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INTRODUCTION GENERALE

En 2010, le Comité Nobel a récompensé Diamond,aRies et Mortensen for their
analysis of markets with search frictionsCes trois auteurs ont offert une vision rentée/e
du marché du travail permettant d’appréhender semmique. Les modéles d’appariement
gu'’ils ont développé étudient le processus qui adradla rencontre entre des chémeurs et des
entreprises qui proposent des postes vacants ed'enigeprendre une relation de production
(Mortensen et Pissarides, 1994). Ce processusrénieg frictions relatives aux codts, au
temps et aux efforts consacrés par les agents gwoordonner sur le marché du travail
(Wasmer, 2010). Les modeles d’appariement perntetémsi d’expliquer la présence
simultanée de chdmeurs volontaires et/ou involoegaiet de difficultés de recrutement
(chémage frictionnel). lls ont offert un nouveauwad analyse du marché du travail pour
mesurer les effets des politiques publiques de glem(effets de l'indemnisation des
chémeurs, de l'intermédiation sur le marché dudilagu des politiques de protection de
'emploi par exemple). Le chbmage, dans une écoapniest donc pas seulement lié a une
creation d’emplois insuffisante, il est aussi lans@guence des difficultés pour l'offre et la

demande de travail a se rencontrer.

A I'heure ou le taux de chémage francais frole16%o (Eurostat, octobre 2011), le parallele
entre un taux de chémage élevé et I'existence m¥effi’emploi vacantes mérite toutefois
d’étre interprété avec précaution. Fondeur et Za(R(9) regrettent que les volumes
d’emplois vacants soient présentés dans le déldicpu (...) comme la manifestation de
difficultés de recrutement, implicitement, ou efdiment associées a l'idée selon laquelle
trop de chémeurs n'accepteraient pas les emploidegus sont proposés (p.1). La réalité
des problemes d'appariement est bien plus compliésepeuvent étre le résultat d’'une
inadéquation entre les compétences offertes pardeailleurs et celles qui sont demandées
par les entreprises, d’'un éloignement spatial aassins d’emplois (c6té chémeurs) ou de
main-d’ceuvre (coté entreprises), des comportemelds chémeurs dans un monde
d'imperfection de I'information sur les offres d'@lois, des comportements des recruteurs en
matiére de sélection de candidats, de la qualif&adiéon des intermédiaires sur le marché du

travail... En outre, les difficultés d’appariementtoeichent pas dans les mémes proportions

9
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toutes les personnes a la recherche d’'un emplas, l&s territoires infra-nationaux, toutes les

entreprises ou encore tous les métiers.

S’agissant des personnes a la recherche d’'un enggldaines d’entre-elles rencontrent plus
de difficultés pour accéder & un emploi stablenBlat Hild (2008) indiquent ainsi que la
sélection des entreprises tend a défavoriser lasege sans expeérience, les individus sans
diplome, les chdomeurs agés ou les chémeurs de dordyjurée. Dés lors, certaines
caractéristiques individuelles sont considéréesngemx disqualifiantes » sur le marché du
travail, ce qui explique la définition de publicsnsidérés comme « éloignés de I'emplbi »
sur lesquelles s’appuient les acteurs intervendans les champs de l'insertion, de I'emploi
ou de la formation. Cet éloignement a I'emploi@stir partie responsable de la discontinuité
des trajectoires professionnelles des personnenwges, leurs trajectoires sont composées
de transitions entre activité et inactivité, erth®mage et emplois précaires, entre différents
types d’emplois, entre formation et activité aidé®ien que les capacités d’appariement de
tous les travailleurs puissent étre interrogéesrénterrogées au fil de leur parcours
professionnella résolution des problémes d’appariement des persaes éloignées de

I'emploi est donc une des priorités pour lutter cotre le chdmage.

Dans cette perspective, l'action publigue occupe ace centrale pour résoudre les
problemes d’appariement, en particulier a I'échdibeale. La prospection d’emploi,
notamment celle des travailleurs les moins qualifi@oux et Wasmer, 2000), a rarement lieu
sur I'ensemble du territoire national mais sur tersitoires infra-nationaux c’est-a-dire sur
des marchés locaux du travaila politique de I'emploi en France reste pridrément du
ressort de I'Etat mais le mouvement de décenttalisaa doté les territoires de larges
pouvoirs d’intervention sur les marchés locaux rhvdil. Par conséquent, les actions en

matiere d’emploi et de formation sont de plus emsperritorialisées. Sur I'ensemble des

! Suite aux travaux du Grenelle de I'Insertion ef2ilotés par le Haut Commissaire aux Solidaésves
contre la pauvreté (HCSA) pour repenser les difféa® politiques en faveur de l'insertion, les penss
éloignées de I'emploi ont été définies comme €% demandeurs d’emploi de longue durée (plus dupaasé
au chdmage), ii) des bénéficiaires dasimasociaux, iii) des personnes sous contrats aidgsges salariés des
structures de l'insertion par I'activité économig{®lAE) et enfin v) des jeunes titulaires de CI\{Sontrat
d’Insertion dans la Vie Sociale) (HCSA, Mai 2008glon I’Association Francaise des Managers de VarBité
(2010), les publics davantage touchés par I'éloigere & I'emploi les demandeurs d’emploi souffrant d’un
handicap, ceux sans qualification, les jeunes elmerehe d’un premier emploi, les demandeurs d’eng@@lus
de 45 ans, ceux issus de l'immigration ou encogecledmeurs de longue durée et les allocataires MU R
(Revenu Minimum d’Insertion).

2 par conséquent, nous n'examinerons pas, volontaite la problématique de la migration entre masché
locaux du travail vu I'obstacle que peut constitigespace lors de la prospection d’emploi.

10



tel-00742678, version 1 - 16 Oct 2012

territoires francais, des acteurs publics et/owéwrise coordonnent pour résoudre les
problémes d’appariement, en formant des dispogitifs nous qualifions de « Dispositifs
Institutionnels Territoriaux » (DIT). lls sont awenrr de notre thése. Il arrive que ces
dispositifs échouent sur certains aspects, quélsransforment, qu’ils soient remplacés par
d’autres dispositifs, ou encore, qu’ils disparaséaute de résultats probants relativement
aux moyens engagés. Dans d’autres cas, bien s{spiit efficaces, sont maintenus, voire
méme généralisés a lI'ensemble du territoire naltioAace titre, les territoires infra-
nationaux sont de véritables « laboratoires » pouimaginer des réponses aux problémes
d’appariement. Un enjeu fort est alors de systémater I'évaluation des Dispositifs
Institutionnels Territoriaux afin de rendre compte de leurs effets et de leurs modes de

fonctionnement, pour,in fine, mieux orienter I'action publique.

L’évaluation des politiques publiques de I'empldi éde la formation est un champ en
effervescence en France. Le principe d’expérimamtates politiques publiques, inscrit dans
la loi depuis 2003, a participé a la diffusion desthodes d’évaluation sur le territoire
national. A partir de 2007, les différentes vagdeppels a « expérimentation sociale » des
Hauts Commissariats aux Solidarités Actives cofdr@pauvreté (HCSA) et a la Jeunesse,
représentés par Martin Hirsch, ont notamment domériau développement des pratiques
d’évaluation dans les laboratoires de recherche elxpérimentations sociales du HCSA, pour
étre retenues, devaient permettre directement divestement de réduire la pauvreté. Pour
chacune delle, un expérimentateur et une équipasatliation étaient impliqués. Les
expérimentateurs pouvaient étre des collectividéales, des établissements publics nationaux
ou locaux, des acteurs de la société civile. Le MGS préconisé que les protocoles
d’évaluation s’appuient sur des exercices d’évauatléatoire ou quasi-aléatoire. Si de tels
exercices sont un moyen d’évaluer rigoureusemempéct des politiques sur leurs
bénéficiaires, ils tendent a sous-estimer I'impuctades processus de mise en ceuvre de ces
mémes politiques. De plus, s’agissant des polisqoeritorialisées, ils s’exposent a
'existence d’'un « biais de terrain », c’est-a-diqee l'action des parties prenantes a une
expérimentation sur un territoire donné, de par Engagement, leur motivation ou encore
leur capacité a se coordonner, est susceptibledtex une influence positive ou négative sur
les résultats finauxAfin de pallier ces limites, nous construisons dans cette these une
démarche d’évaluation des Dispositifs Institutionnks Territoriaux qui sont destinés a
résoudre les problémes d’appariement sur les marckélocaux du travail. Nous

proposons plus précisément d’insister sur I'évalu@n de processus, autrement dit

11
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d’ouvrir la boite noire des évaluations d'impact, @ développant une démarche
d’évaluation d’inspiration institutionnaliste des processus de mise en ceuvre des
politiques territorialisées. Notre intention est de comprendre en quoi la gowance des
DIT explique leurs transformations, leurs réussitedeurs échecs. Il s’agit ainsi de répondre
a différentes questions : Quelle est la natureaetlynamique des DIT ? Comment sont
structurés les comportements des agents a l'inréde ces dispositifs, c’est-a-dire quels sont
les modes de régulation interne des comporteme@srfiment étudier l'articulation des
regles du jeu locales et globales sachant queispsditifs sont territorialisés mais qu’ils sont

encastrés dans une architecture institutionnelig lglrge ?

Notre démarche d’évaluation est testée sur deuximidvants : le premier, dans le domaine
de la formation, est le « Service Public RégioreaFdrmation professionnelle » (SPRF) porté
par la Région Poitou-Charentes depuis 2009. Le idme s’inscrit dans le domaine de la
sécurisation des parcours professionnels. Il s'agit « Groupement d’Activités »,
expérimentation sociale retenue en 2008 dans lee achd premier appel a projet du HCSA.
Cette expérimentation a été mise en ceuvre surrlobe de Nantes/Saint-Nazaire de 2008 a
2009, et en Touraine, a partir de 2009.

Dans le premier chapitre,apres avoir recensé des travaux théoriques etrigugs ayant
traité de l'origine des problemes d’appariementysnanontrons la nécessité d’'analyser de
maniére approfondie les Dispositifs Institutionn@larritoriaux. Nous définissons les DIT
comme des dispositifs mis en ceuvre par des ageintcs et/ou privés en vue de régler un
probleme identifié localement. Dans le cadre deentitése, le probleme est donc celui de

'appariement.

Dans I'ensemble des frictions qui pésent sur laen@e relation entre les personnes a la
recherche d’'un emploi et les entreprises, nousndisbns deux grandes catégories : les
frictions a-spatiales d’'une part et les frictiommatiales d’autre part. Au sein de la premiere
catégorie, les travaux sur la prospection d’emfiluéories du 4ob search», Stigler, 1962)

s’intéressent aux comportements de recherche d@mglgissant des chémeurs, et de

12
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recherche de candidats, s’agissant des entrepdses, un cadre d’information imparfaite.
L'imperfection de l'information est a l'origine deolts de transaction (Coase, 1937, 1960,
Williamson, 1975, 1985, Dahlman, 1979), ce qui &y# que I'offre et la demande de travail
ne se rencontrent pas instantanément comme let deéanodele standard de la théorie
economique. Ensuite, des travaux théoriques et requps insistent sur le fait que les
travailleurs détiennent des compétences, c’esteatti ensemble de savoirs, savoir-faire et
savoir-étre, inné et acquis, utilisé a des findpotives, qui sont hétérogénes (Becker, 1964,
Zénou, 1999, Simmonet, 2003, Stankiewicz, 2003k [0eés, les problémes d’appariement
peuvent étre liés a une inadéquation entre les émnpes offertes par les travailleurs et les
compétences demandées par les entreprises, on dzarte ce cas de skill mismatchs.
L’hétérogénéité des qualifications offertes et dedéss par les agents est représentée
traditionnellement sur le « cercle des qualificasi® inspiré du modele de Salop (1979)
(Marimon et Zilibotti, 1999, Gavrel et Lebon, 200Beorges etl., 2010). L'ampleur du

« skill mismatch» est mesurée grace a la position des agentgrmied de qualification, sur

ce cercle.

A l'intérieur de la deuxiéme catégorie de frictions pan de la littérature s’est concentré sur
les possibilités d’appariement dans les espacesngbll met en évidence que la densité des
marchés locaux du travail favorise les possibilitégppariement (Coles et Smith, 1996,
Duranton et Puga, 2004, Blanc at, 2005, Combes ddl., 2008). De plus, une littérature
abondante démontre qu’étre situé a distance d’'ussibbad’emploi réduit les chances
d’appariement, y compris a I'intérieur des aggloatiéns, en raison de différents mécanismes
gue nous développerons (Wasmer et Zénou, 1999 xGrbWasmer, 2000, Ortega, 2000,
Bouabdallah eal., 2002, Korsu et Wenglenski, 2008, Domingues Dast& etal., 2010,
Gobillon etal., 2003). Il existe donc des mésappariements spatgualifiés de spatial
mismatch» (Kain, 1968).

bY

Pour diminuer les mésappariements relatifs a [lifgetion de linformation, aux
compétences (skill mismatch») et a I'espace (spatial mismatch) sur les marchés locaux
du travail, une premiere possibilité est que lenggydéploient eux-mémes des stratégies : des
entreprises peuvent dispenser a leurs futurs éalaes formations, prendre en charge leurs
frais de déplacement ou encore les individus peuegendre des formations, investir dans
des ressources matérielles favorisant leur molsiptgiale, chercher un emploa leur réseau

de relations personnelleslUne autre possibilité revient & mettre en place degolitiques

publigues sur les marchés locaux qui soient adapt®ea la nature des problémes

13
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d’appariement et produisent les effets souhaités.’€st sur les actions mises en ceuvre
localement que nous nous concentrons dans cette $keLes politiques de I'emploi
prennent différentes directions : il peut s’agirpditiques qui visent a « doter » les individus
en ressources cognitives ou matérielles afin deim@sotamment le gpatial mismatch et

le «skill mismatch». Il peut s’agir aussi de politiques qui par lmid d’instruments
monétaires ou non monétaires facilitent la miseetation des entreprises et des personnes a
la recherche d'un emploi (incitations a I'embauch&mplification des démarches
administratives ou encore travail des intermédsadte placement pour favoriser la circulation

de I'information concernant les candidats et lest@s).

