela de laquelle le jeune n'était plus autorisé &
commencer un apprentissage. Il définit le salaire de
I'apprenti en fonction de son age et en relation au
salaire de I'ouvrier de métier et négocia également
comme par le passé I'existence d'un rapport négo-
cié entre nombre d'apprentis et nombre de jour-
neymen (compagnons) dans I'entreprise. L'accord,
par contre, ne reprit pas les propositions du Rap-
port Ince qui voulait rendre obligatoire pour tout
jeune une formation complémentaire hors entrepri-
se 3. Les employeurs étaient invités a le faire mais
n'y étaient pas tenus 4. Par ailleurs, la notion de cer-
tification obligatoire n'a pas été introduite 3.

Ainsi la seule rupture était la tentative de générali-
ser la formation hors entreprise mais elle n’était
assortie d’aucune obligation pour les employeurs.
Par ailleurs, I'essentiel du systéme des métiers était
théoriquement maintenu, & savoir le respect par les
employeurs de I'apprentissage comme la seule voie
d'acces vers le statut d’ouvrier de métier et le con-
tréle par les syndicats du nombre de places.

3 Un des fondements du systeme des métiers étant la formation sur le fas
par les pairs, appelée en anglais frade apprenticeship.

4 Les accords nationaux de branche en Grande-Bretagne n‘ont pas un
caractere obligatoire.

5 La certification existait mais ne concernait c;u'un pourceniage restreint
des apprentis. Selon le rapport Crowther publi¢ en 1958, sur I'ensemble

des apprentis, tous métiers confondus, seulement 6 % obtenaient le
diplome de City and Guilds.
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C'est par rapport au fonctionnement de cette arti-
culation qu'est apparue une ambiguité, détermi-
nante pour |'évolution des relations professionnel-
les et plus particulierement la formation des
ouvriers dans le batiment.

De maniére générale la réforme a été un échec
puisque les cours hors entreprise constituaient,
comme nous l'avons vu, une augmentation de coit
que les entreprises n’étaient pas prétes & supporter
et d'autre part, ils représentaient une possibilité
d'ingérence dans les modalités de la formation en
entreprise, ce que les entreprises considéraient
comme faisant partie de leurs prérogatives. Dans
cefte optique, le déroulement de la formation des
apprentis ne relevait pas du champ de la négocia-
tion collective [Lee 1979] mais de I'employeur. Les
différents accords passés au sein des branches ne
se sont pratiquement pas dotés, au niveau local,
d'instances paritaires chargées du suivi des accords
d’entreprises. Une enquéte réalisée quelques
années plus tard (1963) par le TUC (Trade Union
Congress) a révélé qu'il n'y avait euv que deux
accords, au niveau local, prévoyant d'inspecter les
entreprises qui souhaitaient former (cité par Lee).

Dans le Batiment, a la différence des autres secteurs
ouU les ouvriers de métiers étaient nombreux mais
en croissance faible (métallurgie, construction
navale, imprimerie), la transformation des condi-
tions de formation devait également faire face &
une croissance considérable des besoins (cf. supra).
Les employeurs, tout en acceptant les contraintes
de I'apprentissage lorsqu'ils y voyaient un avan-
tage — ils n‘ont jamais demandé que les restrictions
d'age d'entrée soient levées — les contournaient s'ils
pouvaient obtenir de la main-d’ceuvre qualifiée par
d'autres moyens [Lee 1979]. D'ou le développe-
ment, dans le secteur, des pratiques de promotions
a partir d'emplois semi-qualifiés, d’embauche d'ap-
prentis qui n’avaient pas terminé leur apprenfissage
et, enfin et surtout, le recours au salaire au rende-
ment (suite & 'accord de 1947) qui a permis d'in-
troduire une bréche importante dans le systéme des
métiers dans le secteur [Hilton 1968].

Il s'agissait non seulement de trouver de la main-
d'ceuvre qualifiée mais aussi de la garder. Sur un
méme marché du travail, les entreprises rivalisaient
entre elles pour proposer des primes qui leur per-
mettraient d’atteindre cet objectif. La négociation
de ces primes sur le chantier était souvent dans la
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réalité non pas du ressort des syndicats mais d’'un
petit groupe d’ouvriers, voire d'un individu. De plus,
les syndicats n’arrivaient pas & négocier nationale-
ment dans les accords de la branche des niveaux
de salaires suffisants pour éviter que les ouvriers de
métiers n‘acceptent les primes. Pour trouver de la
main-d’ceuvre, les employeurs n'hésitaient pas &
réactiver une pratique fort ancienne dans le bati-
ment, celle du tacheronnat (lump contract, systéme
de paiement & la quantité produite.

Face & ces méthodes, les syndicats de métier, qui ne
recrutaient que les ouvriers ayant fait un apprentis-
sage, se sont trouvés trés affaiblis. Comme le rap-
pelle Austrin (1978), les deux principaux syndicats
du batiment ont accusé des baisses trés importantes
du nombre d'adhérents au cours de la décennie en
question. Le Amalgamated Society of Wood-
workers (syndicat des charpentiers-menuisiers)
comptait presque 200000 membres en 1950
{(contre 100000 en 1933). Il avait déja perdu
10 000 membres a la fin des années 50. Le Amal-
gamated Union of Building Trades Workers, syndi-
cat des bricklayers (briquetiers), avait plus de
90 000 membres en 1947 mais ce chiffre était
tombé a 59 000 en 1964. La stratégie des syndi-
cats ne s'est pas suffsamment modifiée pour faire
face a ces nouvelles données. S'ils continuaient de
soutenir les termes de l'accord national sur I'ap-
prentissage, ils n'étaient cependant pas assez forts
pour imposer les contréles indispensables pour en
assurer le bon fonctionnement.

Il'y a eu une relative relance de I'apprentissage (de
98000 en 1949 a 109200 en 1963, soit une
croissance sensiblement égale a celle de I'emploi,
respectivement + 11 %, et 10,8 % [Austrin 1980,
p. 176]) mais peu de développement des cours
hors entreprise. De toute évidence, 'espoir des diri-
geants syndicaux selon lequel les employeurs, par
le simple fait d’avoir signé un accord allaient,
d’eux-mémes, mettre en pratique le droit au day-
release (une journée de cours hors entreprise par
semaine) permettant d'élever le niveau de la for-
mation des apprentis, s'est rapidement effondré au
cours des années 50 [Lee 1979]. La faiblesse de
I'apprentissage, selon le patronat, & fournir un
nombre d'ouvriers de métier suffisant pour les
besoins de la branche, jointe aux difficultés de con-
tréle syndical en I'absence d’un consensus partagé
sur les régles du systéme des métiers, ne faisaient
plus de celui-ci la seule voie d'accés au statut d'ou-
vrier de métier. Les syndicats se cantonnant dans
une stratégie défensive face aux problémes de
frontiéres des métiers et de contréle de 'apprentis-

65




sage n’ont pas su ou pu développer une stratégie
offensive a I'égard des menaces contre le systéme
des métiers, parmi lesquelles le développement du
tacheronnat a certainement été la plus grave.

Au début des années 60, malgré des appels répé-
tés de commissions d’enquétes qui soulignaient la
nécessité de généraliser les cours hors entreprise
une journée par semaine pour I'ensemble des jeu-
nes travailleurs de 15 & 18 ans [Lindley 1983] [Ap-
pay 1984}, et face & une inquiétude croissante et
générale dans le pays devant linsuffisance de
main-d'ceuvre qualifiée et le sentiment que les
efforts de formation des entreprises devaient étre
partagés correctement, c'est-a-dire supportés aussi
par celles qui se contentaient de « braconner» la
main-d'ceuvre formée par d’autres [Lindley 1983],
le gouvernement a été contraint de prendre des
mesures dont la principale a consisté & intervenir
par voie législative. Le passage d'une gestion de la
formation au niveau de I'entreprise individuelle &
celle des branches, par le biais d'une sorte de « mu-
tualisation » des colts de la formation hors entrepri-
se, devient obligatoire. Cefte loi sur la formation
professionnelle (Industrial Training Acf) de 1964
constitue la premiére intervention de |'Etat pour
réglementer le fonctionnement des institutions de
branche dans un domaine réservé jusqu’alors tota-
lement & la négociation collective.

Par la loi de 1964, I'Etat a créé, pour I'ensemble
des branches organisées, 'obligation de constituer
un « comité tripartite par branche » dont la mission
serait le financement et I'organisation de la forma-
tion pour leur branche. Ces comités (les Industry
Training Boards) devaient étre composés d'autant
de représentants des syndicats de la branche que
des organisations d'employeurs. Y siégeaient éga-
lement des professionnels de I'éducation et des
représentants de |'Etat (ministére de 'Education et
de I'Emploi). Les comités paritaires de branche
devaient évaluer les besoins de formation pour la
branche dans le contexte de pénurie de main-
d'ceuvre qualifiée, prévoir des plans de formation
et surtout établir un fonds de financement [Rainbird,
Grant, 1985]. Le systéme consistait en une contri-
bution prélevée aupres de I'ensemble des entrepri-
ses de la branche et calculée en pourcentage de la
masse salariale. En contrepartie, les entreprises
pouvaient demander des subventions pour leurs
actions de formation hors entreprise.
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En général, les syndicats ont accueilli d'une maniére
positive la réforme. Leur accord était fondé a la fois
sur le pouvoir décisionnel de ces comités et sur l'in-
citation pour les employeurs d'envoyer leurs
apprentis dans les cours hors entreprise afin, selon
les termes de la loi, de pouvoir récupérer une sub-
vention issue du systéme de contribution obligatoi-
re. Par conire, le systtme de financement institué
par la loi rencontrait une forte méfiance de la part
des employeurs.