Régulierement, les effets de ces politiques sostiesede maniere autonome : effets des
minima sociaux de la prime pour I'emploi, des allegements dergdm sociales, de
'accompagnement par les structures d'intermédiatio Elles font en réalité partie d’'un
ensemble de régles du jeu formelles (constitutitmis, droits de propriété) et informelles
(traditions, coutumes, codes de comportement...Eoustitue I'environnement institutionnel
(Davis et North, 1971, North, 1991). Avec la temidlisation croissante des politiques
publiques, les acteurs publics et privés ont Issibid#&é de construire des projets singuliers
sur les marchés locaux du travail. La these ques mi@iendons est qu’il est nécessaire de
dépasser le cadre d’'une étude séparée de chacsipeld®ues pour nous concentrer sur les
Dispositifs Institutionnels Territoriaux, qui nagsg de la volonté d’acteurs publics et/ou
privés de s’appuyer sur un ensemble plus ou mairgelde regles du jeu, sur un territoire,
dans le but de solutionner les problémes locaugpdisementDeés lors, une des questions
fondamentales est celle de la gouvernance des DEE qui revient a examiner de maniere
approfondie le systeme de régles formelles et infmelles qui facilite et/ou contraint la
capacité des acteurs a se coordonner pour régler lprobléme qu’ils ont identifié
collectivement. Cette analyse approfondie passe pates exercices d’évaluation des

processus de mise en ceuvre des DIT.

Dans le deuxieme chapitre,nous développons une méthodologie d’analyse degs DI
d’inspiration institutionnaliste qui s’inscrit dams champ de I'évaluation de processus. Elle

fournit une grille de lecture des processus de msesuvre des politiques territorialisées.

La boite a outils des évaluateurs est constituémétbodes quantitatives et qualitatives. Les

premieres sont essentiellement utilisées pour reedimpact des dispositifs, les secondes,
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pour étudier leurs processus de mise en ceuvre.n@alut pas de conjuguer les deux types
de méthodes pour I'une et l'autre de ces évaluati@m constate cependant que I'évaluation
de processus a tendance a étre minorée (Wasmelr) @0%raitée de maniére indépendante
des évaluations d’'impact. Il existe pourtant ugii@t certain a allier les deux compte-tenu du
fait que celles-ci répondent a des questions camgaaires. L'évaluation d'impact s’attache
a la question des effets des dispositifs par rdpgox objectifs qui leurs sont assignés.
L’évaluation de processus permet une approche qougpréhensive des dispositifs, I'idée
étant d’analyser leur fonctionnement pour procutes éléments d’interprétation de leurs
effets. De plus, s’agissant de I'évaluation destigoles territorialisées, I'évaluation d'impact
se heurte a l'existence de biais de terrain. Latipligiation de I'évaluation sur plusieurs
territoires permet certes d'évaluer 'ampleur de bais de terrain (L'Horty et Petit, 2010),
mais dans une perspective de généralisation delitigpe expérimentée, il est indispensable
d’identifier leur origine ; soit pour ne génératise politique qu’aux territoires disposant des
caractéristiques favorables, soit, surtout, pourcgmer d'éventuels probléemes de mise en
ceuvre et apporter les solutions adaptées sur legoites aux caractéristigues plus
défavorables, soit, encore, pour amender plus efoqaeur la politique évaluée. Dés lors, |l
est nécessaire de prendre en compte le réle deuemance des dispositifs évalués, cela
constitue une dimension essentielle de la compseiiende leur impact et de leur
fonctionnementLes méthodes utilisées pour rendre compte des gsosale mise en ceuvre
reposent habituellement sur des études de cas ¢oographies) qui sont réalisées a partir
d’enquétes de terrains (entretiens individuels ollectifs avec les parties prenantes du
dispositif, observation des pratiques ou particgrata des réunions par exempl®&ous
proposons dans cette thése d'ouvrir la boite noirede ['évaluation d’'impact, en
développant une méthode d’analyse des DIT qui comgte la panoplie des outils des

évaluateurs dans le domaine de I'évaluation de pressus.

Dans cette perspective, la grille conceptuellerques construisons cherche d’abord a préciser
la nature, le réle et la dynamique des DIT. Pouiage, nous prenons pour point de départ les
travaux néo-institutionnalistes. Au sein de ce uwerpthéorique, les travaux sur les
« arrangements institutionnels » (Coase, 1937,idkfibon, 1975, 1985) d’'une part, et ceux
sur I'environnement institutionnel (North, 1990,919 d’autre part, sont mobilisés. A l'aune
de ces travaux, nous montrons d’abord que les DT des « arrangements institutionnels »,
qualifiés également de « structures de gouvernamams la littérature, qui servent de support
a la coordination des acteurs. Le choix de la sireade gouvernance par les acteurs publics
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et/ou privés peut étre vu comme reposant sur umcipe de minimisation des codts de
transaction. Nous mettons ensuite en évidence exi$te des interactions entre les structures
de gouvernance et les régles formelles et infoemelcomposant [I'environnement
institutionnel. Nous proposons des lors d’enriatette lecture « a la Williamson », qui se
révele insuffisante pour comprendre la facon damit structurés les comportements des
acteurs a l'intérieur des DIT. Pour cela, nous av@tours a une conceptualisation originale
qui intégre les apports de la Nouvelle Sociologamriomique (Granovetter, 1985), de la
théorie de I'agence (Jensen et Meckling, 1976)eet'@onomie de la proximité (Kirat et
Lung, 1995, Gilly et Perrat, 2003, Gilly &k, 2004, Talbot, 2006).

Dans un premier temps, les analyses en termesedawé sociaux développés par Granovetter
mettent en évidence le réle de la confiance powotxdination. Dans le cadre des DIT, se
développent ou non des relations de confiancepgatsonnelles et inter-organisationnelles qui
facilitent ou contraignent la coopération autowrdprojet commun. Néanmoins, Granovetter
précise que la confiance n’'est pas suffisante geuprémunir d’éventuels comportements
opportunistes des agents. Sachant cela, pour rdgsleomportements au sein des DIT, des
systemes d’incitation et/ou de contréle peuverd &tis en place. Ces derniers font référence
au modele principal/agent développé par Jenseneeklvig (1976) que nous intégrons dans
un deuxiéme temps. Appartenant au courant de lav@lleuEconomie Institutionnelle, leur
modele dépasse la question initiale de Williamsanla nature et le choix de I'arrangement
institutionnel. L’attention des auteurs de la tleade I'agence se porte sur les contrats
conclus entre un principal et un agent, le prerd@&@éguant au second une partie de son
pouvoir de décision pour qu’il exerce une tache nden Dans le cas de politiques
territorialisées, certains acteurs publics ou @isént des principaux, car ils les pilotent et/ou
les financent, qui déléguent a d’autres acteunsiie en ceuvre de la politique sur un ou
plusieurs de ses aspects. Enfin, il s’agit de sstipnner au sein des DIT sur l'articulation
des regles de I'environnement institutionnel aweaiy local et des régles de I'environnement
institutionnel au niveau global. Ces régles dug®mchevétrent car les acteurs participant a
des DIT entretiennent des proximités institutiofeseplus ou moins fortes aux deux niveaux
(Gilly et Perrat, 2003, Talbot, 2006), ce qui vieehforcer ou freiner leur capacité a se

coordonner.

Le schéma ci-dessous résume notre progressiontigoalyll révele nos apports théoriques
sur la question des modes de régulation des coewperits des acteurs au sein des DIT. Il

permet d'insister sur 'importance de l'identificat des relations d’agence entre les acteurs
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impliqués dans les DIT, de l'analyse des modes derdination retenus (existence et
efficacité de systemes d’incitation/contréle, eftBéventuelles relations de confiance) et
'importance du jeu des échelles spatiales c'adit@-la question de Il'articulation entre
I'environnement institutionnel local, I'environnentanstitutionnel global et les structures de

gouvernance.

Environnement
institutionnel p=======

global

A
paramétres i stratégies

Environnement institutionnel local

Vo

Structures de gouvernance
* Quelle structure? Déterminants du choix
* Quelle régulation interne?
* systémes d’incitation/contréle

* confiance
]
I
i
attributs | préférences
comportementaux | endogenes
A4
Individu €=-===== -

Extension de Williamson (1993b, p.80)

Dans les chapitres trois et quatrenous testons notre démarche d’évaluation d’ingpmat

institutionnaliste sur deux DIT innovants: le Seev Public Régional de la Formation
Professionnelle (SPRF) en Poitou-Charentes, danpremier temps, et I'expérimentation
sociale « Groupement d’Activités », expérimentédlantes/Saint-Nazaire et en Touraine,

dans un second temps.

Le SPRF est un DIT renouvelant I'organisation de fdamation professionnelle des
demandeurs d’emploi pas ou peu qualifiés en RéBmitou-Charentes, lancé en 2009. Son
ambition est d’améliorer leurs conditions d'accésura premier niveau de qualification
(Niveau V : CAP/BEP) compte-tenu de leurs diffiéslta bénéficier de la formation

professionnelle. Pour cela, le service rendu emdsr de formation a été enrichi:
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individualisation des parcours de formation, ergfgmrties permanentes de formations,
remboursement des frais d’hébergement, de resitaurat Dans ce nouveau systeme de
formation, deux principes sont essentiels. Le [pmale non sélection a I'entrée, d’abord.

Tout individu éligible au dispositif, orienté paesl prescripteurs de la région, tel que Pdle
Emploi, doit pouvoir bénéficier d’'une formation SIPRans sélection préalable (pas de tests
de sélection ou de jurys par exemple). Le prindipe mandatement pour cing ans des
organismes de formation (OF) ensuite. Ce principié germettre a la Région d’exercer un

contrle plus fort sur la qualité des prestatioasjgu en termes d’individualisation des

parcours), contrairement a I'ancien systeme de dtion dont la qualité des prestations était
plus difficilement contrélable selon elle. L'anciesysteme reposait sur une relation

marchande c’est-a-dire que la Région achetait drgel de formations aux OWa la

procédure des marchés publics (contrats passéspoumois a un an renouvelables).

La nouvelle politique pilotée par le Conseil Régibde Poitou-Charentes a impulsé une autre
organisation de la coordination entre les acteusslal formation professionnelle des
demandeurs d’emplois (prescripteurs, OF et Régiqni, d’aprés lui, est plus efficaae
priori que le systéme antérieur de coordination des «réarpublics de formation ». Le
travail d’évaluation de ce DIT sera l'occasion desmrer l'impact du SPRF sur ses
bénéficiaires et, surtout, d’évaluer son processesmise en ceuvre a l'aune de notre

meéthodologie, le tout de juin 2009 a octobre 2011.

L’autre DIT évalué, le « Groupement d’ActivitésGA), expérimentation sociale retenue par
le HCSA en 2008, est innovant dans le domaine desdaurisation des parcours
professionnels. Il a pour objectif d’améliorer lfgsiement sur le marché du travail, en
ramenant vers I'emploi des populations qui en gtwignées, et en répondant, dans le méme
temps, aux besoins de main d’ceuvre des entredosates. Le GA propose de gérer les
transitions entre différents types d’activités protives ou non productives, au sein d’un
méme contrat de travail, le CDI (Contrat a Durédéterminée). La construction du parcours
d’insertion et la progression vers la qualificatein’emploi sont entierement intégrées dans
ce contrat de travail considéré comme le plus stabl le marché du travail, ce qui fait
I'originalité de ce dispositif La sécurisation des parcours professionnels slapgur la
mutualisation des ressources financieres et humaisar l'articulation des différents

dispositifs et des mesures préexistantes dansolesides de I'emploi, de la formation et de

% La notion de multi-activités dans le GA rappeleproposition de « contrat d’activités » faite Baissonnat
dans le rapport « Le travail dans vingt ans » (3995
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l'insertion principalement, disponibles sur le i@ire. Il s’agit donc d'une stratégie de
redéploiement des ressources, ce qui présarggori un intérét en termes de moyens a
mobiliser. Ce type de démarche est d'ailleurs emsphavec la proposition de Gazier sur les
« marchés transitionnels » qui repose sur « (a..hécessité de construire des passerelles
entre les situations de prise en charge par lestigakes publiques et les emplois réguliers de
I'’économie « normale », c’est-a-dire a temps pletnrelevant de I'économie marchanse
(Gazier, 2007, p.34). Or, cette stratégie posepnamiére question, celle de la capacité des
acteurs publics et/ou privés impliqués a se coardopour articuler I'ensemble des régles de
'environnement institutionnel local et de I'envimeement institutionnel global qui vont
pouvoir assurer un parcours sécurisé aux persomtiespose une deuxieme question, celle
du colt de mise en ceuvre de ce type de politigueles deux territoires sur lesquels le
Groupement d’Activités a été expérimenté, I'évahratde processus, qui sera au cceur du
chapitre quatre qui lui est consacré, témoignerka dkfficulté a mettre en ceuvre ce principe

de mutualisation des moyens et d’articulation égges du jeu.

Nous avons travaillé sur trois territoires d'étudms total : la région Poitou-Charentes
concernant le SPRF, Nantes/Saint-Nazaire puis lardiime s’agissant du Groupement
d’Activités (GA). Ce dernier a changé d’appellatientre les deux sites expérimentaux
puisqu’il est devenu aujourd’hui « Amétis - Agende transition® ». Pour vérifier la
pertinence de notre conceptualisation théoriquardesa analyser de maniere approfondie la
gouvernance des DIT, nous mobilisons un ensemblendiriaux empiriques que nous
présentons dans le tableau ci-dessous. L’'orgamisatiu suivi des collectifs d’acteurs
concernés par la mise en place des deux DIT évauéss enquétes ont été réalisées en
collaboration avec Céline Allo et Etienne Fouquerangénieurs d’études au laboratoire

CRIEF, pour le SPRF, et avec Céline Allo, pour tedpement d’Activités (Amétis).

Tableau 1 : Matériaux empiriques collectés pour I’évaluation du SPRF et du GA*

Collectif d’acteurs Source des données Nombre
Suivi d’observations
Bénéficiaires Base de données stagiaires ancien 5311
SPRE pas ou peu qualifiés| Base de données « Stagiaires SPRF » 3 232
Acteurs publics et Entretiens semi-directifs, observatign
ri\?és directe en réunions et lors de temps 115
P d’échanges et de débats

* Pour le détail des matériaux empiriques collectéseporter a '’Annexe 1.
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Collectif d’acteurs Source des données Nombre
Suivi d’observations
Expérimentateur
GA Cabinet de consultant Echanges formels et informels | Supérieur a 45
Boscop
Site de e
Nantes/Saint- Bénéficiaires
Nazaire Personnes éloignées e Entretiens semi-directifs 68
+ I'emploi
Site de Acteurs publics et Entretiens semi-directifs, observatidn
Touraine ri\rjés directe en réunions et lors de temgs 79
(Ametis) P d’échanges et de débats

A partir des éléments recueillis sur le terrairdetnotre grille théorique, nous procédons a
'évaluation d’'impact et a I'évaluation du processde mise en ceuvre du SPRF et du
Groupement d’Activités. S’agissant de la mesurelidepact des DIT, la méthodologie

utilisée est quantitative dans le cas du SPRFjtgtiaé dans le cas du GA.