Durant les trois années suivant la loi de 1964, un
total de vingt-sept « ITB’s » ont été créés, couvrant
60 % de la population active [Appay 1984], dont
le Construction Industry Training Board (CITB) qui a
fonctionné & partir de 1965. Conformément & la
loi, et comme les autres comités, le CITB avait une
structure tripartite, structure toujours valable actuel-
lement (cf. encadré p. 67). Le CITB sest doté en plus
d'un fonctionnement par commissions spécifiques
selon les activités et les métiers. Son financement est
assuré par l'ensemble des entreprises considérées
comme appartenant & la branche construction (ba-
timent et génie civil) qui devaient verser, dés 1965,
1 % de leur masse salariale 6. Ce mode de fonc-
tionnement allait provoquer des critiques des
employeurs (dans 'ensemble des branches) vers la
fin des années 60, au moment du retournement de
la situation économique. Pour ouvrir le droit & une
subvention, l'action de formation devait remplir
certains critéres : soit elle était proposée par le CITB
dans un de ses centres de formation ou dans d'au-
tres centres agréés par lui, soit cette formation était
reconnue par le CITB. Parmi les formations recon-
nues, la plus importante était I'apprentissage, & la
condition toutefois qu'il s‘accompagne de cours
hors entreprise. Cefte clause visait & étendre cefte
pratique & tous les apprentis. Cependant, détail non
négligeable, la loi n'avait instauré ni droit & une
journée de cours par semaine (day-release) pour
les apprentis, ni obligation pour les employeurs de
le respecter. Ainsi la sanction financiére, tout en
marquant un progrés par rapport & la situation
d'aprés-guerre, conservait, de fait, simplement un
caractére incitatif.

Sur le plan des formations subventionnées, le CITB
n'innove pas; seulement quelques modifications
sont apportées & ce qui existe déja. En ce qui
concerne d’abord l'apprentissage, l'accord de
branche est revu pour réduire la durée de cing a
quatre ans 7 et pour en permetire I'accés & des jeu-

6 Sur vingt-sept « {TB’s » en 1967, treize prélevaient une contribution de
1 % ou plus de la masse salariale [Appay 1984].
7 Le Batiment a été le premier secteur a réduire la durée de I'apprentis-

sage & quatre ans et ceci a été trés forfement critiqué par les syndicats [Hil-
ton 1968].
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Comme l'ensemble des Indusfry Training Boards issus de la loi de 1964, le CITB a une struc-
ture décisionnelle tripartite qui n‘a pas changé depuis sa création en 1965. Il est constitué
d'un comité directeur et d'une structure permanente.

Le comité directeur comprend :
— le président et le vice-président : 'un est issu d'une organisation patronale et lautre d'un
syndicat ouvrier. L'attribution des postes de président et de vice-président est alternée.

Les membres parficipant sont nommés par I'Etat sur proposition des organisations patrona-
les et syndicales. Néanmoins, chacun ne siége en principe qu'intuiti personae.

— Onze membres représentant les employeurs, émanant des principales organisations
patronales : Building Employers Confederation, Federation of Civil Engineering Contractors,
Federation of Associations of Specialists and Sub-contractors, The Electrical Contractors
Association, efc.

— Onze membres représentant les syndicats ouvriers : Union of Construction, Allied Trades
and Technicians ; Transport and General Workers Union ; Elecirical, Electronic, Telecommu-
nications and Plumbing Union ; Amalgamated Union of Engineering Workers ; General and
Municipal Workers Union. '

— Six membres représentant le monde de I'éducation. Ayant souvent une responsabilité
hiérarchique dans une institufion de formation, ils sont nommés par le ministére de I'Educa-
tion aprés consultation avec le CITB.

— Cing membres nommés par différents ministéres : le ministére de 'Education, le MSC, le
ministere de 'Emploi (deux) ; le secrétariat & 'Education pour I'Ecosse {un) ; le ministére de
I'Environnement (un). lls ont un réle consultatif et ne prennent pas part aux votes.

Au niveau consultatif, le CITB est organisé en comité par activité : entreprises spécialistes,
génie civil, installation électrique, génie mécanique et climatique, briques, échafaudages.

Ces comités ont la méme structure tripartite que le comité directeur.

Appareil permanent du CITB : .

— Secrétariat;

— Quatre centres nationaux de formation (ces centres accueillent 'essentiel des stagiaires,
jeunes ou adultes, qui suivent les stages organisés par le CITB) ;

— Deux centres locaux de formation ;

— Services administratifs gérant les structures permanentes ;

— Services d'information destinés au public et aux entreprises ;

— Services de comptabilité et de planning gérant les revenus (contributions des entreprises,
subventions de I'Etat, efc.) et les dépenses (subventions aux entreprises, les centres de forma-
tion, ete.), collecte et traitement d'information statistique sur 'emploi et la formation dans les
entreprises du secteur. '

Source : CITB Annual Report 1983/84.

67



nes de plus de 16 ans8. Ces mesures prises pour
faciliter 'apprentissage traditionnel ont été plus ou
moins imposées aux syndicats [Hilton 1968].

La seule innovation du CITB a concerné les petits
employeurs qui n‘avaient ni les moyens financiers ni
organisationnels d'une politique de formation. Il a
encouragé des regroupements d’entreprises (frai-
ning associations) pour partager les équipements et
les responsables de formation 9. En outre, il a créé
quelques stages & plein femps de pré-apprentissa-

ge.

FAIBLE IMCIDERNCE
SUR LA FO 108 H

Le passage d’une prise en charge individuelle par
I'entreprise a celle d'une sorte de « mutualisation »
au niveau de la branche ne s’est pas traduit par une
transformation réelle des conditions matérielles de
la formation des apprentis. Si le nombre d'appren-
tis dans son ensemble a cr0 de fagon considérable
face a la pression des besoins de main-d'ceuvre (il
représente, pendant les années 60, 10 % du nom-
bre d'ouvriers), en contrepartie le nombre d'ap-
prentis enregistré, qui ont suivi des cours hors entre-
prises, se maintient & des taux relativement bas (de
11,6 % & 16,2 % pour les années extrémes selon
les rares sources disponibles) (tableau 1).

Ainsi, malgré les encouragements du CITB, les
dépenses des employeurs en matiére de formation
ne font pas preuve d'une trés forfe motivation. En
1965-1966, deuxieme année de mise en ceuvre
de la réforme, 14 millions de livres sterling ont été
collectés et 8 millions seulement ont été réclamés
par les employeurs [Phelps-Brown, 1967]. Non
seulement les entreprises du BTP dépensent peu
pour la formation par rapport a leur masse sala-
riale mais, selon Phelps-Brown « beaucoup d’em-
ployeurs préférent apparemment verser leur contri-
bution pour s’acquitter de leur obligation plutét que
d’organiser la formation en respectant les régles
établies ».

Il semble rétrospectivement que l'on puisse expli-
quer cette attitude par une série de raisons, lourdes
de conséquences sur l'évolution a venir.

8l fallait quand méme que le jeune puisse faire au moins frois ans d'ap-
prentissage avant I'age de vingt-et-un ans.

9 A la date de I'enquéte de Phelps-Brown (1967), il existait une cinquan-
taine de ces regroupements.
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La premiére repose sur le fait que ce sont frés mas-
sivement les petites entreprises qui jouaient un role
dominant dans la formation des apprentis, trés net-
tement supérieur au poids qu'elles représentaient
dans 'emploi ouvrier (tableau 3), & Vinverse des
grandes entreprises (500 ouvriers et plus, 600
ouvriers et plus). Ces petites entreprises étaient atta-
chées a I'apprentissage traditionnel qui conserve
incontestablement un caractére ambigu (jeune en
formation et/ou main-d’ceuvre & bon marché [Lee
1979)), renforcé par le flou contractuel puisque
I'engagement peut n'éire qu'oral — situation qui
n‘existe plus en France depuis la loi Astier [Combes
1986] -. Elles ont donc été relativement réticentes
a I'envoi d’apprentis & des cours hors entreprise.
D’autant qu’au codt de cette formation, rembour-
sée a posteriori, devait s'ajouter pour l'entrepre-
neur la perte de production pendant le temps de
formation et le coit du salaire versé.