Pour le premier DIT, nous disposons, dans une grentiase, de données sur les parcours des
stagiaires sélectionnés dans 'ancien systemerdeafmn « marché », et, dans une deuxiéme
base, de données sur les parcours des individus satectionnés ayant bénéficié de
formations SPRF. Il existe donc un bais de sélecio niveau des caractéristiques de ces
deux populations. La performance du dispositif Issrbénéficiaires est jugée au moyen de
deux variables d'intéréts : la variable abandordadfrmation et la variable validation de la
formation. Le taux d’abandon dans le SPRF est ¢&3%ontre 13% dans I'ancien systeme
de formation régional (période: juin 2009/décemi2@l0). L’écart entre les taux de
validation est quant a lui beaucoup plus faiblesma@anmoins statistiguement significatif
(96,7%versus94,3%). Ces écarts résultent du biais de séleetiou de I'effet du dispositif.
Nous procédons alors a I'estimation simultanéepitebabilités de ne pas abandonner et de
valider une formation au moyen d’'un modele probuthé. Dans ce modéle, le SPRF exerce
un effet positif significatif sur les chances déider une formation mais nous verrons, d’'une
part, que ce résultat est a interpréter avec ptiécaet, d’autre part, qu'il est a mettre en
perspective avec le colt du SPRF. Nous testonstensumodele probit bivarié sur les deux

systemes de formation de maniére séparée.

Pour le deuxieme DIT, le GA, le faible nombre dendficiaires sur les deux terrains
d’expérimentation explique le choix d'une méthode glivi qualitative (15 personnes a
Nantes/Saint-Nazaire, 23 en Touraine). La « medaréimpact » du GA s’appuie sur trois

grandes hypothéses que nous testons : Hypothékse GA permet de recruter des personnes
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éloignées de I'emploi, Hypothese 2 : Le GA permatliorer les capacités d’appariement
de ses salariés et Hypothése 3 : Le GA sécurispdasours professionnels des personnes
éloignées de I'emploi. Il apparait sur les deugssi’expérimentation que le dispositif recrute
son public cible (les personnes éloignées de I'eipm@t qu’il améliore leurs capacités
d’appariement, en réduisant notamment les probl&raasobilité spatiale et de compétences.
En revanche, nous verrons que la conclusion ssédarisation des parcours est différente

selon le site d’expérimentation.

S’agissant de I'évaluation des processus de miseeavre des DIT, le suivi des systémes
d’acteurs publics et/ou privés est réalisé a 'atg@da démarche d’évaluation que nous avons
construite. Dans chaque terrain, les relations efiag entre les partenaires sont
« cartographiées », ce qui nous permet de compdedrs interdépendances, d’examiner
leurs modes de coordination, qui peuvent étre déur@maformelle ou informelle

(contractualisation avec ou sans échanges finajcenventions de partenariats, accords-
cadres, aucun contrat, relations implicites, corti#a...), ou encore d’'identifier les acteurs qui
jouent un réle majeur pour la coordination d’enskenalu DIT, d’'une part, et dans sa mise en

ceuvre concrete, d’autre part.

Dans le cas du SPRF, une des problématiques edleentie la Région est que la mise en
ceuvre de sa nouvelle politique est largement @ibaitdes pratiques et des décisions des
prescripteurs et des organismes de formation. Ed#ie donc confrontée aux problemes
d’agence suivants : comment faire en sorte queiganismes de formation respectent les
principes du SPRF, en particulier I'objectif d'in@lualisation des parcours ? Comment faire
en sorte que les prescripteurs orientent les deewsadd’emploi vers le SPRF aprés avoir
effectué un travail poussé de conseil professiofirigans chacune des relations d’agence du
SPRF qui seront étudiées, la coordination entrepdetenaires allie a des degrés plus ou
moins variés des systémes de controle/incitatiatestrelations de confiance. Pour orienter le
comportement des OF, la Région a notamment midaae ples procédures de contrble qui
exercent une forte pression a la hausse des co@®RF. Sur la premiére année et demie de
fonctionnement, nous verrons que deux relations gafiae ont entrainé des
dysfonctionnements, il s’agit de la relation RéghdFPA (Association pour la Formation
Professionnelle des Adultes) et de celle Régior/Hainploi. Nous montrerons qu’elles
renvoient a des problémes de changement de I'emament institutionnel, de difficultés a
articuler les régles du jeu aux niveaux local ebbgl et a des probléemes de

contractualisation/re-contractualisation.
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Dans le cas du GA, le défi en termes de mise erreaégidait dans la mutualisation des
moyens humains et financiers et dans larticulati®s dispositifs et des mesures sur les
territoires d’expérimentation pour assurer la sation des parcours professionnels des
personnes éloignées de I'emploi. Sur le territdeeNantes/Saint-Nazaire, nous verrons qu’il
n'a pas été possible de relever ce défi en raisommment, d’'une trop grande déconnexion
dans les négociations entre les financeurs au milezal et au niveau national, accentuée de
plus par des difficultés de circulation de linfaation entre ces deux échelles et par un
manque de contractualisatioA. contrariq en Touraine, I'expérimentateur du GA a fait
évoluer radicalement le mode de gouvernance dwsitdomnais également sa « philosophie »
initiale. Nous expliquerons les raisons des évohgiqui sont en grande partie liées aux
dysfonctionnements qui ont été observés sur le ipresite expérimental de Nantes/saint-
Nazaire. Nous montrerons surtout que l'articulatesrire les acteurs au niveau local et au
niveau national est une véritable problématiquer pouastruire le modele du GA : Comment
articuler les regles du jeu auxquelles les actsoins soumis a ces deux niveaux pour sécuriser
des parcours singuliers ? Par quels moyens décidézctivement, échanger, sortir de
logiques descendantes afin de ne pas ralentir lesepsus de mise en ceuvre sur les
territoires ? Quelles sont les implications deygetde politique de sécurisation en termes de

coqts ?

En conclusion, apres avoir synthétisé les principenseignements théoriques et empiriques
de notre recherche, nous revenons de maniere phérale sur ce que nous ont appris les
deux DIT en matiere de méthodes d’évaluation déquees publiques territorialisées. Nous
nous interrogeons plus précisément sur la posterkédaluateur : doit-il rester extérieur a
'action évaluée, dans un souci de rigueur sciepid, ou doit-il accompagner les parties

prenantes chemin faisant pour mieux calibrer l@acpublique ?
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L’appariement sur les marchés locaux du travail

La nécessaire analyse des Dispositifs Institutionnels Territoriaux

Le probléme du chémage n’est pas seulement liensuffisante capacité de I'économie a
créer des emplois, il est aussi la conséquencdliffesiltés pour l'offre et la demande de
travail a s’apparier. Ces difficultés se traduisantamment par la coexistence de postes
vacants et de chémedisur le marché du travail national (Chardon etdgktr 2007) et sur les
bassins d’emplois francais (Crédoc, 29)1Q.a littérature économique récente (Cahuc et
Zylberberg, 2005, L’'Horty, 2006) évoque l'intérésdtravaux sur les modeles d’appariement
qui ont valu a ses principaux auteurs, Diamond, ttmen et Pissarides, le prix Nobel
d’économie en 2010.

L’existence de frictions sur le marché du travail origine de codts de transaction (Coase,
1960, Williamson, 1975, 1985, Dahlman, 1979), ey que l'offre et la demande ne se
rencontrent pas instantanément, comme le préditddele microéconomique standard du
marché du travail. Dans ce modeéle traditionnel d&ohomie, en effet, le libre
fonctionnement du marché du travail conduit a fanfation du salaire d’équilibre permettant
I'ajustement quasi-simultané de I'offre et de land@de, soit un appariement optimal. Les
colts de transaction associés a I'échange sur Iehéasont considérés comme nuls,
linformation étant parfaite, le bien échangé hoemg le marché unique, et les
comportements des agents parfaitement rationneis.des problémes d’ajustement
apparaissent, se traduisant par du chémage valentdé sont le résultat d’'un salaire
supérieur au salaire d’équilibre. L'action de I'tba des syndicats est susceptible de conduire
a cette situation car elle perturbe le fonctionnentei marché dans la vision néo-classique
traditionnelle. Par rapport a cette vision, les agled d’appariement, développés initialement
par Blanchard et Diamond (1989, 1991), Pissarid®3q, 1990), Mortensen et Pissarides

(1994, 1999), vont plus loin afin de comprendréolectionnement réel du marché du travail.

® La courbe de Beveridge (1944) est la représentataditionnelle du taux de chémage en fonctiontalix
d’emplois vacants dans une économie donnée. Caiteb& renseigne sur l'efficacité du processus
d’appariement. Plus elle est proche de l'origifesge processus est efficace.

® Enquétes annuelles portant sur les « Besoins én #M&uvre » (BMO) dans les bassins d’emplois faisig
qui identifient les métiers en tension. Ces encuétmt I'occasion pour les entrepreneurs de fairé ge leurs
intentions d’embauche et de leurs difficultés deugment.
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lls ont ainsi proposé des modeles ou les fricti@tatives aux codts, au temps et aux efforts
supportés par les chdbmeurs et les entreprises gowoordonner sont centrales (Wasmer,
2010).

Notre intention dans ce chapitre est de recenseasrigines des problemes d’appariement mis
en avant dans la littérature économique afin de fagssortir le rdle que peut jouer I'action
publique sur les marchés locaux du travail. Noysogpns une notion, celle de « Dispositifs
Institutionnels Territoriaux » (DIT), qui désignes| dispositifs mis en ceuvre par des acteurs
publics et/ou privés en vue de régler un probléteatifié localement. Dans le cadre de notre

these, le probléme identifié est celui de I'appasgat.

Ce chapitre est organisé en trois sections. Laigrersection se concentre sur les frictions de
nature a-spatiale. Nous présentons d’abord legipea généraux des modeles d’appariement
qui sont construits dans un cadre d’'imperfectiof’idéormation. Ce cadre explique que les
comportements des agents en matiere de recherddrapldi, cété chbmeurs, et de
prospection de candidats a I'emploi, cété entreprissont influencés par les codts de
transaction (théories d«job search p Stigler, 1962). Ensuite, nous nous focalisonsusur
autre type de friction a-spatiale : I'nétérogendieé compétences offertes et demandées. Cette
hétérogénéité, étudiée notamment par la théorieagital humain (Becker, 1964), est a
l'origine de mésappariements en termes de competengskill mismatch». Nous montrons
alors I'importance des ressources cognitives déepar les individus pour avoir des chances
d’obtenir un emploi, ce qui est d’autant plus vdains un contexte ou la demande des
entreprises en matiére de compétences a tendasiééeger. Nous ajoutons aux ressources
cognitives trois autres types de ressources ques remnsidérons également comme
déterminantes pour I'acces a I'emploi : les ressesisociales, les ressources matérielles et les
ressources psychologiques. Nous montrons alorspdiitance des politiques publiques

destinées a « doter » les individus en ressoutgléss que les politiques de formation.

La deuxieme section se focalise ensuite sur lagidns spatiales. Il est acté que les
travailleurs et les entreprises ne prospectenspasin marché national mais sur des marchés
locaux du travail (Zenou, 1997). Nous montrons guan de la littérature s’est concentré sur
'appariement dans les espaces urbains. Il mevielegce que la densité des marchés locaux
du travail favorise les possibilités d’apparieméus nuangons ce résultat grace aux travaux
de Kain (1968) sur le gpatial mismatchy. Cet auteur a observé des disparités infra-nesai
en termes de taux de chdmage et de salaires gpligee par des problemes d’accessibilité
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spatiale aux emplois pour certaines franges depaulption (minorités). Nous en tirons une
implication d’ordre plus général largement analydaes la littérature : étre localisé a distance
d’un centre d’emploi réduit les chances d’apparietmious décrivons différents mécanismes
qui expliquent ce résultat. Nous montrons aussi skill » et «spatial » « mismatches »

sont interdépendants dans certains cas.

Enfin, dans une troisiéme section, nous interrogéemdle de I'action publique pour résoudre
les problémes d’appariement sur les marchés lodauravail. Elle esa priori un moyen de
rendre plus aisé la coordination entre les ag&dgnaniére générale, I'analyse des dispositifs
ou des mesures déployés en France dans le cattepdbtique de I'emploi fait ressortir un
certain « empilement » et un ensemble de cloisoBn&srentre dispositifs. Nous montrons
gue la politique de I'emploi prend différentes difens : certaines des actions sont destinées
a «équiper les individus (Gazier, 2003), notamment pour réduire lespatial» et «skKill
mismatches, d’autres sont destinées a faciliter la reneominte les agents en réduisant
limperfection de I'information, en accompagnans lgrocédures de recrutement, en mettant
en place des systémes d'incitation... Parallelemdas réflexions sur la responsabilité
collective face a 'augmentation des transitionsfgssionnelles sur le marché du travail ont
lieu en Europe. Dans ce contexte, nous montrontef@ét d’évaluer I'action publique et nous
proposons d’analyser de maniére approfondie lesnii§Ten ceuvre sur les marchés locaux du

travail afin de résoudre les problemes d’apparigmen
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Section 1. Analyse a-spatiale de I'appariement

Les flux d’emplois et de main d’ceuvreestimés respectivement en France & 10 000 et &
30 000 par jour (Cahuc et Kramarz, 2004), ainsilgadransitions dans I'emploi (CDI, CDD,
contrats aidés...), a lintérieur du « non emploiferrhation, chbmage, inactivité...) ou
encore entre des situations d’emploi et de « nopl@m, démontrent le dynamisme du
marché du travail. Un pan de la littérature écompmis’est concentré sur I'ensemble de ces
mouvements, en s’appuyant sur des modeles d’appamte Ces modéles sont de tradition
néo-classique dans la mesure ou les comportemessagents sont considérés comme
rationnels. Néanmoins, ils ont opéré un véritableversement de perspective en économie du
travail car ils proposent d'une part, une visionnayique du marché du travail, et
reconnaissent d’autre part, I'existence de fridi®ur ce marché impactant la capacité des
agents a se coordonner. Dans cette section, ntmurss alous concentrer sur les frictions de
nature a-spatiale, en particulier sur celles liéedimperfection de l'information et a
I’hétérogénéité des compétences offertes par @isidlus et demandées par les entreprises,
cette hétérogénéité étant a l'origine de mésappariés en termes de compétences, qualifies
de «skill mismatch». Nous mettons ainsi en évidence le réle des odmments individuels
des agents ainsi que celui des ressources cognpgog analyser le processus d’appariement.
Nous proposons néanmoins de compléter cette anatysgégrant I'influence d’autres types
de ressources : les ressources sociales, materiellgpsychologiques, qui sont autant de

déterminants d’'accés a I'emploi.