La seconde raison tient a l'absence de prise en
compte par la formation des changements techni-
ques (tableau 4). L'apprentissage, quelle qu'en soit
la forme, ne touchait que les métiers traditionnels.
Tous les nouveaux emplois qui apparaissaient sur
les chantiers (cf. Etude BRS 1966) étaient et sont
toujours trés significativement qualifiés d’emplois de
spécialistes. Etant considérés comme des emplois
d’ouvriers semi-quadlifiés, ils ne donnaient pas lieu a
des formations puisque, considérait-on, ils ne
demandaient qu’une simple adaptation & la tache.
(Il s'agit notamment de tous les emplois liés au
développement du béton armé). La maniere de
considérer le probléme par les employeurs et les
syndicalistes britanniques n’était pas trés différente
de la facon dont il était considéré en France a la
méme époque, a ceci prés, quen France, le trans-
fert des compétences des gens de métier — formés
également sur le fas — était possible, en particulier
de la magonnerie au béton armé. En Grande-Bre-
tagne, compte tenu du systéme de démarcation des
taches, le transfert n'était socialement pas envisa-
geable. Il aurait donc fallu pour solutionner le pro-
bleme qu'il existat des formations spécifiques limi-
tées. Ce parti pris n‘a pas été adopté. Les forma-
tions dispensées par apprenfissage, limitées aux
ouvriers de métier, se trouvaient donc décalées de
I'évolution des techniques dont elles paraissent
avoir dailleurs freiné le développement, et de
I'évolution des emplois ouvriers. Les grandes entre-
prises les plus touchées par les changements techni-
ques étaient ainsi relafivement moins incitées @
appliquer les réformes concernant la formation. La
spécialisation, cause et conséquence du décou-
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Tableau 1

Evolution de la formation des appremntis dans le BTP en Grande-Brotagne (1967-1973)

. Apprentis recrutés Taux de
Entrgbgrlses Municipalités Total (1) sur le NJCBI* scolarisation

privees SCHEME (2) (1)/(2)
1967 103 492 9180 112672 13839 12,3
1968 95097 8970 104 067 12795 12,3
1969 86 310 8261 94 571 12358 13,1
1970 75234 7618 82 852 11093 13,4
1971 68 300 7 405 75705 8793 11,6
1972 72 675 8208 80 883 10 381 12,8
1973 79325 8 345 87 670 14 251 16,3

Source : Exirait de Briscoe 1980, p. 274.
(1) Department of Emplormem‘ Housmg and Construction Statistics ; National Joint Council of Building Industry.

(2} Construction Industria

Training Board.

*NJCB : National Joint Council for the Bu:ldmg Industry, Conseil national paritaire pour l'industrie du Batiment.

Tableau 2

Incidence de apprentissage parmi les ouvriers de métier du béfiment
dans les années 60 en Grande-Bretagne

(en %)

Métiers ouvriers

1965 (1)
Apprentissage complet

Sont passés par I"apprentissage

1966 (1)

Ensemble des ouvriers

Ensemble des ouvriers

Quvriers < 30 ans

Charpentiers-menuisiers 80 88 95
Plombiers 76 87 90
Magons 68 100 -

Platriers 62 79 84
Briquetiers 57 81 88
Peintres 46 60 59
Nombre d’ouvriers enquétés 1186 1892 690

Sources :

(1) Operatives in the buildin,
(2) Building operatives’ worl f?

industry b

zGeof*Frey Thomas. HMSO 1965, p. 27.
Ministry of Technology. Building Research Station. HMSO 1966, p. 18 et 22.

Tableau 3
Participation des entreprises du BTP (1) @ 'apprenfissage : évelution 1963-1970
{en %)
Taille d’entreprises 1963 Taille d'entreprises 1967 1970
selon le nombre d’ouvriers selon le nombre d'ouvriers
Apprentis. | Ouvriers (2) Apprentis. | Ouvriers{2) | Apprentis. | Ouvriers (2)
< 11 ouvriers 22,7 14,0 < 25 ouvriers 35,4 20,9 33,9 21,5
il1as0 34,3 24,5 25459 19,9 13,6 18,9 13,1
51 0249 25,9 25,0 606299 25,C 23,8 24,1 23,3
250 & 499 4,1 10,2 300 & 599 &2 9.2 6,7 94
500 et plus 11,0 26,1 400& 1199 5,8 99 6,4 8,9
1200 et plus 7,7 22,6 10,0 23,8
Tobal = 100 1609 204 |1 044 596 Tolal = 100 103 492 | 960 708 75 234 789 768
Taux de formation 10,5 % 10.8 % 9.5%
apparent {2)

Sources : Extrait des statistiques du Department of Employment et du Ministry of Public Building and Works.
“Private Contractors” (entreprises privées) seulement, les entrepnses mumcnpoles (DLO =
(2) Sont exclus les ouvriers tacherons indépendants “self- employed” =

{1
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“lump”

epartment of Labour only) sont exclues.
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page des formations, a été particuliérement impor-
tante. Ainsi trois catégories d'ouvriers spécialistes
(semi-qualifiés) devaient nécessairement intervenir
pour mettre en ceuvre un coffrage : un charpentier
en coffrage, un ferrailleur (fixeur de ferraille) et un
bétonneur 10, De nombreuses malfagons dans les
travaux de béton armé ont été constatées, donnant
lieu @ nombre d’enquétes et de débats & la Cham-
bre des communes [Prais, Steedman 1986]. Ces
malfacons ont été interprétées comme la consé-
quence du manque de formation des ouvriers.

Tableau 4
Principaux métiers formés par apprentissage
par les enfreprises du BTP
(en %)
Métiers ouvriers 1963 1967 1970
Charpentiers-menuisiers 28,0 27,6 25,6
Briquetiers 13,5 11,3 9.1
Peintres 13,3 12,3 11,9
Plombiers et vitriers 12,9 13,1 12,4
Chauffagistes et ouvriers en
ventilation 3,0 52 6,5
Electriciens 19,4 20,9 25,2
Autres métiers 6,1 5,2 4.5
Quvriers spécialistes - 1,4 1,4
Divers autres 3,8 3,0 3,4
Total = 100 109 204103 492 | 75 234

Source : Extraits des statistiques du Department of Employment et du
Ministry of Public Building and Works.

Cependant, le désintérét des employeurs[Lee
1979] pour I'amélioration des conditions de forma-
tion n'était pas simplement li¢ aux difficultés de
prise en compte par la formation des changements
techniques. Il s'explique plus fondamentalement
par I'absence de consensus des partenaires sociaux
sur I'application méme des regles de métier et, par-
ticulierement, sur la relation durée d’apprentissage/
appartenance & la communauté de métiers. En
conséquence, la ou les syndicats de métiers étaient
puissants (principalement en Ecosse, dans le Nord
de I'Angleterre et dans les grands chantiers de la
région de Londres), ils pouvaient contréler, lors de

10 Si, sur certains chantiers en France, une division du travail pouvait étre
constatée entre coffreurs/ferrailleurs/bétonneurs, elle était liée & la taille
des chantiers. Dés que la taille des chantiers diminuait la pose des coffra-
ges, du béton et de la ferraille pouvait étre faite par le méme
ouvrier [Amat F. Campinos M., Denis G,, Iribarne A. (d') (1980), L’indus-
frialisation du gros ceuvre du Bétiment — conséquences sur le travail des
ouvriers de chantier, Dossier CEREQ ne 25, La Documentation Frangaise].
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'embauche, que les ouvriers avaient effectivement
terminé leur apprentissage. La ou ils ne I'étaient
pas, le contournement de cette régle par le patro-
nat et les ouvriers eux-mémes devenait l'usage, a la
différence des autres activités comme la métallur-
gie, l'imprimerie, les chantiers navals. Le pourcen-
tage d'ouvriers reconnus de métier qui ont terminé
leur apprentissage varie considérablement selon le
métier (tableau 2) [Thomas 1965] 11. L'enquéte BRS
1966, qui a recensé ceux qui ont au moins fait un
apprentissage partiel, obtient logiquement des taux
nettement plus élevés. Ceci confirme qu’un ouvrier
n‘avait plus besoin de prouver sa qualification pour
étre employé comme ouvrier de métier. Le choix
d'arréter ou pas I'apprentissage résultait de la pos-
sibilité d’augmenter rapidement son salaire sur le
chohnﬁer par des primes, voire en travaillant & la
tache.