1. Les modeles d’appariement : principes généraux

La préoccupation majeure des auteurs des modesspaiement a été de proposer une
théorie macroéconomique du chémage (Bontemps, 28@4)apport au modéle standard, ils
integrent les frictions relatives au temps, auxtea aux efforts consacrés aux activités de
recherche d’emploi, s’agissant des chdmeurs, girdgpection de candidats, s’agissant des
entreprises. Les modeles dappariement se situenc ddans un cadre d’information

imparfaite (Stigler, 1962, voir I'encadré ci-desspuCes frictions expliquent la présence

" En moyenne, dans les pays de 'OCDE, Picart (2868jne & 15% le taux d’emplois créés et le taexnlois
détruits.
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simultanée de chdémeurs volontaires et/ou involoetaiet de difficultés de recrutement

(chémage frictionnel). En outre, le taux de tenSisar le marché du travail ainsi que
négociations sur les salaires entre les agentdrg@grés a ces modeéles.

Encadré 1. Le cadre de I'information imparfaite : principes des modéles de prospection d’emploi

Le travail de Stigler sur la prospection d’emplaind son article information in the labor market
(1962) a ouvert la voie a de nombreuses étudesoétques regroupées sous le nom de théorig
«job search». Ces travaux, en levant I'hypothése de perfactie l'information, ont offert |
possibilité de comprendre le chdmage de prospedtibdmage frictionnel) L'idée générale de
théories du ¢ob search» est que les col(ts associés a la recherche wfiafmn sur le
caracteéristiques des emplois, en particulier sus#gaires, et sur celles des candidats, en plaatisur
leur productivité, sont a 'origine du délai néaass pour que les offreurs et les demandeurs dait
se coordonnent. Dans ces théories, les individosrationnels et le chdBmage reste un comporte

volontaire comme dans le cadre microéconomiquelatan

Dans les premiers modeéles, le déterminant esselgiBanalyse du comportement microéconom
de recherche d’emploi est le salaire de rés&rize chémeur fait des recherches d’emploi tantlg
gain gu’il pense retirer d'une recherche suppléaiemest supérieur ou égal aux colts associéses
recherche (raisonnement a la marge). Les coltosid@sppar les chémeurs sont liés au temps con
a la prospection, c'est-a-dire au co(t d’opporéurissocié a la rémunération de I'emploi re
(Magrini, 2006), aux différentes démarches nécessah I'obtention d'un emploi (acces
I'information sur les offres d’emplois, visites @hkes différents organismes de placement ou dé,
envois de candidatures, colts des déplacementdgmantretiens, frais d’habillement...) ou enc
aux colts psychologiques liés au statut de chéniges.extensions de ces modeles ont précise
d’autres déterminants de nature monétaire (alloeatchdmage par exemple) ou hon monétaire
de contrat de travail ou conditions de travail)luahcent la décision d'acceptation d'un poste
travail (Magrini,op.cit). S’agissant des entreprises offrant des postesnts, celles-ci recherchent
meilleur candidat pour un poste et un salaire doBhés optent pour le méme type de calcul ratid
gue les chdmeurs c'est-a-dire qu’elles procédenh arbitrage entre les gains et les codts ¢
prospection d’'un candidat supplémentaire. Les gsams la productivité du futur employé. Les cq

de recherche sont attachés aux phases de présglettile sélection de candidats (publicité su
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8 Le taux de tension sur le marché du travail esafmort entre le nombre de postes vacants etrgrede

chémeurs.

° A ce sujet, une des critiques qui a été formuld&gard des modéles d’appariement est qu'il estsiie
d’étudier le chdmage frictionnel et les offres vates d’emplois grace a un modele standard de typbé
search» avec levée de 'information parfaite (Cahuc gb&rberg, 2001).

10 Ce salaire détermine le seuil d’acceptation d’affee d’emploi : au-dessus de ce seuil, I'agentipipe au
marché du travail, en dessous, il choisit de ne Ipafaire. Le salaire de réserve occupe donc uaee
déterminante dans la décision d’accepter ou daseefun poste.
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postes offerts, tri des dossiers et sélection dmexlidats, entretiens, frais d’embauche...). |Les
entreprises prospectent tant que le gain margstaupérieur ou égal au colt marginal. Pour remgdie
au probléme d’'imperfection de I'information surrferché du travail et ainsi diminuer les colts de
sélection des candidats tout en anticipant lessgaatentiels, 'une des stratégies possibles pesir |

entreprises est de rechercher des « signaux »odegdivité.

Ces signaux, envoyés par les personnes a la rbéehdian emploi, sont étudiés par la théorig du
«signalling» (Spence, 1973). Dans cette théorie, le diploste@nsidéré comme un bon indicateur
du potentiel de productivité des travailleurs. Rj@éséralement, Eymard-Duvernay et Marchal (1997)
expliquent qu’il existe des « marqueurs de qualistir le marché du travail :lke marché fonctionne
sur la base de dénominations reconnues par tousde=urs, mises en relation de fagon routin|sée
dans les mémoires des personnes comme sur lesrsugfioformation qui leur permettent de
circuler » (p. 76). Certains signaux sont percus de masiggective et négative par les employeurs,
tels que le sexe ou l'origine, favorisant 'émergemie comportements discriminatoife€nfin, des
extensions des modeles d@k search »ont cherché a endogénéiser l'intensité de I'effndividuel
de la recherche d’emploi pour analyser la duréla geospection (Marchal et Rieucau, 2006). Marchal
et Rieucau dqp.cif) expliqguent que cette intensité est souvent mespeé le temps, le budget jou

I'addition des démarches effectuées.
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1.1. La fonction d’appariement

Les frictions ne sont pas formalisées explicitemeains les modeles d’appariement
(L’'Haridon et Malherbet, 2010) : elles sont en itéatapturées dans les paramétres de la
fonction d’appariement (matching functio»). Cette fonction prend traditionnellement la
forme d’'une Cobb-Douglds Elle résume l'efficacité du processus d’ajustetmamtre les
entreprises proposant des postes vacants et lesech®$® dans une économie donnée. Plus
précisément, la fonction d’appariement détermin@denbre de postes vacants pourvus au
cours d’'une période (not#,), ce qui correspond au nombre d'appariement (ou« jdd

matching») en fonction du nombre de chomeurs) (et du nombre d’emplois vacant§) en

1 On distingue habituellement deux grands typesisteithination : la discrimination pure (Becker, T9%t la
discrimination statistique (Phelps, 1972, Arrow73Q

2 pour une présentation des propriétés de la fanatiappariement ainsi que de son environnementliiénp
dans les modéles de base de I'appariement, nousymemns le lecteur aux travaux de Pissarides (200&huc et
Zylberberg (2001), Boyer (2002), Maillard-AdamiaR008), Georges eal. (2010) ou encore a ceux de
L'Haridon et Malherbet (2010).

13 Dans les modéles de base de I'appariement, sssiishbmeurs sont & la recherche d’un emploi ce dait
I'objet de critiques (Fondeur et Zonda, 2009). laesivités de recherche d’emploi des salariés n¢ pas
intégrées, ni celles des inactifs. Pour palliepogbléeme, des modéles plus récents, tel que cedgogé par
Pissarides (1994), ont intégré les activités daarthe d’emploi sur le tas des salariésrf¢he-job searcl).
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début de période. Elle consiste en une relationeetiés quantités, soit en une « relation
technologique » (Boyer, 2002), tout comme l'estellation entre les facteurs capital et travail
dans la fonction de production. Pissarides (1984t)lfi-méme le paralléle entre les deux
fonctions «he production function summarizes a relationshipttdepends on a physical

technology(...). Similarly the matching function summarize a tradiaghnology» (p.4). La

fonction d’appariement résume donc la « technold@gippariement ».

1.2. Intéréts et prolongements

Les travaux initiaux sur I'appariement se sontcités a estimer la fonction d’appariement sur
données agrégeées. Son estimation présente un dotésiet. D’abord, elle offre la possibilité
de comparer des zones géographiques (comme deg paydermes d'efficacité de
'appariement : ¢outes choses égales par ailleurs, si dans deus pagt B, le nombre de
chémeurd, et de postes vacanis est identiqgue a un instant t, mais que dans le ggyle
nombre de postes pourvils est inférieur, c’est que ce dernier connait ursgisand nombre

de frictions. Le processus d’appariement est atoosns efficace dans le pays»Atraduit par
nous, interview de Pissarides pdoconomic Dynamigs2008). Cette fonction a également
fait 'objet d’estimations sur données infra-natites, par exemple dans les travaux de Coles
et Smith sur les bassins d’emploi au Royaume-U@B§), d’Agullo (2000) ou encore de
Maillard-Adamiak (2008) sur les régions francais&nsuite, I'estimation de fonctions
d’appariement facilite la prévision des effets gmditiques publiques sur la technologie
d’appariement et par la méme sur le fonctionnerdentarché du travail. Sans cherchgr
ante a promouvoir tel ou tel type de politique, desrcheurs ont modélisé les effets de
différents types de politiques publiques sur lecpssus d’appariement comme les effets des
politiques de protection de I'emploi dans diffésepalys du mondef, Pissarides, 2001, pour
les pays européens), de l'indemnisation des chéHewtu salaire minimum (Gavrel et
Lebon, 2006) ou encore, les effets des politiquagithtion a la demande et a I'offre de
travail peu qualifiées (Cahuc et Lehmann, 2002).

Pour conclure, les modéles d’appariement permetié&axpliquer la coexistence d'offres

d’emploi vacantes et de chémeurs ou encore de préa® conséquences des politiques

14 Delaigue (2010) explique que l'effet des allocasichémage sur le chémage est complexe : un heeuni
d’allocations chémage est susceptible d’augmenteturée du chémage mais, dans le méme temps, gthaes c
durée est longue, plus les chances de trouver ploegatisfaisant sont fortes (du point de vue gledifications
ou de la qualité des emplois) ce qui a un effeitipssir la qualité des appariements.
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publiques sur le marché du travail. lls se sitwamts un cadre d’'information imparfaite ce qui
explique que les agents adoptent des comportematndsinels afin de limiter les codts de
transaction. Les modéles initiaux se sont concersué des fonctions d’appariement agrégées
dans une perspective macroéconomique ; en ce sBes,sont des « boites noirés, »a
l'instar de la fonction de production. Pour comghende facon plus précise l'origine des
problemes d’appariement, nous proposons dés lorede concentrer sur deux grands types
de frictions freguemment mis en avant dans lardittée économique. Les frictions liées a
I'hétérogénéité des agents en termes de compétefieees et demandées, a l'origine de
problemes de skill mismatch», sont présentées dans le prochain point. Lesoins liees a
'espace, donnant lieu a des problemes dpatial mismatch (Kain 1968), sont exposées

plus loin dans la section deux.

2. Le « skill mismatch »

L’hétérogénéité des qualifications offertes par keavailleurs et demandées par les
entreprises, source de mésappariements en termesnggetences (skill mismatch»), est
une des causes du chémage (Zenou, 1999). Poudans, le modéele microéconomique
standard, le facteur travail est considéré commebi@m homogéene, autrement dit, les
compétences, que nous définissons comme un ensalabsavoirs, de savoir-faire et de
savoir-étre innés et acquis, ne sont pas déterteimgoour distinguer les salariés. Nous
proposons donc dans cette partie de réunir deseélénthéoriques et empiriques pour
analyser le <kill mismatch » Dans les faits, chaque individu possede un enigemé
compétences personnelles spécifiques, ce qui éamnent mis en exergue dans la théorie
du capital humain que nous présentons brievemerg da premier temps (Becker, 1964).
Ensuite, nous montrons qu’empiriquement, il esifiééque le niveau de qualification protége
contre le risque de chdmage. Ce constat s’expkgugrande partie par une tendance générale
a I'élévation du niveau des compétences demandéepantreprises, ce qui réinterroge les
grilles de postes et le traitement collectif dw#ia(Moati, 1998). Nous finissons par exposer
le cercle des qualifications qui est la représenatraditionnelle servant a mesurer
I'éloignement des entreprises et des chdmeurs ltesmmce des qualifications, ce qui revient

a mesurer le gkill mismatch.

15 petrongolo et Pissarides ont proposé une recensisriravaux sur les fondements microéconomiquda de
fonction d’appariement dans un article de 2001 .nientrent que I'efficacité du processus d'apparienest
influencée par deux grandes catégories de factdlarsdistinguent les facteurs liés aux comportement
individuels de ceux qui n’en relévent pas.
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2.1. L’importance des compétences pour Pappariement

2.1.1. La théorie du capital humain : principes généraux

La théorie du capital humain leve I'hypothése ssmddd’homogénéité du facteur travail.
Simonnet (2003) explique que les travaux de Mirft868) et de Schultz (1961), antérieurs a
'ouvrage de référence de Becker (1964hluman Capital : A Theoritical and Empirical
Analysis», ont conduit peu a peu a forger cette théore ptemier expose que toutes les
personnes ne sont pas prétes a investir dansraafion pour occuper ensuite des emplois
gualifiés garantissant un meilleur salaire, d’'oexistence d’écarts salariaux. Le second
indique que la productivité des individus s’améiai ces derniers décident d’investir dans
leur capital humain. Becker (1964) a quant a luicedé a un travail de conceptualisation
théorique et de modélisation dans l'optique de aemgre I'opportunité d’investir dans ce

capital particulier

Simonnet (2003) définit le capital humain de la e suivante: « [illest 'ensemble des
compétences, qualifications et autres capacitésségudes par un individu a des fins
productives. Il peut étre inné ou s’acquérir durdatcursus scolaire, universitaire ou au
cours d’expériences professionnelles, par la trassion de savoirs et qualificatioms(p.2).
Dans la théorie du capital humain, I'acquisition @@naissances est possible grace des
investissements en matiere d’éducation ou de foomat'individu investit de maniere
rationnelle dans la tradition du comportement d®io oeconomicu€n effet, a I'image
d’un investissement dans le capital physique, hagevestit dans son capital humain car il
anticipe un « retour sur investissement » se ctisaré par les salaires qui lui seront versés
lorsque qu'il occupera un emploi. Pour faire somixhl'agent calcule les colts de son
investissement dans I'éducation et la formationlest gains actualisés.€. les salaires
actualisés qu'il retirera de l'occupation d'un ewpiptans le futur). La formation initiale
implique des codts de nature monétaire tels quérdés de scolarité. Lorsque celle-ci n'est
plus obligatoire, elle implique un colt d’opportigniié au choix de continuer ses études. Ce
colt est mesuré par les salaires auxquels la psFsmnonce en optant pour des années
d’études ou des heures de formation supplémeni@msnnet, 2003). Si les gains actualisés
sont supérieurs aux codts, I'individu investit,ainil choisit de ne pas le faire. Les colts de
la formation sont généralement payeés en intégrpditde travailleur dans cette théorie méme
s'ils sont parfois pris en charge par la familler fEtat {via des bourses d'études par

exemple), par les Collectivités locales ou le SsrvPublic de 'Emploi (SPE) (formation
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continue), ce qui influence les choix économiqueelviduels. En plus de cela, les entreprises
financent parfois des formations spécifiques paue tps travailleurs puissent occuper les
postes qu’elles proposent (Stankiewicz, 2003).

Un des intéréts de la théorie du capital humairmge®tile met en évidence I'hétérogénéité du
capital humain, ce dernier pouvant se définir comuneensemble de capacités cognitives
innées et acquises qu’'un individu détient a des piroductives. Cette hétérogénéité se traduit
par des écarts de productivité justifiant les défices de rémunérations entre les travailleurs.
La théorie du capital humain insiste aussi sufdesations initiale et continue qui tiennent
une place importante dans le développement des éemges des individus. Elle comporte
néanmoins des limites. L'une d’entre elles est kpr'eeste une théorie du choix rationnel.
Elle évacue notamment la question du role destutistns et des valeurs transmises par la

famille ou I'environnement social dans I'acquisitide compétences.

2.1.2. L’effet protecteur de la qualification et de la formation contre le chémage
Au niveau empirique, le capital humain, en parteule niveau de qualification, a un effet

protecteur contre le risque de chbmage. Le taldedassous permet d’observer cet effet.

Tableau 2 : Taux de chomage selon le niveau de diplome dans les Enquétes Emploi
de 1990 a 2007

Taux de chémage par 1990 | 1997 | 2002 | 2005 | 2007
diplébme 16 (%)

Sans dipldme ou CEP 13,0 17,5 14,1 | 15,0 | 13,2

Brevet des colléges, 8,4 11,4 8,3 9,3 7.8
CAP, BEP
Baccalauréat 6.5 114 82 9.2 1 7l
Bac + 2 3.7 8.2 56 6.6 5.2
Dipléme du 2™ 35 | 73 | 57 | 70 | 56

ou 3™ cycle supérieur

9,2 12,3 8,9 9,8 8

Ensemble

Source : INSEE, Enquétes Emploi - Ch6meurs au sens BIT17

18 CEP : Certificat d’Etudes Primaires ; CAP : Céutif d’Aptitudes Professionnelles ; BEP : Brevetddes
Professionnelles

" La définition du chémage a été formulée dans ipmt de procéder & des comparaisons internationidtes
chémeur est une personne en age de travaillerdd@plus) qui répond simultanément a 3 conditidijsétre
sans emploi (ne pas avoir travaillé durant une swrde référence), 2) étre disponible pour trasadlans les 15
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Dans ce tableau, on remarque d’abord que les pssodépourvues de qualification sont
celles qui connaissent le taux de chbmage le ghw@éce dernier étant systématiquement
supérieur au taux de chdbmage de I'ensemble depalg@tion quelle que soit 'année. Une
deuxieme remarque concerne le fait que ce tauxndieniavec I'élévation du niveau de
diplome. On observe en effet que le taux de chénuEgepersonnes ayant poursuivi des
études supérieures est toujours inférieur a ce&lwelles possédant un niveau de qualification
inférieur ou égal au baccalauréat. En outre, térdture empirique montre gu’il existe des
inégalités d’acces a la formation professionneltefenction du niveau de dipléme des
demandeurs d’emploi ou en fonction du statut chdmeuwsussalarié. Selon une étude de
Bonaiti etal. (2005-2006), sur environ 15% des chOmeurs ayawit soe formation en 2003,
seuls 9% étaient sans qualification, contre 17, &fideau baccalauréat et 21,4% de niveau
supérieur a ce diplome. Le rapport Marx (2010) raet évidence les inégalités entre
demandeurs d’emplois et salariés. Il reprend laxlogions d'une étude de la Cour des
Comptes estimant queles demandeurs d’emploi bénéficient en moyenne fdéiroins de

la formation professionnelle que les salariés etuagion d’activité », tout en précisant
néanmoins qu& les formations dont bénéficient les demandelesploi sont plus longues
(104 heures en moyenne contre 56 heures pour lagés) et conduisent plus souvent a un
dipléme, une certification ou une qualification quedles suivies par les salariés (37% contre
16%) ». Enfin, il existe des problemes d’obsolescenuecdpital humain accentuant les
problemes d’appariement. Les chémeurs de longuéedunu bien ceux qui n'ont pas
bénéficié de formations au fil de leur carrierersgouvant sans emploi suite a des chocs
macroéconomiques, sont sujets a I'érosion de lepital humainSelon Cahuc et Zylberberg
(2005) «une formation professionnelle efficace, donnant se@nde chance aux personnes
dont les compétences ont été dévalorisées par dgr@s technique ou la concurrence

internationale, constitue une des composantes gsies du systeme de formation

L’acquisition de compétences tout au long de laegiedonc un enjeu fort pour les personnes
a la recherche d’'un emploi et pour I'ensemble dpdpulation active de maniére générale.
Les entreprises ont tendance a favoriser des catisdioujours plus dipldmés et expérimentés.
Des lors, nous proposons d’analyser I'évolutionaddemande en termes de compétences de

la part des entreprises.

jours et 3) chercher activement un emploi dansdes précédent ou en avoir trouvé un qui commenaos ts 3
mois.
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2.1.3. La poursuite de logiques productives « cognitives » dans les entreprises

Dans les entreprises, on assiste a une élévationivdtau général de compétences qui
s’explique en partie par la montée des incertituttess la sphére économique, ce qui requiert
le passage a des modes de production flexibleowspivant des logiques « cognitives »
(logiques post-fordistes). L'intensification dedancurrence, la versatilité de la demande des
consommateurs, I'évolution des marchés financiarsencore les impératifs en matiere
d’'innovation sont autant d’éléments ayant profoneémmodifié les comportements des

entreprises en matiére de compétences demandéas,(1898).

Au niveau théorique, en économie industrielle, tesvaux des auteurs de la théorie des
compétences (Penrose, 1959, Richardson, 1972) it des évolutionnistes (Nelson et
Winter, 1982, Dosi, 1988, Kline et Rosenberg, 19B&gce et Pisano, 1998), que I'on peut
rassembler sous le terme d’approches cognitivisezgjent compte de I'importance de la
notion de compétences pour I'analyse de I'orgaitisagt du développement des entreprises.
Dans ces approches, la firme est un assemblage odgétences individuelles et
organisationnelles spécifiques « (.gye la firme accumule de maniére routiniére, audua
mesure de son activité, en vertu de différents méeees d’apprentissage (Bouba-Olga,
2000). Les comportements et les performances diume s’expliquent par la possession, le
développement et la combinaison de ressourcesyiticagtiqgues qui en font un ensemble
unique (Ferru, Bourdu, 2010). Les logiques proaesti « cognitives » poursuivies par les
entreprises supposent donc de fortes capacitééeattelles et personnelles de la part des
travailleurs pour pouvoir alimenter, continuellemetes capacités d’'apprentissage des
entreprises et les processus d’innovation : ellespar conséquent tendance a exclure la
main-d’ceuvre la moins qualifiée. De fagcon logiges,criteres de recrutement des entreprises
ont tendance a se durcir (Chardon et Estrade, 2@6@¢ntuant les inégalités entre les
différents types de travailleurs. Blanc et Hild @8 indiquent que la sélection des entreprises
tend a défavoriser les jeunes sans expériencédesdus sans diplome, les chdmeurs ageés
ou les chdmeurs de longue durée. Les exigencesrde=prises en matiere de compétences

sont notamment perceptibles dans le milieu indelstri

Dans le domaine de l'industrie, les ouvriers ont leurs taches se transformer ou se
complexifier avec l'utilisation de nouvelles maatsn ou lintroduction de nouvelles
technologies par exemple, ou encore, a cause denwmnde croissante des entreprises en

matiere de polyvalence, d’autonomie, de resporigadil de travail en équipe... Ces
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évolutions requiérent des compétences transvergglesavantagent les plus diplomeés
(Zamora, 2006).

Une étude de 2004 réalisée par Alexandra Spitz lmmAgne a démontré que, tous postes
confondus, le travail fait de moins en moins appales taches routinieres et monotones,
conduisant les entreprises a privilégier des ssaiietenant un niveau de qualification et de
compétence croissant. Cette étude allemén@pose sur deux variables : le volume dans
'emploi des salariés selon leur niveau de quatfan et le poids des différents types de
taches gu'ils réalisent. L'étude distingue troige@ux de qualification : « faible », « moyen »
et « fort », et cinq types de taches : « routiménanuelles », « routinieres cognitives », « non
routinieres manuelles », « non routinieres d’aralyset « non routinieres d’interaction »
(traduit par nous, Spitz, 2004). Entre 1997 et 1@9%llemagne de I'Ouest, I'auteur constate
d’abord que la part dans I'emploi des personndsefaient qualifiées a diminué de presque
dix points de pourcentage en vingt ans, que c@tepmbrsonnes moyennement qualifiées est
restée relativement stable et que celle des peesolontement qualifiees a doublé. De plus,
dans cette étude, sont également intégrées deiabhes donnant I'évolution des taches
confiées aux salariés par niveau de qualificatiur croisement permet de constater que la
part des taches non routinieres a augmenté, towsau de qualification confondus, y
compris chez les personnes faiblement qualifieeste(part s’élevait a 25% en 1979 contre
40% en 1999. Cette évolution montre donc que léemses confient de plus en plus de
taches cognitives a leurs salariés. Dans l'indeistrétallurgiqgue par exemple, sur les postes
industriels d’ouvriers traditionnellement non qfiék, l'utilisation de certains équipements
spécifiqgues, comme la Programmation Assistée paiin@eur (PAO), a fait évoluer les
compétences requises: maitrise de [langlais, dssamaces en informatique, en

mathématiques, en technologie ou en physique.

Les modes d’organisation développés dans les eistesps’appuient donc sur une division
cognitive du travail qui procure un avantage aubarggs détenant un certain niveau de
compétences. Perrat (2006) indique que le mod@mploi basé sur la qualification « (...)
qui résulte de la confrontation entre les qualifioas requises et celles censées étre acquises
par les individus», et dont le dipldme est « un signal », est eim tiéétre supplanté par le
«modele de la compétensequi fait référence aux capacités de l'individe. La montée

d'un tel modele supplante donc peu a peu le mottalditionnel de la qualification, en

18 "échantillon étudié est composé de 89 603 salatillemagne de I'Ouest 4gés de 18 a 65 ans.
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particulier dans l'industrie, rendant « (.ppur partie obsoléete les grilles de postes et le
traitement collectif du travaib (Moati, 1998). La principale difficulté de ce maau modele
réside dans le fait que la majorité des compétentEst perceptible que dans la mise en
situation de travail, et encore, seulement pagtedint, puisque certaines sont tacites, se
révelentvia des taches d’interaction ou s’améliorent avecpiéience. La valorisation des
compétences a pour effet d’accentuer I'hétérogéndds travailleurs ce qui incite les
représentants des entreprises et des salariésarpbnnouvelles grilles de métiers. En effet,
traditionnellement, les employeurs et les interraigds sur le marché du travail agissent pour
maintenir des qualifications standardisées (Mel&4). Avec ce nouveau modele, il est
donc probable de voir émerger d’autre types déegridasées sur les compétences et reposant

sur de nouveaux compromis négocieés.

Finalement, plus I'adéquation entre les compétentfestes par les personnes a la recherche
d’'un emploi et les compétences demandées par tespeses sera forte, plus la qualité des
appariements sera bonne, renforcant ainsi I'effi€astu marché du travail et la compétitivité
des firmes. Pour mesurer I'adéquation entre lespébemces offertes et demandées, le cercle
des qualifications, inspiré du modéle de Salop 9)§7 est fréquemment utilisé.
L’hétérogenéité des travailleurs et des entrepesetermes de qualification est représenté sur

un cercle permettant de mesurer I'ampleur dglik mismatch.

Sur un cercle de circonférence normalisée éf. Zigure ci-dessous), chaque point représente
les qualifications offertes par les travailleurscetles demandées par les entreprises. Les

entreprises et les travailleurs sont placés de énamiéatoire et uniforme sur ce cercle.
Figure 1 - Le cercle des qualifications ou la différenciation des entreprises et des travailleurs

B

Source : Adapté de Gavrel et Lebon (2006, p.56)

19 Ce modeéle est a I'origine un modéle de concurrepegiale (Grimaud et Rochet, 1994).
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Si un travailleur A se trouve exactement sur lenpaie la qualification requise (A’) par
I'entreprise pour occuper I'emploi qu’elle proposdors, I'adéquation est maximale c’est-a-
dire que la qualité de I'appariement est optimBleis la qualité de I'appariement est forte,
plus la productivité du travailleur sera bonne (fges etal., 2010). En revanche, si le
travailleur se situe sur le point A et que I'empdst localisé sur un point Bf( figure), alors,

un probleme d’inadéquation en termes de qualificatmerge. La distance entre les deux
points traduit finalement le niveau deskill mismatch». Thisse et Zenou (2000) indiquent
gue cette distance est un codt d’adaptation (owairt de formation) devant étre assume
financiérement par le travailleur s’il souhaite wger le poste. La distance est comprise entre
0 et 1 inclus, on la note Par déduction, I'adéquation parfaite en termesjudification se
manifeste par une distance nulle=(0). En revanche, plus cette distance s’approehg glus

le mésappariement est fort. Georgesle{2010) précisent qu’il existe un seuil de tolérance
maximal d’inadéquation chez les entreprises, quidgentl. Plus ce seuil est grand, plus le

nombre de postes pourvus est important.

L’ensemble des travaux théoriques et empiriques rques avons mis en évidence insiste
finalement sur le réle des ressources de natureitooey détenues par les individus pour
obtenir un emploi, en particulier par rapport gtablématique adéquation/inadéquation des
compétences offertes et demandéesk{k mismatch»). Des travaux ont également souligné
gue les ressources cognitives, notamment le nideagualification, influencent l'intensité de
la recherche d’emploi : les capacités de rechembesélection et d’analyse de I'information
sur les offres d’emploi vacantes sont moins fotkez les personnes peu qualifiées par
rapport aux personnes qualifiees (Magrini, 2008).0Htre, certaines personnes éloignées de
'emploi connaissent de plus grandes difficultésirpse valoriser sur un CV ou lors d’un

entretien, ce qui fait augmenter le cot de leaheeche d’emploi.

3. Le role des ressources individuelles

Les agents possedent un ensemble de caractérsstiqviduelles observables et
inobservables, que nous proposons de regrouperlsdesne de ressources, qui influencent
plus ou moins positivement leurs possibilités damgment avec les entreprises.
L'importance des ressources cognitives détenueslgzaindividus étant établie, d’autres
ressources déterminantes pour obtenir un empldtenédonc d’étre étudiées. D’abord, nous

présentons les ressources sociales c'est-a-direelsources liées a l'appartenance a des

37



tel-00742678, version 1 - 16 Oct 2012

réseaux de relations personnelles. Ensuite, nausierns le role des ressources matérielles

et psychologiques.