‘A la fin des années 60, les employeurs dans les

grandes entreprises du batiment britannique s'en-
gageaient sur une voie d'extériorisation de la main-
d’ceuvre (le tacheronnat (+ 58 % de 1961 a 1967)
représentait plus du quart de I'emploi total). Les
techniques nouvelles concernaient essentiellement
les grands chantiers dans lesquels les syndicats
maintenaient un rapport de force important. Les
employeurs ont donc été contraints de négocier
I'acceptation et les limites des démarcations de tout
nouvel emploi. De 1947 & 1973, le BTP fut I'activité
la plus sujette a la gréve, apres les mines [Evans,
Lewis 1988]. Pour éviter les conflits longs et cod-
teux (cf. les conflits du Barbican et de Horseferry
Road), les employeurs ont préféré utiliser la sous-
traitance de la main-d’ceuvre, contournant ainsi le
contréle syndical. Les gains financiers proposés aux
ouvriers travaillant comme tacherons, nettement
supérieurs aux salaires habituels, étaient donc suffi-
sants pour les y attirer ainsi que les ouvriers d'autres
secteurs : en plus du niveau des salaires, I'absence
de controle d'un apprentissage effectif était percue
comme un élément positif (les flux de mobilité sont
tres favorables au secteur). L'autre aspect de I'ex-
tériorisation croissante concernait la sous-traitance
normale appelée supply and fix; les entreprises fai-
sant de plus en plus fait appel a des petites entrepri-
ses spécialisées pour la réalisation d'un chantier 12,

11 Les métiers de I'électricité, du chauffage et du conditionnement de I'air
sont hors champ.

12 Cefte pratique était habituelle pour les services techniques spécialisés
(chauffage, etc.). Ce qui change, c'est que les entreprises chcr%ées de la
réalisation d'un projet font appel aux « spécialistes » méme pour les parties
des fravaux normalement assurées par eux-mémes (pldtre, peinture, etc.).
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Quelques grandes entreprises ont développé pen-
dant cette période [Phelps-Brown 1967] des politi-
ques innovantes, en accord avec les syndicats, per-
mettant & la fois la formation des spécialistes (en
utilisant des classifications intermédiaires), objecti-
vant les standards de temps par nature de travaux
afin d’éviter les surenchéres sur les primes de ren-
dement. La commission Phelps-Brown, suscitée par
le gouvernement pour étudier les problémes posés
par le développement du tacheronnat, conclut trés
clairement sur le constat de l'inadaptation du sys-
téme des métiers traditionnels aux besoins du BTP
britannique. Elle propose I'établissement d'une
grille de classification intégrant I'ensemble des
emplois et des salaires, qui remplacerait 'ancien
systeme construit autour de catégories « étanches ».
Elle conseille la création de la catégorie « ouvriers
d’entretien » dans les travaux oU la spécialisation
est importante et aussi celle d'ouvrier polyvalent.
Elle propose d'abolir I'exclusivité théorique de I'ap-
prentissage au statut d’ouvrier qualifié et de recon-
naitre les différentes voies d'accés existantes dans
la pratique. L'apprentissage devrait étre réduit a
trois ans; mais si la commission considére que la
certification devrait étre encouragée pour élever la
qualité de la formation et faciliter la sélection a
I'embauche, elle juge inutile de la rendre obligatoi-
re. Enfin, le développement des cours hors entre-
prise est tout particulierement recommandé pen-
dant la premiére année pour améliorer la qualité
de la formation ainsi que l'assouplissement de la
limite de I'age d'entrée en apprentissage.

Ces propositions n’ont frouvé d'échos ni aupres du
patronat ni auprés des syndicats. Les employeurs
s'engageaient sur une stratégie qui n’avait pas
besoin d'une restructuration des emplois et des
salaires correspondants. Les syndicats, de leur cété,
étaient en crise. Pour faire face au processus de
réduction constante de leur effectif li¢ au dévelop-
pement du tacheronnat, une partie des syndicats
des métiers du batiment ont mis en ceuvre, a la fin
des années 60, un processus de fusion [Austrin
1978]. De ce processus est sorti un nouveau syndi-
cat couvrant le champ des métiers du batiment hor-
mis les électriciens, plombiers, chauffagistes et
métalliers : Union of Construction and Allied Trades
and Technicians (UCATT). Prisonnier des contradic-
tions inhérentes & sa création : baisse importante du
nombre d'adhérents entrainant une situation finan-
ciere délicate, conflit entre direction nationale et
militants de base, situation de rivalité avec le Trans-
port and General Workers Union (qui, traditionnel-
lement, recrutait parmi les non et semi-qualifiés du
Batiment), 'UCATT, contraint de développer une
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stratégie d’expansion et de cohésion, a donc choisi
d'agir sur des revendications salariales. La forma-
tion n’était pas en soi un terrain sensible & la base.
A cet égard, ce qui importait pour la direction
nationale était le maintien du paritarisme. Il semble-
rait donc que 'UCATT, tout en voulant dépasser les
métiers par un syndicalisme qui englobe une part
importante des emplois du batiment, n‘a pas déve-
loppé une stratégie de formation cohérente avec

- ce nouveau syndicalisme. Sa politique s'est limitée

a la défense traditionnelle de I'apprentissage pour
les futurs ouvriers de métier.

En résumé, la gestion paritaire de branche intro-
duite par le Industrial Training Act de 1964 a sur-
tout servi les intéréts des grandes entreprises, leur
assurant un flux suffisant de main-d’ceuvre capable
d'exécuter les taches qualifiées, attirant la main-
d'ceuvre formée par les petites entreprises par le
jeu des formes et des niveaux de rémunération. Le
soutien des grandes entreprises au CITB se main-
tiendra au long des années de crise, jusqua la
période actuelle. Pourtant le CITB, instifution mar-
quée par les contradictions de la branche, ne réus-
sira pas & stopper la baisse de 'apprentissage ni &
proposer d'autres types de formation & sa place. En
outre, il n'a pas réussi a imposer que 'ensemble des
apprentis suivent les cours hors entreprise.

L’ETAT INTERVIENT
DIRECTEMENT (1973-1982)

Pour la premiére fois, en 1973, |'Etat britannique se
dote d'une agence (la Manpower Services Com-
mission (MSC)) qui a pour mission de coordonner
les comités paritaires de branche déja constitués.
Grace aux moyens financiers importants qu'il lui
accorde, I'Etat vise & promouvoir une politique
nationale d’emploi englobant le probléme de la
formation professionnelle. La mise en place de
cette politique va représenter une rupture avec les
pratiques antérieures, oU la branche était le seul
gestionnaire de ses propres besoins en main-d'ceu-
vre quadlifiée.

Dés le début des années 70, la Grande-Bretagne
se trouve face & un nouveau probléme: le ché-
mage des jeunes. Des licenciements économiques
apparaissent dans certains secteurs. Les comités
paritaires de branche se révélent incapables d'af-
franchir la formation professionnelle d'une
conjoncture économique défavorable.
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SUR L'EMPLOI ET LA FO O

Plusieurs problémes concernant le champ d'inter-
vention et le fonctionnement des comités paritaires
de branche ont amené le gouvernement a infro-
duire des réformes. Non seulement ces comités ne
couvraient pas la totalité de la population active
mais, également, ils ne permettaient pas de répon-
dre aux problémes spécifiques d’'emploi posés dans
certaines régions. Par ailleurs, les structures en
place résolvaient avec difficultés la question des
métiers relevant de plusieurs branches.

Ces critiques ont été formulées en 1972 dans un
rapport publié sous la responsabilité du ministere
du Travail (Training for the future : a plan of discus-
sion — « Former pour l'avenir: un projet & discu-
ter »), qui a également avancé une série de critiques
par rapport aux comités paritaires de branche, réi-
térant les conclusions d'une commission d’enquéte
de 1971 qui avait souligné surtout le poids finan-
cier que représentait, pour les petites entreprises,
I'organisation de la formation au sein de branche
particuliére. Ce rapport de 1972 reprenait 'ensem-
ble des critiques des employeurs qui pensaient que
les comités paritaires de branche prélevaient des
contributions trop élevées et avaient un fonctionne-
ment trop lourd car les entreprises recevaient la
subvention un an aprés le versement de leur contri-
bution.

En 1973, le gouvernement conservateur de T.
Heath fait voter la loi sur 'emploi et la formation
(Employment and Training Acf) qui comporte deux
volets. Le premier volet de la loi crée le Manpower
Services Commission (MSC), organisme sous tutelle
du ministere de I'Emploi (et des secrétaires de
I'Ecosse et du Pays de Galles), dont l'importance va
croitre avec la montée du chémage. Elle devait
promouvoir la formation professionnelle dans les
secteurs non couverts par un comité paritaire de
branche et veiller au développement du recyclage
des adultes et des demandeurs d'emploi. Les trois
obijectifs donnés @ MSC étaient d’améliorer la situa-
tion de 'emploi en diminuant le chémage, d'assurer
a chaque travailleur des débouchés et d'améliorer
la qualité des décisions concernant la main-d'ceu-
vre [Lindley 1983]. MSC était totalement financé
par un budget d'Etat. Par ailleurs cette commission
était chargée de la coordination des comités pari-
taires de branche, son intervention passant par le
financement de leurs structures de fonctionnement.
C'est la premiére fois que I'Etat britannique prend
en charge le fonctionnement des instances d’orga-
nisation de la formation professionnelle. Il a, en
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méme temps, infroduit la possibilité pour ces structu-
res de créer un systétme d’exonération de la contri-
bution. Pour les employeurs, la loi de 1973 avait
I'avantage de réduire leurs dépenses de formation
professionnelle. Pour les syndicats, I'affaiblissement
du paritarisme de branche était considéré comme
renforcant le pouvoir patronal en matiére de for-
mation, aspect particuliérement important pour ces
syndicats ayant parmi leurs adhérents des ouvriers
de métier [Lee 1979]. Les premiéres réactions syn-
dicales interprétaient les propositions de la MSC
comme un retour & une conception de la formation
et du recyclage sur le mode des centres de forma-
tions accélérées sous contréle de I'Etat (Govern-
ment Training Centre) 13.

Une des contradictions générées par le fonctionne-
ment des comités paritaires de branche, repérée
par le rapport de 1972, était qu’a l'intérieur d'une
branche donnée la répartition des coits/bénéfices
relatifs & la formation n’était pas correctement par-
tagée malgré le systtme de contribution mis en
place en 1964. En effet, certaines entreprises « bra-
connaient » les ouvriers formés par d’autres, géné-
ralement les plus petites (tableau 5). Le probléeme
était aigu dans les diverses branches disposant de
comité paritaire et dans le BTP compte tenu de la
structure de son appareil de production.

Ainsi au niveau du CITB, fes réactions se sont avé-
rées tout a fait exceptionnelles par rapport aux
autres Industry Training Boards. Le systéme d'exo-
nération de la contribution proposé par la loi per-
mettait aux comités paritaires de branche de ne pas
prélever de contribution aupres des entreprises qui
formaient. Le CITB a voté contre ce principe accep-
tant simplement I'exonération des trés petites entre-
prises (moins de trois salariés) 14. Il a voté & la place
Vintroduction d'un systéme de contribution (paie-
ment) devant étre approuvé chaque année par la
branche. Les employeurs du batiment argumen-
taient en faveur de ce systeme, le CITB ayant besoin

13 Colleges d’enseignement technique sous la responsabilité des collecti-
vités locales s'adressant surfout aux jeunes ayant terminé leur scolarité
obligatoire et poursuivant une formation complémentaire & temps plein ou
partiel. Les cours pour apprentis sont souvent organisés dans ces structu-
res.

14 Dans les années 80, étaient exemptées de la contribution les entrepri-
ses du BTP qui avaient une masse salariale inférieure a « 15 000, soit envi-
ron 18 000 F, et dans la métallurgie les entreprises de moins de 50 sala-
riés [Rainbird et Grant, 1985].
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Ta

Parficipation des entreprises()) dv BYP & I’apprentissage

bleau 5

Evelution 1973-1978 (Grande-Bretagne)

(en %)
Taille d’entreprise 1973 1976 1978°
selon le nombre d'ouvriers . . .
Apprentis Ou(vzr;ers Apprentis Ou(v2r;ers #z:{:z;g: Ou(vzr;ers

< 25 ouvriers 36,0 25,9 33,7 26,1 37,2 28,9
25459 19,3 14,9 18,2 14,8 17,5 14,9
604299 23,4 23,3 24,8 23,5 23,8 20,1
3004599 6,1 8,8 6,2 8,7 6,2 8,9
60061199 53 8,2 6,7 8,8 5,8 9,1

4,8 27,1 7,0 26,9 15,3 24,1
1200 et plus 9,9 18,9 10,3 18,1 9,5 15,0
Yotul = 100 79 325 907 4060 | 70 840 774 800 57 400 787 6080

Sources : Department of Employment, Minist

of Public and Building Works.

(1) Entreprises privées (Private coniractors). Sont exclus les départements travaux des municipalités (DLO}.

{2) Ouvriers tacherons indépendants exclus.
* Ces données ne sont plus disponibles aprés cette date.

d'un fonds de roulement pour rembourser les
actions de formation [Rainbird, Grant 1985]. On
peut supposer que ce principe permettait aux gran-
des entreprises de n’étre pas contraintes de contri-
buer davantage aue par le passé a l'effort de for-
mation.

Par ailleurs, le BTP a peu réformé son systéme d'ap-
prentissage pendant toute cette période jusqu'au
début des années 80. Depuis la fin des années 60,
il y avait eu de nombreuses discussions entre le
CITB (coordinateur de la formation pour la branche
batiment) et le City and Guilds of London Institute
(CGLI) (cf. encadré), principal organisateur d'exa-
mens de fin d'apprentissage pour les métiers
manuels. Celles-ci ont abouti fin 1972 & une série
de propositions d’amélioration de la formation hors
entreprise pour les métiers principaux du bati-
ment 15. Suivant les pratiques habituelles des rela-
tions professionnelles britanniques, ces propositions
ont été reprises par le Conseil national paritaire de
branche et intégrées dans 'accord national de
branche (Mational Working Rules), remplacant
ainsi Vancien accord de branche sur Yapprentis
sage (Standard Training Scheme). Le CITB était
chargé de mettre en ceuvre ce qui avait été décidé
paritairement (septembre 1973).

15 Ces métiers étaient regroupés en : métiers du bois {charpertiers, menui-
siers); métiers de la truelle et de la couverture (briquetiers, platriers,
magons, poseurs de carrelage, couvreurs); corps d’état techniques du
batiment et du génie civil (chauffagistes, plombiers) ; peintres-décorateurs.
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Le nouvel accord sur I'apprentissage n’est, encore
une fois, qu'une tentative pour améliorer I'appren-
tissage traditionnel qui reste cependant défini par
un «temps de service ». Ce qui change c'est la
durée (trois ans) et les recommandations sur le
nombre d’heures de cours hors entreprise et 'orga-
nisation de ceux-ci. L'objectif est d’encourager les
employeurs & envoyer leurs apprentis suivre des
cours soit par bloc de six & vingt-huit semaines (se-
lon I'étape dans l'apprentissage), soit au moins un
jour par semaine. L'accord n’introduit pas plus que
par le passé d'obligation en ce qui concerne les
cours et la certification par examen. La seule incita-
tion, pour que I'employeur laisse ses apprentis sui-
vre des cours, est, comme auparavant, financiére.
Le CITB ne rembourse les frais de formation que
pour les apprentissages respectant I'accord de
branche sur l'apprentissage (Standard Training
Scheme). Ainsi, on ne peut que constater la diffé-
rence d'aftitude entre le CITB et le comité paritaire
de la métallurgie, & la méme période. Ce dernier
{EiTB : Engineering Industry Training Board) met en
pluce et sysiématise une premiére année de forma-
:on hors enfreprise pour les ouvriers (et les fechni-
iens), une formation por module permettant de
passer progressivement cu statut d'ouvrier de
métier et rend obligatoire le systéme de certifica-
tion a la place de I'ancien systéme [Briscce et dli,
1980]. Ce n'est plus le temps de formation qui
garantit la compétence mais le degré atteint dans
celle-ci. Cependant la situation de la métallurgie
reste différente de celle du BTP par la taille des

o
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entreprises, la puissance syndicale, mais aussi I'évo-
lution du marché du travail qui, dans le contexte de
réduction des effectifs, se traduit, compte tenu de la
hiérarchie des salaires existants, par des flux de
mobilité défavorables a cette branche a la diffé-
rence du BTP [Briscce et alii, 1980].

Néanmoins au fil des années, le développement
des cours hors entreprise (scolarisation) pour les
apprentis employés par les entreprises privées (les
DLO: départements de travaux des collectivités
locales fortement syndiqués ont, dans leur ensem-
ble, toujours été favorables a cette évolution) se
confirme. Le suivi du programme des cours mis au
point par le CITB en collaboration avec le CGLI
concerne désormais frequemment plus de la moitié
des apprentis en premiére année (tableau 6). Cette
évolution ne parait concerner que la premiére
année d'apprentissage. En effet, de maniére sur-
prenante, aucune donnée statistique nest publiée
pour les seconde et troisitme années. Sur le plan
des contenus des formations dispensées dans les
cours, des travaux récents [Prais, Steedman 1986]
témoignent du maintien, pendant cette période et
celle qui suivra, d'une forte spécialisation des for-
mations, notamment & l'intérieur de ce que nous
appelons le gros ceuvre en France, entre les bri-
quetiers et les magons (ces derniers peu nombreux,
il est vrai) et de I'exclusion, pour ces spécialités, de
I'apprentissage des techniques de béton armé ¢.
16 Le béton armé continue actuellement d'étre considéré comme une for-
mation de « spécialiste » et n'est donc pas intégré aux formations des

ouvriers qui contribuent par d'autres techniques, telle la magonnerie, a
rédliser la structure des batiments (gros ceuvre).

Enfin, dans les années 70, I'épreuve pratique des
examens du CGLI sera supprimée, les réduisant &
un contréle sur les aspects théoriques, confirmant
I'absence d'artficulation, malgré le développement
de la « scolarisation », entre la formation scolarisée
et la formation en entreprise. Ceci, de I'avis méme
du paironat, a contribué & renforcer le désintérét
pour les cours[Clements 1987] sauf pour les
ouvriers qui désiraient accéder & des fonctions
d’encadrement.