3.1. Les ressources sociales

Les ressources sociales sont étudiées a partiriftEredtes théories en sociologie en
particulier dans la théorie du capital social (Rbewu, 1980, Coleman, 1988) et dans celle des
ressources sociales (Lin, 1995). Ne souhaitant ggaser dans des débats internes a la
discipline, nous nous appuyons sur les points consmelevés entre ces deux thédfigmur
proposer une définition des ressources socialessqiti adaptée a notre propos. Nous
deéfinissons les ressources sociales comme desuressocontenues dans des réseaux de
relations qui facilitent le résultat des actiongaggees par les acteurs. Les réseaux de relations
sociales ont également été étudiés par la Nou@eltzologie Economique dont Granovetter
est le chef de file. Son étude de 1974 nous pedeaendre compte de l'importance des

ressources sociales pour I'acces a I'emploi.

Dans cette étude, Granovetter a examiné les mé&tdmeecherche d’emploi sur le marché du
travail aux Etats-Unis. Il a mis en évidence, d'wat, le poids des relations personnelles
dans la mise en relation entre les entreprisessdtavailleurs, et d’autre part, 'importance de
la nature des liens et de la structuration desatéssociaux en matiere d’acces aux ressources
informationnelles sur les caractéristiques desgsostu des candidats. Il observe en effet
gu’'un grand nombre de recrutements est lié auxioak sociales qu'il distingue selon la
nature des liens : liens fongersudliens faibles. 1l explique ainsi que la recherdremploi est
plus qu'un processus économique rationnel, quedietres lourdement encastrée dans des

processus sociaux qui contraignent la maniére decblr un emploi et ses résulfats

Son enquéte a été realisée sur une populationdtescarofessionnels, de techniciens et de
cadres gestionnaires de la banlieue de Boston. Bétisdes cas, ces personnes ont obtenu un

emploi grace a leurs relations sociales. En ouimyr la plupart, la personne les ayant

20 voir Lin (1995) pour une discussion sur la théatie capital social (Bourdieu, 1980, Coleman 1988jpe
théorie des ressources sociales. Elle défend deinarticle la théorie des ressources sociales qy.:.) se
concentre sur les ressources que contient un réseaial, sur la maniére dont I'action individuetbénéficie de
l'acces et de l'utilisation de ces ressources (Li®82). Les ressources sont définies comme des Hiamt la
valeur est déterminée socialement et dont la pe&segpermet a l'individu de survivre ou de préserdes
acquis. Ces ressources peuvent étre acquises ¢bfidu, le prestige ou l'autorité) ou héritées [ffmrtenance
ethnique, le sexe, parfois la religion ou les resses des parents). (Lin, 1995, p. 687).

2L Nous reviendrons dans le détail sur la notion chstrement dans le deuxiéme chapitre.
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informées de l'offre d’emploi ne faisait pas pardie leur entourage proche les meilleurs
emplois sont ceux qui utilisent des contacts peidemels plutdét que des liens familiaux ou
d’amitiés, plutdt des liens faibles que des lietsfet des chaines de relationnelles coustes
Cette citation fait ressortir la force des liens faibles (Granovetter, 1973) : les individus
avec qui on est faiblement lié ont plus de chawé@goluer dans des cercles différents et ont

donc acceés a des informations différentes de cqlied’on recoit» (p. 48).

Cette distinction entre liens faibles et liens$qutirt du constat que I'information qui circule
entre les membres d’'un groupe d'individus entraiedas liens forts, mesurés par l'intensité
relationnelle et la fréquence des relations, esbrmdante. En effet, les réseaux de liens forts
sont composés de personnes proches socialemenpagagent, par exemple, les mémes
centres d'intéréts, la méme profession, évoluenisde méme secteur d'activité. Par
conséquent, les liens faibles correspondent aatioak pour lesquelles les caractéristiques
précédentes sont moins fortes : ils inscriventt€ac dans un réseau quantitativement et
gualitativement plus large (que le sien) et luinpettent ainsi d’accéder a des réseaux
d’individus et d’'informations auxquels il n’aurgiti accéder par ses liens forts (Ferru, 2010).
Granovetter explique que la majorité des liensléailsont noués durant le cursus scolaire ou
durant la carriere professionnelle. On comprendldés que les individus n'ayant pas fait
d’études longues bénéficient dans une moindre ptiopade I'opportunité des liens faibles. A
ce sujet, Granovetter indique quées groupes de travailleurs sous-employés ont des qui
sont eux-mémes sous employés et gu’ils sont dosavalétagés pour accéder aux
informations sur les emplois(1974, p.136). On observe alors un phénoméneldision qui
s’auto-renforce dans ces groupes de travailleuéudle de cet auteur montre également que
30% de son échantillon n'a pas cherché I'emploil qpccupait au moment de I'enquéte et
gu'’il est mieux rémunéré et plus satisfait par @pp la moyenne des enquétés. Finalement,
il observe que lefficacité des recrutements paatiens est supérieure a celle des
recrutements passant par des canaux formels. Qettigion entre canaux formels et
informels? a donné lieu & de nombreux travaux mesurant Iffinaeité respective (Rees,
1966, Holzer, 1987, 1988, Lindeboomaét 1994 ou Cahuc et Fontaine, 2004, par exemple).

22 Bureau et Marchal (2005) précisent que les cariaurels sont composés des agences pour I'emplsi, de
annonces, des cabinets de recrutement privés, glsxes d’intérim, des bureaux d'étudiants, des isgtsl
professionnels, auxquels on peut rajouter aujouidids sites d’annonces d’emplois sur Internet @gsb
boards»). Les canaux informels sont composés des résdauglations sociales. Les candidatures spontanées
n'ont pas une place figée dans cette partition.r Reutains, elles sont considérées comme faisantie pdu
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3.2. Les ressources matérielles et psychologiques

D’abord, les moyens matériels a disposition desqares a la recherche d’'un emploi, comme
la voiture, le permis de conduire ou le logememtt des conséquences sur les chances
d’accéder a I'emploi. Bien sdr, ces ressources metis dépendent en grande partie de leurs
ressources financieres. En cas de ressources ignescinsuffisantes, I'Etat et/ou les
Collectivités locales peuvent proposer des poldgjau des mesures qui permettent d’accéder
a des ressources matérielles : mise en place dgptes en commun, d’aides a l'acces au
logement ou d’aides a la mobilité (comme le finaneret du permis de conduire ou la gratuité
dans les transports). Ensuite, la recherche d'd@mgsd influencée par des ressources
psychologiques qui se répercutent sur les comperisndes individus, notamment en
matiére d’intensité de la recherche d’emploi. Laiwadion est une de ces ressources. Elle est

reconnue comme étant un des déterminants cruc@uwxi@ retour a I'emploi.

Pour Castra (2003), la motivation est un facteumeétant d’expliquer les difficultés des
demandeurs d’emploi a sortir du chdémage. De fabéorique et générale, la motivation est
un« construit hypothétique utilisé afin de décrire ferces internes et/ou externes produisant
le déclenchement, la direction, I'intensité et krgistance du comportemen(¥allerand et
Thill, 1993, p.18). Fouquereauat (2010) expliquent que : i) le déclenchement &iiérence

a I'engagement ou non de l'individu dans une ai&jvi) la direction correspond aux choix
effectués par une personne parmi les nombreusesbpitds qui lui sont proposeées, iii)
l'intensité fait référence a la notion d’investisent personnel et correspond au niveau
d’effort fourni par un individu pour I'accomplissemt d’'une tache (par exemple, participer a
un atelier d’aide a la rédaction d’une lettre ddiwabion) et enfin iv) la persistance refléte le
maintien de la participation a une activité sur doeée plus ou moins longue. Ces auteurs
précisent qu’il existe d'autres types de ressoumggchologiques tels que les traits de
personnalité. Parmi ces traits de personnalitédigsinguent la personnalité proactive qui
renvoie & une propension & agir sur son environneafé de le modifiéf’. Les personnes
proactives font preuve d'un esprit d'initiative ac#&, sont entreprenantes et davantage
persévérantes (Fouquereau at op.cit). De ce fait, dans le champ professionnel, les
personnes proactives sont considérées comme éarnpetsonnes capables de sélectionner,

de créer et d'influencer leurs situations de triagfin d’accroitre leurs chances de réussite.

premier groupe car elles ne font pas systématiqoneaqgpel a des relations sociales. Pour d’autiss font
partie du second groupe car elles ne réponderd pas demande initiale de la part des entreprises.

% pour plus de compléments et des références seotesruits psychologiques, se référer a la reoande la
littérature réalisée par Fouquereaale{2010).
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Par exemple, un demandeur d’emploi proactif samitdemandeur d’emploi actif dans sa
recherche, qui va a la rencontre des entreprisgsi gtersévere dans sa démarche, malgré des
tentatives ayant échoué. Les personnes proactiéssment une plus grande détermination a
apprendre dans le cadre professionnel. Ainsi, umateleur d’emploi avec une personnalité
proactive serait aussi davantage investi dans ameation qualifiante et diplémante. Enfin,
les individus ayant une personnalité proactivewnhiveau plus €levé « d’employabilité » et
sont davantage flexibles dans leur travail. Elladaptent et s’integrent plus rapidement a une

nouvelle entreprise ou a un nouvel emploi.

Les quatre grands types de ressources nécessdimbteation d’'un emploi que nous venons
de mettre en évidence - les ressources cognits@sales, matérielles et psychologiques -
peuvent étre objectivement ou subjectiverfiepercues par les agents. L'ensemble de ces
ressources sont des déterminants individuels decdsm a I'emploi. Elles rendent des
« services » aux individus pour gérer les difféesnétapesi.e. les transitions, composant
leurs parcours professionnels. Des lors, on congprgme certains publics se trouvent
fragilisés parce gu’ils ne détiennent pas I'ensendgs ressources nécessaires demandées par
les entreprises : diplémes, savoir, savoir-fair@yog-étre, veéhicule, logement ou encore
réseaux de relations sociales. Mais, plus largemesest aujourd’hui I'ensemble des
travailleurs qui est concerné par cette question ssources individuelles car celles-ci
participent a maintenir leur niveau d’ « employa®ib. Perrat (2008), analysant les
préconisations du Contrat de Plan Etat-Région Ridpes 2000-2006, précise quelex
terme d’insertion renvoie aujourd’hui au publicpéus en difficulté mais)il faut désormais
comprendre que « l'insertion s’adresse a tous leblips, y compris a ceux qui ne sont
victimes d’aucun handicap scolaire ou socialGette région incitait ainsi les acteurs
concernés a développer l'individualisation sous toutes &@ses et les allers-retours entre
la formation et I'emploi », I'objectif étant « qulacun puisse s’orienter ou se réorienter en
permanence »p.50). Pour favoriser le développement des resssuindividuelles, des
politiques publiques sont donc destinées é&quiper les individus (Gazier, 2003). Il peut
s’agir de politigues d’éducation, de formation psdionnelle, de transport ou encore de

logement.

% par exemple, dans un de nos travaux de terraims aoons vu qu’une personne résidant dans un foyer
d’hébergement d’'urgence, bien que possédant lausss matérielle « logement », avait eu des diltiésupour
trouver un emploi compte-tenu du signal négatif cai¢ype de logement envoi aux employeurs potantiel
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Pour conclure, nous venons de proposer une anabgpatiale de I'appariement. Pourtant,
certains éléments relevés jusqu’ici dans la littéeafont pressentir I'intérét d’'une analyse
spatialisée. Par exemple, dans les théories derdapgction d’emploi, les colts des
déplacements sont intégrés au calcul rationnel lidmeur. Ills sont déterminants dans
I'acceptation ou le refus d’'un poste. De plus,dagession ou la hon possession de ressources
matérielles en rapport avec la mobilité spatiakrrfps de conduire, véhicule motorisé, acces
aux transports collectifs...) influencent la zone gl®spection d’emploi et le colt des
déplacements. En outre, les ressources cognitivés ua effet sur les capacités de
déplacement des individus. Le Breton (2008) présemple des transports en commun dans
les quartiers urbains défavorisés. Il indique qoerpes utiliser, encore faut-il avoir une
représentation de I'espace, savoir lire un plavisager méme de sortir du quartier... |l
indique que dans ces quartiers, les personnesnorapport a la mobilité comparable a celui
d’insulaires. Dans la section deux, nous souhaimsc intégrer I'espace a I'analyse de
'appariement. Nous allons insister sur des travdexX’économie du travail, de I'’économie
géographique et urbaine, ou se trouvant a mi-chemtire ces deux spécialités, qui ont étudié

le rdle des marchés locaux du travail sur I'appaeet.
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Section 2. Analyse spatialisée de I'appariement

Les personnes a la recherche d’'un emploi prospeceement sur I'ensemble du territoire
national. Zenou (1997) indique qUif{¢ est empiriquement vérifié que le marché duviad

est, dans la plupart des pays, segmenté sur une dissgraphique. Dans la grande majorité
des cas, les travailleurs, mais aussi les entregrine prospectent que sur des marcheés
régionaux admettant une taille tres inférieure decelu marché nationak. Le marché du
travail national est donc composé d'un ensemblandechés locaux du travail. Pour les

étudier, se pose alors la question de I'échellggghique pertinente.

Les données sur le travail et 'emploi concernéfiéintes échelles territoriales comme les
communes, les départements, les régions... qui sntadritoires administratifs sur lesquels
sont déployées les politiques de I'emploi. Ces @esnse sont étoffées a mesure du temps
avec l'apparition d'un nouvel échelon non admimistrdans les années 1980 : la zone
d’emplof®. Jayet (1985) précise que la division de la Framceones d’emploi « (..fpurnit

un cadre commun aux études des marchés locawadailts. Selon I'INSEE« le découpage
en zones d'emploi constitue une partition du tem@ adapté aux études locales sur I'emploi
et son environnement ka zone d’emploi est kn espace geographique a l'intérieur duquel
la plupart des actifs résident et travaillent. Lésplacements domicile-travail constituent la
variable de base pour la détermination de ce zonadgien que les zones d’emploi soient
présentées comme un échelon privilégié pour étlieieploi, les marchés locaux du travail
examineés different selon les travaux théoriquesnapiriques des chercheurs. Finalement, il
n'existe pas de consensus sur la définition d’urchr&local du travail. De notre point de vue,
il s’agit a minimad’'un espace cohérent avec la conciliation des litébipour les vies

professionnelle et personnelle.