Par ailleurs, cette évolution des conditions de for-
mation des futurs ouvriers du BTP s'accompagne
d'une dégradation des conditions d'insertion des
jeunes dans le secteur. Les premiéres enquétes rela-
tives a I'emploi des jeunes & la sortie du systéme
éducatif 17 (fin de la scolarité obligatoire & 16-17
ans) montrent que les conditions de formation pour
les jeunes garcons qui entrent dans le BTP se dégra-
dent au cours des années 70. Ceux qui se voient
offrir des possibilités de formation effective en
entrant dans le secteur, passent de 70 % en 1974
a 50,9 % en 1979 et & 31,7 % en 1983, situation
pourtant plus favorable que pour les gargons
entrant dans I'industrie ou ce taux passe respective-
ment pour les mémes dates de 47 & 41 %, pour
atteindre 26,5 % en 1983. La situation des filles est
encore plus défavorable. Tout se passe donc
comme si, dans le batiment et dans l'industrie, on

17 New Entrants in Employment Survey (NEES) réalisé en décembre
d'une année donnée auprés des sortants du systeme scolaire.

Tableau 6

Formetion hors-entreprise des ouvriers de méfier du batiment
Tre année d’apprentissage (évolution 1973-1983)

. . . Scolarisation Cours hors entreprise Scolarisation des
Apprentis enregistrés Cours hors entreprise de e blo des ent. privées approntis des ent.
par CITB (1) CITB/SCHEME(2) | gos apprentis (2)/(1) |  CITB/SCHEME (3) privées (3)/(1)
1973 20435 - - - -
1974 19824 - - - -
1975 20628 8 401 40,7 6946 33,7
1976 17 557 9256 52,7 8262 47,0
1977 16 465 9676 58,8 8 459 B1,4
1978 17 845 11608 65,0 10806 60,6
1979 20870 11582 85,5 11133 53,3
1980 22028 10553 47,9 9612 43,6
1981 17 284 8 848 57,2 7151 41,3
1982 13879 8622 62,1 7 640 85,0
1983 16062 16030° - 32 0,2

Source : CITB Report
(1) Les métiers couverts sont :

2) Les‘jeunes peuvent provenir :

— les métiers du batiment,
— les métiers du génie mécanique,
— les métiers du génie électrique.
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es entreprises privées (private contractors)
— des départements travaux des municipalités
— jeunes non employés financés par les parents

(3) Entreprises privées seules.
* 1983: année d'introduction du YTS.
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Tableau 7

Emploi et formation des ouvriers (1) des enfreprises privées {privete confactors (2)
du BTP - Grande-Bretagne 1974-1984

{en %)
1974 1978 1980 1984
Emplois . .
Emplois | Jeunesen Emplois | Jeunesen Emplois | Jeunesen Emplois | Jeunesen
ouvrier formation ouvrier formation ouvrier formation ouvrier formation
Emplois du batiment 35,4 55,4 36,1 50,2 36,1 53,9 36,4 53,3
Emplois spécialistes du batiment 2,3 2,2 2,6 2,9 29 3,0 2,9 3,9
Emplois du génie mécanique 7.4 15,2 7 16,3 8,1 15,8 8,2 15,3
lectriciens 5,8 21,7 6 22,0 7,2 20,2 7.8 22,3
Emplois qualifiés du génie civil 15,7 4,2 15 5,4 15,3 4,4 13,7 4,6
Manceuvres non qualifiés 28,0 1,1 25 2.6 24,6 2,0 255 -
Autres emplois 54 0,2 5 0,6 57 0,6 54 0,6
Tch' 757 060 |- 81500 | 630 65 100 |499 400 | 65 700 | 478 800 | 50 200

Source : Extraits du CITB
(1) Emploi direct seulement {tacherons indépendants exclus)
(2) Départements de travaux des municipalités exclus

était parvenu a une amélioration des conditions de
formation pour un faible pourcentage (25 % des
jeunes se voient offrir des possibilités réelles de for-
mation en entrant dans les emplois). Dans le méme
temps la dégradation du'marché du travail rédui-
sait le nombre de places d’apprentissage et entrai-
nait une dégradation des possibilités de formation
par le travail,

Cette situation illusire les limites d'une gestion de la
formation résultant de la politique mise en place
essentiellement au niveau des branches et qui, en
Fabsence de mécanismes régulateurs d’ensemble,
dépend strictement de I'évolution économique
immédiate. Ainsi, dans le BTP, la réduction du nom-
bre d'apprentis formés a été beaucoup plus forte
que celle des mouvements de I'emploi. L'emploi
salarié a été réduit de 26 % de 1973 & 1983 (-
425 000 emplois). Les effectifs de jeunes ouvriers
formés (apprentis et stagiaires) ont diminué de
43 % dans les entreprises privées. Le secteur public
(département des travaux des collectivités locales)
a été touché également par ces réductions puisque,
de 1981 & 1984, le nombre de jeunes en forma-
tion a enregistré une chute de 35 % [Briscoe 1986].
Certains emplois comme ceux d'éleciriciens et de
peintres ont enregistré une réduction de plus de
50 % (tableau 8).

Au-dela de la crise du secteur (la production en
1984 était inférieure de 22 % a celle de 1973}, les
stratégies d'extériorisation de la main-d’'ceuvre par
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les grandes entreprises auprés de tacherons indé-
pendants ou de trés petites entreprises n‘ont fait
qu'amplifier I'incidence de la conjoncture économi-
que sur les offres de formation. En 1983, on recen-
sait 600 000 ouvriers salariés des entreprises pri-
vées pour 409 000 self-employed. En 1985, les
chiffres étaient respectivement de 556 000 et de
469 000 [Léopold 1982]. Dans certaines entrepri-
ses récemment enquétées, 80 % des ouvriers tra-
vaillant réguliérement pour la méme entreprise sont
indépendants. Cette situation n'est pas sans poser
de problémes sur les conditions de la formation en
entreprise. Les entreprises du BTP donneuses d'or-
dres, s'étant désengagées de la production, ne sont
plus @ méme d'assurer la formation des apprentis et
doivent contraindre {(« fordre le bras ») les équipes
de tacherons indépendants & prendre en charge
les apprentis.

Les résultats d'une enquéte réalisée en 1981 par
I'OPCS (I'équivalent de 'INSEE en Grande-Breta-
gne) auprés de 'ensemble des ouvriers du BTP {en-
treprises privées et départements travaux des col-
lectivités locales) montraient que 77 % des ouvriers
qualifiés avaient fait un apprentissage et 7,9 %
d’autres formations. Mais I'enquéte omet significati-
vement de poser la question concernant le fait que
cet apprentissage soit complet ou non. Par ailleurs,
41,7 % de lensemble des ouvriers interrogés
étaient passés par l'apprentissage (terminé ou non),
10,9 % par une formation dite «formalisée »
(4,8 % GCT, I'équivalent de 'AFPA, 6,1 % autre) et
que 47,3 % n’avaient requ aucune formation.
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Tableau 8

Evolution des apprentis enregistrés
dans différents métiers dv batiment *

(1969-1982)
Ouvriers des SO Plombiers et
métiers du Electriciens Chauffagist
Batiment (1) auragisies
1969 33000 - 11800
1970 30080 - 10740
1971 27 040 - 10000
1972 24 050 17 370 8 800
1973 30000 17 040 8520
1974 33700 16 600 8 850
1975 36 600 15900 8 860
1976 34 860 15185 6920
1977 22200 13700 7 690
1978 20040 13520 8 850
1979 23300 13300 9 600
1980 26 300 14260 10580
1981 25200 13 300 10100
1982 21500 11 460 9230

Source : CITB

(1) Comprend: briquetiers, magons, platriers, charpentiers/menuisiers,
ouvriers sur machine & bois, couvreurs d'ardoises et de tuiles, peintres
décorateurs, aménageurs.

* Enregistrés au 31 décembre de chaque année.

INTERVENTION /
DE L’ETAT : FIN DU SYSTEM
DES METIERS ? (1983-1986)

Le début des années 80 marque, en Grande-Breta-
gne comme dans la plupart des pays européens, la
brusque montée du chémage des jeunes, mais
compte tenu du fonctionnement du systéme de for-
mation professionnelle britannique, ce chémage a
eu pour conséquences non seulement de laisser un
nombre considérable de «16-18 ans» sans
emploi, mais aussi sans possibilité de formation pro-
fessionnelle effective. D'ailleurs, méme parmi ceux
qui parvenaient & s'insérer dans le marché du tra-
vail, un nombre de plus en plus faible se voyaient
offrir des emplois comportant des possibilités quali-
fiantes réelles 18. La situation était perque comme
particuliérement grave d'autant qu'elle était asso-
ciée au débat sur le déclin de I'économie britanni-
que, que certains courants de pensée estiment

s enguétes de 1979 et 1983 ayani infroduit une comptabilisahion
srente de la formation sont incluses dans « sans formation », ceux qui
se voient offnir une formation hors enireprise inférieure @ neuf semaines
pour une durée d'emploi indéterminee.

— En 1974, par exemple, 55,2 % des jeunes s'inserent dans le marché du
wravail dans des emflois ui n'offrent pas de possibilités de formation.
Clestle cas de 75,5 % desc}i"es et de 38,6 % des gargons (Source : NEES
pour la Grande-Bretagne).