Dans cette deuxiéeme section, nous proposons ume Y la littérature intégrant le role des
frictions spatiales dans I'étude du processus @eapment. Dans un premier temps, nous
présentons deux exemples de travaux empiriqued fgiaetat des disparités territoriales en
matiere de fonctionnement et de performance desh@sriocaux du travail. Dans un second

temps, nous verrons que I'économie géographiquebstine s’est trés largement concentrée

% ’INSEE et le Ministére du travail se chargentddimiter ces zones dont le périmétre évolue. E831%a
France comptait 365 zones d’emploi, en 2011, ellempte 348.
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sur les espaces urbains pour traiter de la quedadiappariement sur les marchés locaux du
travail. Leurs travaux insistent sur l'effet pdside la densité des marchés locaux du travail
sur les possibilités d’appariement. Nous discuterensuite de ce résultat en partant de
’hypothese de &gpatial mismatch» développée par Kain (1968) aux Etats-Unis. Cette
hypothése met en exergue I'existence de difficuf@ppariement infra-urbaines liées a des
problemes d’'accessibilité spatiale entre lieu deidence et centres d’emplois. Nous en

déduirons que la distance spatiale exerce uneeimdl sur les possibilités d’appariement

entre les personnes a la recherche d’'un emploiegtehtreprises a travers différents

mécanismes. L’ensemble des travaux cités viennamt tegitimer I'approche centrée sur les

problémes d’appariement a I'échelle des marchésubocu travail qui est la nétre dans ce

travail de these.

1. Les disparités territoriales sur le marché du travail

Dans la théorie néoclassique, l'influence de I'espest considérée comme non déterminante
sur les mécanismes de rencontre entre offre et mggnde travail. Pourtant, la recherche
d’emploi est sensible aux distances physitfuestamment pour les moins qualifiés la
prospection d’emploi, en particulier pour les traleurs les moins qualifiés, a un caractere
local trés marqué. Les décisions d'accepter ou eéfiser une offre d’emploi dépendent
énormément de la longueur des trajets quotidietiseeda domicile et le travail et des codts
financiers de transports Croux et Wasmer, 2000). Des études empiriques sg S
concentrées sur les disparités territoriales emmechés locaux du travail en matiere de taux
de chébmage ou encore de taux de retour a 'emplaguet etal. (2007, 2010), dans des
travaux récents, mettent en lumiére I'hétérogénéidé taux de retour a I'emploi des
demandeurs d’emploi et des Rmistes selon les coresnnancaises. lls expliquent ces écarts
par des effets territoriaux. Pour aboutir a celtasuls calculent les durées nettes moyennes
de chémage et les taux nets de sortie du RMI adig,roe qui consiste a retirer I'effet de la
composition sociodémographique des taux bruts sporedant a ces deux variables. Par
exemple, s’agissant des durées nettes moyennesh@®age, cela revient a mesurer
« I'espérance des durées de chémage que la localitéit eu si la population avait la méme

structure que celle de la France Aprés avoir retiré l'effet sociodémographiqués i

% Une distance physique se mesure de facon absoltsaiive. Pour la recherche d’emploi, la distadoi étre
rapportée aux infrastructures de transport, auxscdés déplacements, aux moyens de locomotiosasiliau
temps de trajet... ce qui correspond a mesurer atantie relative.
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constatent que les disparités territoriales en ésrmhe retour a I'emploi persistenk:Les
caractéristiques individuelles des allocataires @®MI ou des demandeurs d’emploi
n’expliqguent pas ou peu les différences spatiagssathances de sortie. En général, ce ne sont
pas des differences de compositions de la mainwd@egui expliquent les écarts dans les
chances de sortie d'une commune a l'autr@uiguet etal., 2007, p.27). Selon les auteurs,
pour expliquer plus précisément cet effet terripir s'agirait de mener des travaux dans deux
directions complémentaires: 1) étudier la structuéconomique des territoires
(caractéristiques des entreprises et des offresplas) et 2) examiner les politiques mises en
ceuvre localement, celles-ci pouvant étre plus oinsnfavorables au retour a 'emploi des

demandeurs d’emplois ou des publics bénéficiaiveRMI.

De leur co6té, Blanc et Hild (2008) ont effectuétravail sur les zones d’emploi francaises. A
partir des conclusions de la littérature théoriguempirique sur I'appariement et la recherche
d’emploi, ils ont constitué quatre catégories deiades exercant une influence sur le
processus d’appariement (effets de voisinage, warstiques des chémeurs, caractéristiques
du marché du travail, caractéristiques de la sirecéconomique) afin de chercher a expliquer
les écarts observés en termes de taux de chomalgetatix de sortie vers I'emploi dans les
zones d’emploi. S’agissant des taux de chdmagealesls des auteurs ont démontré que ces
écarts proviennent principalement d’effets liés aaractéristiques des chdémeurs, aux
caractéristiques du marché du travail (taux deidenst hétérogénéité des agents) et aux
caractéristiques de la structure économique desszdfemplois. Dans leur étude, ils ne
trouvent pas d'effet significatif de la densité $es taux de sortie vers I'emploi. Pourtant,
I' « effet densité » des marchés locaux du trasail 'appariement est un des résultats de la
littérature théorique et empirique en économie ga@agque. Nous proposons d’en exposer

les principaux traits.

2. Le role de la densité des marchés locaux du travail: le cas des espaces

urbains

Combes etal., (2008), dont le travail s’inscrit au sein de laouNelle Economie
Géographique, se sont intéressés au rble spécifigegeuvent jouer les marchés locaux du
travail dans les processus d’agglomération et dpedsion de I'activité économique. Leur
recension de la littérature montre en particuli€ug marché du travail dense est a l'origine

d’'un mécanisme d'appariement plus efficace entee datreprises et les personnes a la

45



tel-00742678, version 1 - 16 Oct 2012

recherche d’'un emploi, du fait de la meilleure gaales rencontres et/ou d’une fréquence des
rencontres plus élev&e(p.156). Concernant la meilleure qualité des ratres dans les
espaces urbains, Duranton et Puga (2004) préasemie hausse du nombre d’agents dans
une zone augmente la « qualité anticipée » desriapments, ce qui est une externalité
positive liée a I'agglomération. Combes et ap.€it) expliquent que dans les marchés
denses, les travailleurs sont plus nombreux suefele des qualifications qui a été présenté
dans la section précédente. Par conséquent, Endisimoyenne en termes de compétences
entre les travailleurs et les entreprises se r&atqui accroit les chances pour les entreprises

de recruter une personne détenant les compéteanemndées.

Afin de vérifier les effets positifs de la densger I'appariement, Blanc &tl. (2005) ont
procédé a une comparaison entre marchés du tiabeins et ruraux en Midi-Pyrénées. lIs
ont constaté que la probabilité de trouver une guers correspondant aux compétences
demandées croit avec la densité. lls observentigdaraent une plus forte concurrence entre
les employeurs dans les espaces urbains. lls meitmbement en évidence que la densité
affecte les stratégies de recherche d’emploi deémelrs et donc les modalités
d’'intermédiation sur les marchés locaux. Dans te®s rurales qu’ils ont étudiées, davantage
de recrutements sont liés a des candidatures smpm#aque dans les zones urbaines.
Finalement, ils confirment que plus le nombre dwdilleurs est éleve, plus la probabilité de
trouver un employé qui corresponde aux besoinsedemireprise donnée augmente. De la
méme maniére, Calzada et Berrard (2010) précisenplys le nombre d’entreprises est élevé
dans une zone, plus il est aisé pour les travadlde trouver un emploi pour lequel ils sont
idéalement qualifies. Au Royaume-Uni, Coles et 8r(ii996) ont estimé des données portant
sur des bassins d’emplois. En moyenne, dans lauaity les marchés locaux du travail les
plus denses sont aussi ceux qui connaissent ldemreilaux d’appariement. lls relévent
également que l'étendue du marché a un impact iégat I'efficacité du processus
d’appariement. Blanc et Hild (2008) précisent asggt que l'information qui ne passe pas

par des canaux institutionnels se transmet mowrs déns des espaces de grandes étendues.

Le résultat principal de ces travaux est que lditguet/ou la frequence des appariements sont

facilitées par des marchés locaux denses, embkaisgpar les espaces urbains. Néanmoins,

%" par exemple, dans les agglomérations, les chénpeurgent répondre & plusieurs offres & la foisiéidisent
des économies d’échelle sur leurs candidaturesnentant ainsi leurs chances de trouver un emploi.

28 Cette réduction de la distance moyenne en terraesothpétences a pour effet d’augmenter la concteren
entre entreprises sur le marché du travail ce duit leur pouvoir de monopsone et finalement |etafit
(Combes eal., 2007, p.156).
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des travaux propres a I'’économie urbaine, impufsss Kain (1968), nous conduisent a
nuancer ce résultat compte-tenu des processugydgaéon a I'ceuvre dans de tels espaces.
En effet, Kain a observé a l'intérieur méme detesiaméricaines, des disparités en termes
d’acces a I'emploi entre quartiers, ce qui I'a aaibhdch formuler I'hypothése de spatial
mismatch». Nous la présentons dans un premier temps. Dandeuxiéme temps, nous
montrons qu’elle nous permet d’en tirer des impi@e d'ordre plus général sur le rble
primordial des frictions spatiales dans le fonatiement du marché du travalil.

3. Le « spatial mismatch »

3.1. L’hypotheése de « spatial mismatch »

Kain (1968) a fondé I'hypothése desgatial mismatch» a partir d’'observations empiriques.
Le probleme mis en lumiére est celui d’'un éloignetmeéographique entre le lieu d’emploi
(banlieues) et le lieu de résidence (centre-vides minorités dans les espaces urbains
ameéricains. Ce mauvais appariement spatial entteedede résidence des minorités et la
localisation des emplois qu’elles seraient susbigstid’occuper est source, selon lui, de leurs
moindres performances sur le marché du travaik(teuchdmage élevé, salaires faibles dans
les zones dans lesquelles elles résident). Gobdtah. (2003) ont résumé le contexte dans
lequel I'hnypothese de spatial mismatch» a pris forme. lls expliquent qu'aux Etats-Uras,
milieu du 26™siécle, la concentration des emplois dans lesesnilles a diminué au profit
des <«suburbs » (banlieues). Les emplois a bas niveaux de qualibo ont suivi ce
mouvement de délocalisation. La nouvelle localisatdes emplois a alors incité les
« blancs » a quitter le centre-ville pour s'insgald proximité des entreprises et des emplois.
Les afro-américains ont été relégués dans le ceiilee lIs se sont ainsi retrouves éloignés
des emplois a bas niveaux de qualification déleéalen banlieues, emplois qu’ils occupaient
auparavant dans le centre-ville ou qu’ils auragnbccuper. La déconnexion spatiale induite
par ce mouvement de délocalisation des entrepaisedrainé des taux de chdmage élevés et
des salaires faibles dans les quartiers ghettoleéssalaires étant plus élevés dans les

« suburbs», y compris pour les postes les moins qualifiés.

Kain (1968) ne s’est pas interrogé directementiesiorigines de la ségrégation urbaine. Les
choix résidentiels des minorités sont limités p#iéents mécanismes de ségrégation que
Gobillon et Selod (2000) résument ainsi : prix damdier, discrimination sur le marché de
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'accés au logement, facteurs institutionnels (mples de logements sociaux), préférences
pour la composition ethnique des quartiers de eésid (Shelling, 1978), rle des externalités
locales (éducation par exemple, Benabou, 1993) more effets de pairs. En outre, les

« noirs » et les « blancs » ne different pas see¢rpar leur localisation résidentielle, ils

difféerent également par leur mode de déplacemantsndre acces a I'automobile ou recours
plus important aux transports en commun pouvanimamger la longueur des déplacements
« domicile/travail » (Gobillon edl., 2003).

L’hypothese de gpatial mismatchk a impulsé différents programmes de rechercheEtats-
Unis ou en Europe (Gaschet et Gaussier, 2003).plotingse posée par Kain (1968) a donné
lieu & des recommandations en matiere de politiqueddiques, notamment en matiere de
politiques de transport (Domingues Dos Santaal.e2010). Dans l'introduction du numéro
spécial de la RERU de 2010 (n°0l1) consacré a laégation urbaine et a I'emploi,
Domingues Dos Santos al. (op.ci)) font le constat que sur ces sujets, il existe«inmis
ethnique et américain impulsé par les auteurs de I'école sociologideeChicag®’ qui ont
cherché a comprendre « (.1a) compétition des groupes ethniques (Juifs, ItejePolonais,
Noirs...) pour I'occupation de I'espace de la vilgp.6). Si les travaux sur I'hypothése de
« spatial mismatch ont donc émergé dans un contexte spatial etogthmparticulier, ils ont
une portée plus générale puisque le probleme dappasement spatial existe dans d’autres
configurations urbaines. En outre, ce probléemebatd étudié pour les minorités noires,
concerne tous types de populations ségréguéesnmetat les plus pauvres ou les moins
gualifiés qui se trouvent reléguées dans certairestigrs éloignés des centres d’emplois.
Enfin, les travaux sur le gpatial mismatch permettent surtout d’étudier plus généralement
le r6le des frictions spatiales sur les possilsld&ppariement quelle que soit la configuration

spatiale.

3.2. Le role des frictions spatiales

BN

L’accessibilité spatiale a I'emploi est un des déieants essentiels des possibilités
d’appariements sur les marchés locaux du travaMeilleure est I'acces a I'emploi, plus

large est le marché de I'emploi « effectif » dediviius (Prud’homme et Lee, 1989)A

% Domingues Dos Santos at (2010) citent Park (1925), Mc Kenzie (1921, 1928)rth (1928) et Burgess
(1925,1928).

% prud’homme et Lee (1999) ont introduit le conadp taille effective du marché du travail » déiamme le
nombre d’emplois qu’un actif peut prétendre occugerun temps de transport donné a partir de sondiée
résidence.
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contrario, une mauvaise accessibilité réduit lewoé de I'offre et risque d’induire des plus
fortes probabilités de chémage(Korsu et Wenglenski, 2008). Un ensemble de travaet
ainsi en avant qu’étre localisé a distance d’unsibpagd’emploi réduit les chances

d’appariement.

Wasmer et Zenou (1999) et Bouabdallahlef2002) ont montré par exemple que se localiser
prés d'un centre d’emploi dans une ville augmem® ¢thances de trouver un emploi.
L'existence de codts de transport est un premi&mnéht d’explication. Le modéle d'Ortega
(2000), a la croisée des travaux sur les modéekmspdriement et les modéles de migrations
entre zones géographiques, explique que la dis@mcemplois, qui se traduit par des colts
de recherche plus éleve, confirme I'hypothese dpatial mismatch (Gobillon etal. 2003).

La prise en compte des colts de recherche, comdapbdans le modele d’Ortega aux codts
pour les déplacements qui s’accroissent avec tartie parcourue, expliqgue que les individus
a la recherche d’un emploi choisissent de cherefferacement dans un périmeétre restreint
autour de leur résidence méme si les salairessebgportunités d’emplois sont faibles par
rapport & d’autres zones plus éloignées. De tragdaléplacements induisent des codlts de
transports réduisant le salaire proposé. De plus,mode de transport inadéquat peut
exacerber ces colts de recherche. Les colts dacdépnt « domicile/travail » influencent
donc I'acceptation ou le refus d’un emploi et ldléade la zone de prospection d’emploi ; on
retrouve ici une des prédictions des modeéles ¢ «earch». In fine, lintensité de la

recherche est donc décroissante en fonction distEnde aux bassins d’emploi.