— En 1979, respectivement 52,2 % des jsunes, 68,3 pour les filles et
l44,0 % pour les garcons (Source : NEES pour Angleterre et Pays de Gal-
es).
— En 1983 hors YTS, 62,7 % des jeunes, 71,7 % pour les filles et 56,2 %
pour les garcons (Source : NEES méme champ).
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résulter essentiellement du probléeme de forma-
tion [Prais, Steedman 1986].

La pression sociale sur la question est devenue telle
que le gouvernement Thatcher, pourtant fervent
partisan de la capacité régulatrice des forces du
marché, s'est décidé & mettre en place une inter-
vention directe et massive de |'Etat dans la forma-
tion professionnelle. La piéce maitresse de cette
infervention est le YTS, Youth Training Scheme (Plan
de formation professionnelle des jeunes) qui mar-
que une rupture profonde avec la situation précé-
dente de gestion par les branches professionnelles
organisées. En effet, la montée des contradictions
issues de la crise, notamment la chute drastique du
nombre de formés et les problémes de financement
de la formation vont conduire I'Etat britannique,
par l'intermédiaire de la MSC, & dépasser trés lar-
gement avec le YTS le simple objectif des mesures
jeunes, pour toucher au systéme de formation des
ouvriers de métier concernant entre autres le BTP.

En 1981, le MSC a publié un rapport qui contenait
les objectifs principaux du gouvernement Thatcher
pour la formation professionnelle. Ce rapport
connu sous le titre du New Training Initiative (nou-
velle initiative de formation professionnelle) a mis
en avant trois objectifs :

— créer les moyens de formation professionnelle, y
compris pour |'apprentissage afin de permettre a
tous les individus suivant des stages, quel que soit
leur age ou leur niveau de départ, d'atteindre un
niveau de savoir-faire correspondant & ceux des
emplois disponibles et leur laissant la possibilité de
poursuivre le processus de formation ;

— permettre & tous les jeunes de moins de 18 ans
de bénéficier soit de 'éducation a plein temps, soit
d'une formation en alternance. Ce deuxiéme
obijectif visant plus particulierement les jeunes sera
concrétisé par MSC a partir de 1983 dans le Youth
Training Scheme (« YTS »);

— le troisieme objectif concernait la formation
continue et le recyclage des adultes. Aucune
mesure n'a été mise en ceuvre pour afteindre cet

objectif [Lindley 19831.

La structure existante chargée de gérer la forma-
tion professionnelle, c'est-a-dire d'un cété les comi-
tés de branche sur la formation s'‘adressant a une
partie des salariés et de 'autre les programmes
d'initiatives spéciales de MSC envers les deman-
deurs d’emploi, n‘avait pas une cohésion suffisante
pour pouvorr afteindre de tels objectifs. De plus, le
financement du fonctionnement des Industry Trai-
ning Boards représentait un budget non négligea-
ble pour MSC, sans que celui-ci puisse exercer un
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contréle sur ce qui était décidé. Un mode d’organi-
sation de la formation professionnelle par branche
et & l'intérieur de celle-ci par métier, semblait ineffi-
cace dans une période ou étaient de plus en plus
explicitement évoquées les contraintes et rigidités
issues du systéme de métier. Dans ce contexte, on
mettait I'accent sur la nécessité de faire acquérir
aux individus des compétences transférables (frans-
ferable skills). 1l n’était donc pas surprenant que la
loi sur la formation professionnelle de 1981 abo-
lisse la majorité des Industry Training Boards (17
sur 21), en remplacant certains par des structures
purement consultatives. La loi a conservé certains
comités paritaires de formation structurés parmi les-
quels ceux de la métallurgie et du BTP, & la condi-
tion toutefois qu'ils ne recoivent plus de finance-
ment de I'Etat [Rainbird, Grant 1985].

YTS n’a pas été congu comme une mesure jeune de
plus, mais comme « l'établissement d’un pont per-
manent entre I'école et I'emploi», c'est-a-dire un
dispositif « normalisé » s'adressant & tous les jeunes
de 16 ans sortant du systéme scolaire obligatoire.

YTS propose aux jeunes concernés un an de forma-
tion alternée, dont treize semaines minimum obliga-
toires de cours hors entreprise. A partir de 1986,
les jeunes de 16 ans peuvent rester deux ans en
YTS, et les sortants de 17 ans sont désormais autori-
sés a faire une année de YTS.

Un nouveau statut de jeune est créé, celui de jeune
stagiaire (trainee). Celui-ci recoit non plus un salaire
mais une indemnité {actuellement fixée a 28 livres
sterling par semaine). Pour la premiére fois en
Grande-Bretagne (ou il n'existe pas de salaire mini-
mum interprofessionnel garanti), I'Etat est intervenu
pour fixer le montant de 'indemnité qui s'applique
a tous les stagiaires YTS dans tous les secteurs.

L'ensemble du financement de cette formation
alternée est pris en charge par 'Etat : 'indemnité du
stagiaire dont le versement est assuré par I'entre-
prise et le co0t des cours organisés hors entreprise,
Le coGt de cette formation inscrit au budget de I'Etat
est considérable 19. Les entreprises qui recoivent
des jeunes stagiaires doivent, en contrepartie du
financement obtenu, se conformer a un certain
nombre de régles. Outre le respect de I'organisa-
tion de la formation prévue par YTS, ces régles
concernent également le nombre de jeunes stagiai-

19 Pour 1986-1987, le budget prévu est de 970 millions de livres sterling
(9 700 millions de FF).
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res acceptés. Pour deux jeunes qui auraient été
normalement embauchés sans l'intervention nou-
velle de I'Etat, les entreprises doivent accepter cinq
stagiaires (ce quota est appelé la régle « d’'addi-
tionnalité »). En 1983, 360000 jeunes ont suivi
I'année YTS. Actuellement le gouvernement prévoit
jusqu'a un demi-million de stagiaires chaque
année.

LE YTS DANS LE BATIME
ET LE GEMIE CIVIL

Des négociations, qui ont eu lieu en 1983 entre
MSC et le CITB, ont permis a celui-ci de conclure un
accord d’application de YTS pour le BTP qui l'inté-
gre dans la formation pour la branche. En raison
de l'abolition des comités paritaires de branche en
1981 peu de secteurs ont pu conclure un type d'ac-
cord semblable 20.

Compte tenu des activités couvertes par la branche
BTP, le CITB est concerné par deux accords, ['un
relatif aux formations de batiment et de génie civil,
I'autre & celles de l'installation électrique, accord
conclu entre MSC et le Conseil national paritaire
pour I'installation électrique (cf. encadré p. 78). Des
deux accords, celui passé directement avec le CITB
est de loin le plus important 21 avec chaque année
environ 20 000 stagiaires en premiére année de
YTS, tandis que l'accord sur les électriciens
concerne environ 2 000 stagiaires.

Dans le BTP, le YTS a été introduit dés la rentrée de
1983 dans le systéme de formation professionnelle
initiale. Si son utilisation pour la branche BTP se
révéle tout & fait comparable & ce qui se passe
dans les autres activités en ce qui concerne les
manceuvres et les ouvriers spécialistes semi-quali-
fiés, il n‘en est pas de méme pour la formation des
ouvriers de métier dans laquelle on assiste & la fois
& une application stricte de certaines contraintes
introduites par le YTS mais également @ un aména-
gement de certaines autres.

Adaptation du YTS & la branche BTP

Le YTS a été intégré comme une premiére partie de
I'apprentissage et la formation reque pendant cette
année est d'emblée destinée a un métier particulier
du béatiment. Les stagiaires ne sont donc pas formés
a des « compétences transférables » (transferable
skills), ce qui, en principe, constitue un des fonde-
ments et des innovations de YTS.

20 La métallurgie a négocié plusieurs accords comparables pour intégrer
YTS dans I'apprentissage.

21 C'est d'ailleurs 'accord le plus important négocié par la MSC sur YTS
en Grande-Bretagne.
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ail proposés aux jeuvnes e
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1 — Un contrat écrit d’apprentissage respectant les termes de I'accord national paritaire sur
I'apprentissage en ce qui concerne les cours hors entreprise, la préparation des examens
pour le cerfificat de métier, le salaire et les conditions d’emploi.

2 — Un contrat écrit d’apprentissage ne respectant pas les termes de l'accord.
3 — Un contrat oral d’apprentissage avec ou sans cours hors entreprise.

On constate le flou de la situation d'insertion et de formation. La définition donnée a cet
égard par I'enquéte d'insertion des jeunes est particulierement éclairante (New Entrants in
Employment Survey ou NEES.1983. Cf. Employment Gazette, oct. 1987):

« L'enquéte de 1983, comme les précédentes enquétes, définit I'apprentissage comme une
période spécifiée de formation effective d’une durée de deux ans ou plus, avec ou sans con-
trat ou autre forme d‘accord écrit, avec une formation ou un enseignement destiné &
conduire & une reconnaissance en tant qu'ouvrier qualifié, ouvrier de métier ou technicien ».

4 — Un contrat de travail de manceuvre du batiment ou du génie civil sans engagement de
formation.

Par ailleurs, une autre possibilité s'offre aux jeunes, celle de s'intégrer & une équipe de
tacherons indépendants (self employed ou lump).

Contrairement & d'autres employeurs, ceux du bati-
ment ne sont pas obligés, pour recevoir les subven-
tions, d'appliquer la régle du quota de stagiaires
(cf. supra).

Par ailleurs, pour les métiers de I'électricité, tous les
jeunes acceptés pour faire I'année YTS sont assurés,
des le départ, de pouvoir faire un apprentissage
complet. Le YTS compte comme la premiére des
quatre années d'apprenfissage 2.

Pour les métiers dits du batiment et de génie civil,
sur le total des jeunes acceptés pour faire une
année YTS dans un des métiers traditionnels, 20 %
continuent et font un apprentissage complet (Buil-
ding Employers Confederation, communication
orale). En fait, cette premiére année de YTS ne
compte que pour six mois d'apprentissage dont la
durée habituelle est de trois ans, tandis que les jeu-
nes qui suivent les stages destinés aux emplois de
manceuvre (2 000) et aux ouvriers spécialistes
(400) n‘ont aucun engagement d’emploi ultérieur

22 Pour les métiers de |'électricité, I'apprentissage a été maintenu a quatre
ans, ce qui représente d'ailleurs la durée d'apprentissage la plus fréquen-
te.
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et sont, & l'issue des stages, rejetés sur le marché du
travail.

Adaptation des formations du BTP av YT$

Cependant le CITB a do, pour pouvoir utiliser le
financement de la MSC, également se plier a cer-
taines régles de YTS qui constituent un réaménage-
ment profond des régles traditionnelles de I'ap-
prentissage. Il touche le statut des jeunes, l'organi-
sation des cours hors entreprise et le systeme d'ap-
préciation des compétences.

Le nouveau statut du jeune en formation rompt
complétement avec les pratiques antérieures. Avant
1983, un jeune en apprentissage avait un contrat
d’apprentissage qui était assimilé & un contrat de
travail @ durée déterminée (cf. encadré). Son
revenu était un salaire d’apprenti et son montant un
pourcentage du salaire de l'ouvrier de métier cal-
culé a la fois en fonction de I'age de 'apprenti et
de l'année d'apprenfissage. Son revenu évoluait
avec les négociations salariales annuelles de la
branche, ce qui donnait bien enfendu une grande
variété de salaires d’apprentis [Appay 1984]. Le
YTS a créé un statut spécifique aux jeunes en for-
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mation, celui de «jeune stagiaire ». Le contrat est
désormais un contrat de formation et, bien sor, &
durée déterminée. Le revenu n’est plus un salaire
mais une indemnité (exonérée des cotisations
sociales et des impéts) dont le montant échappe
totalement & la négociation collective dans Ia
mesure ou il est fixé par 'Etat et s‘applique obliga-
toirement & tous les secteurs. Cette indemnité se
situe a 28 livres sterling (280 FF) par semaine
actuellement, ce qui représente une part substan-
tielle du salaire d'un apprenti en premiére année
d'apprentissage dans le batiment en 1980 (35
livres, soit 50 % de celui de l'ouvrier de métier). Il
semble que récemment les employeurs du batiment
aient accepté les proposifions syndicales
d’augmenter le montant de I'indemnité.

L'organisation de la formation pendant la premiére
année de YTS est au-dessus du minimum prévu par
le MSC. Le stagiaire qui suit une formation d’ouvrier
de métier a généralement vingt-quaire semaines
de cours hors entreprise dans un College of further
education. Sur les vingt-quatre semaines, freize sont
financées par MSC mais les onze autres sont finan-
cées par CITB avec les contributions versées cha-
que année par les employeurs. Les stagiaires desti-
nés aux emplois de « spécialistes » et de manceu-
vres n‘ont que le nombre minimum de semaines de
cours imposé par MSC (treize semaines). Pendant
la deuxieme année de YTS, le nombre de semaines
de cours est réduit entre huit et douze semaines
selon I'emploi visé [UCATT 1986]. Ainsi, pour les
stagiaires qui continuent aprés I'YTS pour faire un
apprentissage complet, le nombre de semaines de
cours a peu changé par rapport aux termes de I'ac-
cord paritaire sur 'apprentissage de 1973 (cf.
supra).

Par ailleurs, le CITB a do accepter d'introduire a
partir de 1986, pour 'ensemble des apprentis, un
systéme de contréle des savoir-faire (skills festing)
au cours de la troisiéme année d'apprentissage.
Ainsi, la compétence de I'apprenti n'est plus présu-
mée en fonction du temps de formation mais du
niveau atteint, uniquement mesuré dans le domaine
pratique. La rupture introduite par MSC parait
considérable, quand on connait I'attachement des
syndicats des métiers du batiment a la notion de
« temps de service ». Cette évolution n'implique pas,
comme on pourrait le penser, I'infroduction d’'une
certification obligatoire 23, celle du dipléme du City

23 Cette ceriification est cependant rendue obligatoire pour des raisons
d’assurance des travaux du batiment réalisés par les électriciens et les ins-
tallateurs de chauffage et de ventilation. Les examens se réduisent actuel-
lement & la partie théorique [Prais, Steedmon 1986).
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and Guilds of London Institute. Le dipléme reste un
« plus » pour un individu & la recherche d’un emploi,
mais le fest pratique est seul exigé avec, comme
incitation significative, la réduction de la durée
d'apprentissage en cas de succés, de trois ans &
deux ans et demi.

Les syndicats du béatiment et principalement
FUCATT ont adopté une attitude positive envers le
YTS avec comme objectif de négocier des condi-
tions optimum pour les jeunes stagiaires. lls trouvent
en YTS le moyen d’améliorer de maniére effective
la qudlité de la formation initiale des ouvriers par
I'obligation des cours hors entreprise ; ce qui avait
été négocie a plusieurs reprises (1964, 1973). Au
moment ou 'apprentissage traditionnel s'effondre,
les solutions proposées par MSC constituent peut-
étre un des moyens de le sauver.

Les employeurs qui, par le passé, se sont plaints du
colt de '‘apprentissage en raison du montant du
paiement de l'apprenti (il est vrai plus coGteux
qu’en RFA et en France [Jones 1986 cité par Mars-
den 1987]) n‘ont aucune raison pour rejeter le
YTS: la formation est presque totalement subven-
tionnée pendant deux ans, le Batiment continue a
former aux métiers traditionnels. Le YTS permet
également la formation dans certains emplois d’ou-
vriers semi-qualifiés dits spécialistes sans coGt sup-
plémentaire pour les employeurs.

Pour les jeunes stagiaires enfin, une enquéte pos-
tale réalisée récemment par ['Université de
Warwick a la demande de TUCATT [UCATT 1987]
aupres des jeunes syndiqués conduit & dresser un
bilan mitigé. S'ils se disent dans 'ensemble satisfaits
de la formation recue, certains semblent par contre
inquiets quant aux possibilités de trouver un emploi
apres leur stage et 20 % ne voient que le chémage
comme perspective d’avenir malgré leur formation.

Enfin, en ce qui concerne la relance effective de la
formation par la branche {rappelons qu'actuelle-
ment le BTP britannique forme environ moitié moins
de jeunes, au niveau ouvrier que le BTP fran-
cais [Prais, Steedman 19846]), les perspectives de
changement paraissent aléatoires. Alors que le
MSC voulait négocier, en 1983, 80 000 places de
stagiaires, 24 400 seulement ont été effectivement
acceptées. La réduction de la formation des
ouvriers s'est poursuivie en 1984 et 1985 et il sem-
ble qu'a plus long terme la branche devrait, selon
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les spécialistes, rencontrer des pénuries [Briscce

1986].

Ainsi I'évolution de la formation des ouvriers du BTP
en Grande-Bretagne peut étre caractérisée par le
passage progressif d'une gestion de la formation
par les entreprises individuelles & une gestion fon-
dée sur la branche, de plus en plus marquée par
I'intervention de I'Etat.

Cette évolution s'est accompagnée d'une transfor-
mation des conditions régies par des usages issus
du systeme des métiers, tel que le « temps » comme
indicateur de compétence mais, également, l'articu-
lation formation/marché du travail a celle de
conditions marquées par une formalisation crois-
sante (développement des cours hors entreprise,
introduction du caractére obligatoire des tests pra-
tiques) et une tentative de réduire la dépendance
de la formation des mouvements économiques &
court terme. S'agit-il sur ces deux dimensions d'un
aménagement ou d'une remise en cause du fonc-
tionnement du systtme des métiers tel qu'il fonc-
tionne en Grande-Bretagne ? Il parait prématuré
de se prononcer, les spécialistes de la question
considéerent que celle-ci demeure actuellement
ouverte.

Jean Gordon et
Myriam Campinos-Dubernet,
CEREQ
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