Gobillon etal. (2003), dans leur recension de la littératurepoagent d’autres types de
mécanismes qui révelent que la distance aux empkiisin frein a I'acces a I'emploi. lls
distinguent des mécanismes propres aux travailleursaux entreprises. lls notent que
I'efficience de la recherche d’emploi se réduit@lsedistance aux emplois pour une raison de
rareté d’'information. En effet, I'information sued opportunités d’emplois décroit avec la
distance notamment parce que certaines entrefgent pour des méthodes de recrutement
locales (petites annonces dans les journaux locanmxonces passées directement dans les
commerces locaux) (Turner, 1997). lls font réféeenax études empiriques de Ihlanfeldt et
Sjoquist (1990) et Ihlanfeldt (1997) qui témoigneht fait que la distance physique aux
emplois réduit la disponibilité de l'information rsliexistence et les caractéristiques des
emplois vacants. S’agissant des employeurs, Gobdtal. (op.cif) précisent qu’il arrive que
ces derniers discriminent les populations sur Eelde leur localisation résidentielle, comme

par exemple les travailleurs résidants dans dedigrgarelégués. Ce phénomeéne est qualifié
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de «redlining». Il s’agit d'une pratigue de discrimination qusteattribuable a la
concentration spatiale de groupes de populatiaqmstiisés dans certains quartiers ou dans
certaines zones (discrimination statistique). Lewleyeurs peuvent également refuser de
recruter des travailleurs localisés a distanceedr entreprise parce qu’ils craignent une
baisse de leur productivité liée a la fatigue déplacements quotidiens. Cette idée a été
modélisée par Zenou (2002). Les effets négatifdategs trajets telle que la fatigue font donc
partie des colts de déplacements.

Pour finir, nous constatons que les mésappariemeptgiaux et de ressources sont
interdépendants. En raison de l'existence de phénem de ségrégation, des personnes
eloignées des entreprises dans l'espace des ressosont exclues du marché du travail
(«skill mismatchw»), la faiblesse de leurs revenus les conduit Ebcaiser loin des centres
d’emploi, elles se trouvent donc également éloigndes emplois dans I'espace physique
(« spatial mismatch)» Brueckner etl. (2000) ont formalisé un tel modele qui fait iatgir
marché du foncier et marché du travail. lls morttepre les personnes les moins qualifiées
sont reléguées dans des quartiers périphériquéss Ebnt alors éloignées a la fois dans
I'espace des qualifications et dans I'espace pligsit, par conséquent, doivent assumer des
codts de transports élevés pour acceder a I'empimaniéere plus générale, les salariés ont
plus de moyens financiers. lls obtiennent le fonceproximité de leurs emplois, les
chémeurs sont alors reléegués dans des quartielsuogl chances d’obtenir un emploi sont

plus faibles.

En raison de l'interdépendance deskitl » et «spatial mismatches, mous proposons dans le
point suivant de les croiser pour en tirer des ioapions en matiére de possibilités
d’appariement sur les marchés locaux du travail.c@@sement fera ressortir le réle de

I'action publique locale.

4. Croisement entre « spatial mismatch » et « skill mismatch »

La recension de la littérature réalisée jusqu’igeamis de mettre en avant deux formes de
mismatchesessentielles pour juger des capacités d’apparierdes individus avec les

entreprises, le gpatial mismatch et le «skill mismatch», sachant qu’elles dépendent des
ressources possédées par les individus et degesrideé jugement des entreprises vis-a-vis de

ces ressources (représentations objective et siviged_e croisement entre ces deux formes
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de mismatchesdans le cadre d’une analyse en termes d’appantesoe les marchés locaux

du travail, permet d’identifier quatre grandes agunfations possibles (tableau ci-dessous).

Tableau 3 : Croisement entre « spatial mismatch » et « skill mismatch »

Possibilités d’appariement « Skill mismatch »
sur les marchés locaux du travail
Fort Faible
« Spatial mismatch » Fort Faibles (1) Moyennes (2)
Faible Moyennes (3) Fortes (4)

Lorsque les entreprises et les travailleurs sooth@s spatialement et proches dans I'espace
des compétences, les possibilités d’appariementcemsidérées comme fortes (situation (4)).
Dans la situation symétrique ¢patial » et «skill » mismatchedorts), elles sont faibles (1).
C’est la situation des personnes les plus éloigdéd&Emploi. Les deux cas intermédiaires,
ou le «spatial mismatch est faible (respectivement fort) et leskdl mismatch» fort
(respectivement faible), révélent des possibild&gppariement moyennes (situations (2) et
(3)). Sur les marchés locaux du travail, les pnoigie d’appariement sont la conségquence de
'une ou l'autre de ces situations voire de plusea la fois, ces dernieres n’étant pas
exclusives. Dans certains cas, comme nous l'avomstr préecédemment, spatial
mismatch» et «skill mismatch» se cumulent en raison de l'existence de phénemée
ségrégation, les personnes passent alors progerssiN de la situation (3) a la situation (1),
la plus problématique. Pour régler ces problémappiiriement, un premier type de solution
consiste a ce que les acteurs eux-mémes déplogsnstdatégies : des entreprises peuvent
dispenser a leurs futurs salariés des formations gioninuer le mésappariement en termes de
compétences, prendre en charge leurs frais deadpént ou proposer des services de garde
d’enfants pour réduire le spatial mismatcty, ou encore, les individus peuvent investir dans
des formations, dans des ressources matériellesigant leur mobilité spatiale... Enfin, la
situation (4),a priori la meilleure, n’épuise pas le probléme de I'apgagnt. Compte-tenu
de l'imperfection de l'information sur le marché thavail, les modes de mise en relation
utilisés, de nature formelle ou informelle, jouentréle essentiel dans le fonctionnement du
processus d’'appariement et ce finalement quellesqgitda situation (1), (2), (3) ou (4). Blanc
et Hild (2008) soulignent a ce propos que : « (a.japidité avec laquelle offre et demande
s’apparient dépend de l'efficacité de I'action dastitutions d’intermédiation sur le marché

local du travail qui visent a limiter les conséques de I'incomplétude de l'information dont
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disposent d’une part les chémeurs sur les empkéants et d’autre part les entreprises sur
les demandeurs d’emplot. (p.48). Une fois encore, de fortes interdépeoésinpeuvent
exister, notamment entre leskill mismatch» et la capacité des individus a se coordonner
avec les entreprises : les individus possédantailmief niveau de ressources cognitives
peuvent étre pénalisés pour mobiliser efficacenendispositifs de coordination existants.
Le fait d’avoir un niveau d'étude faible conduitua déficit d’'accumulation de ressources
cognitives qui peut limiter les acteurs dans leecherche d’emploi (difficultés a trier les
informations, a faire des démarches tel que rédige€CV ou une lettre de motivation) mais

aussi a un déficit de ressources sociales, vertgortant d’obtention d’un emploi.

La mise en évidence de la problématique de la coatidn sur les marchés locaux du travail
nous conduit naturellement a interroger I'actiomlmue qui est mise en ceuvre localement.
Pour régler les problemes d’appariement, un deuxigqme de solution revient donc a mettre
en place des politiques publiques sur les marab@suk qui soient adaptées a la nature des
problemes d’appariements et produisent les effaibatés. Dans cette perspective, dans un
travail récent sur la fracture spatiale en lle denEe, Georges ef. (2010) ont procédé a des
simulations des effets de différents types de ipoks publiques (politique des transports,
de formation, du logement social, investissememis ddes aménités publiques et fiscalité
locale »). D’abord, ils ont identifié les raisons dedétiénces en termes de durée de chémage
dans les communes de cette région selon différedisateurs qui €...) sont représentatifs
du dynamisme de I'emploi local, du spatial mismatdb skill mismatch et d'effets de
ségrégation résidentielbe. lls ont validé les mécanismes a I'ceuvre dpatial mismatch et

de «skill mismatch »Leurs simulations de politiques publiques ont elesoonfirmé «...)

gu'’il faut agir dans ces deux directions pour réeues durées locales de chémage. Pour étre

efficace, I'action doit étre a la fois massive i@ dans I'espace.

De maniére générale, I'analyse des dispositifs @sl miesures déployés en France dans le
cadre de la politique de I'emploi fait ressortir gartain empilement et un ensemble de
cloisonnement entre dispositifs, ce qui conduifgara des configurations ou, en dépit d’'un
faible «spatial mismatch set d’un faible «skill mismatch pI'appariement est de mauvaise
gualité, ou encore, a des difficultés d’évolutiasahémeurs dans I'espace des compétences,
condition préalable de I'appariement. Dés lors,sdanprochaine section, nous proposons de
mettre en exergue le role des différentes polisgge visent a améliorer le fonctionnement

du processus d’appariement. Pour ce faire, nowssadns un portrait du paysage institutionnel

52



tel-00742678, version 1 - 16 Oct 2012

de la politique de I'emploi et de la formation erafce en partant d’'un exemple de marché

local du travail particulier : la Loire-Atlantique.
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Section 3. La nécessaire analyse des Dispositifs Institutionnels

Tervritoriaux

L’action publique dans le domaine de I'emploi neré&sume pas a résoudre le probleme de
'incomplétude de l'information. Sachant les origindes problémes d’appariement que nous
nous sommes attachés a présenter jusqu’ici, etledpdifférentes directions. Nous proposons
d’en dresser un apercu dans la premiere partieette section. Nous montrons que la
territorialisation croissante de l'action publigest a I'origine de nombreux dispositifs portés
par des acteurs locaux, que nous proposons d’appepositifs Institutionnels Territoriaux
(DIT). En outre, en Europe, une réflexion de porphes générale sur les politiques de
'emploi et de la protection sociale est a l'origide la création de DIT. Des économistes, a
linstar de Gazier (2003), ceuvrent pour la constonc d'un modele social-démocrate
renouvelé qui au lieu &kéquiper les gens pour le marciié.), équipe le marché pour les
gens» (Gazier, 2006). Nous en préciserons les princigajeux. Nous montrerons enfin que
les fonds engagés dans la politique de I'eniplpistifient d’autant plus I'intérét d'évaluer

I'action publique.

1. La place des DIT dans la politique de ’'emploi en France

Historiquement, I'Etat francais a mis en ceuvre daditiques de I'emploi dites

« catégorielles » pour les publics identifies comle plus en difficultés sur le marché du
travail, et des « politiques générales » avec pujectif de réduire la «file d’attente du

chémage » (Céreq, 2002). Ces politigues poursuiuert logique descendante c’est-a-dire
gu’elles sont congues au niveau national, applisjsée 'ensemble du territoire et accessibles
a tous, selon les conditions de leur attributioa.politique de I'emploi francaise cumule des
instruments monétaires (subventions aux employeaitégement de charges patronales,
incitations financiéres a la reprise d’emploi...)dets instruments non monétaires (prise en
charge de 'accompagnement des demandeurs d’emoseil, orientation, formation ; pour

les entreprises : simplification des procéduresntbauches et de licenciement ou aide au

recrutement par exemple) (L’'Horty, 2006). Paraiiedat a cela, les actions en faveur du

31 Nous n’incluons pas le colt des politiques despart, d’éducation ou de logement par exemple bigelles
participent & I'accroissement des possibilités péagment.
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marché du travail se territorialisent. Au fur etndesure des lois de décentralisation, la
politique de I'emploi francaise s’est ainsi peu auprapprochée d'un modele mélant
déconcentration (relais du pouvoir central surtégstoires : antennes du Service Public de
'Emploi (SPE), représentation locale du Ministehe Travail au sein des Direccte...) et
décentralisation (transfert de compétences auxedatolltés locales comme la formation
professionnelle aux Régions et la prise en charge Hénéficiaires du r%a aux
Départements).

Au regard des enjeux en termes d’emploi et d’inserie nombre de mesures mises en place
pour influencer le fonctionnement du marché dudildvancais est donc important, tellement
important qu’il serait difficile d’en dresser unisté exhaustive. En guise d'illustration, le
schéma suivant témoigne de la diversité du systintispositifs institutionnels en matiére de
politique de I'emploi a partir d’'un exemple partiew, celui du territoire de la Loire-

Atlantique. Ce schéma recense les principaux disfsost financeurs dans ce département.

32 e revenu de Solidarité active (rSa) est entréigueur le 1er juin 2009 en France métropolitalheemplace

le Revenu Minimum d’Insertion (RMI) et d’autr@sinima sociauxel que I'allocation de parent isolé. Le rSa
décroit progressivement a mesure que les reventravhil augmentent. Il est versé aux personnes aetivité
ou en activité professionnelle de plus de 25 angdmoins de 25 ans ayant un enfant né ou a h&warce :
www.rsa.gouv.fr
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Figure 2 : La diversité des dispositifs et des financeurs de la politique de I'emploi
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Schéma réalisé par le Cabinet Boscop - Nantes (2008)

D’abord, ce schéma montre que les politiques daglei prennent différentes directions : il
peut s’agir de politiques qui visent a « doter  iedividus en ressources afin de réduire
notamment le gpatial mismatch et le «skill mismatch». Il peut s’agir aussi de politiques
qui, par le biais d’instruments monétaires ou namétaires, facilitent la mise en relation
entre les entreprises et les personnes a la réehefan emploi comme les incitations a
'embauche, la simplification des démarches adrriatives ou encore la circulation de
I'information sur les candidats et les postes. L#gpart des politiques représentées dans le
schéma sont plutét des politiques « actives » maintent des actions de réinsertion sur le
marché du travail comme la formation (La Documeotatrancaise, 2006). Les politiques
« passives » qui consistent a indemniser les ch@rauaient aussi pu y figurer. De plus, un
ensemble d’aides sociales assurant des revenuménages les moins favorisés, tel que le
rSa, ne figure pas dans le schéma. Ce que nousnstsurtout, c’est que I'ensemble de ces

politiques est a l'origine de « régles du jeu » imfiuencent les comportements des acteurs
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publics, privés ou encore des individus sur lescimés locaux du travail. Des auteurs testent
directement ou indirectement les effets de certadeeces régles comme Bunehkt(2009)
s’agissant des effets de la réforme Fillon 200@g¢aiments de cotisations sociales sur les bas
salaires), le Comité d’évaluation présidé par Baiggon (2010) sur les effets de
'expérimentation du rSa ou encore, Stancanelli&erdyniak (2004) sur les effets de la

prime pour 'emploi.

La proposition que nous faisons est de dépasseadee d’'une étude séparée de chaque
mesure ou de chacune de ces regles. Ainsi, nous oomcentrons sur les Dispositifs
Institutionnels Territoriaux qui naissent de la ar@E d’acteurs publics et/ou prives de
s’appuyer sur un ensemble plus ou moins large deaégles dans le but de solutionner les
problemes d’appariement sur les marchés locaux rduait. Avec la territorialisation
croissante des politiqgues publiques, les acteursmeffet la possibilité de construire des DIT
singuliers sur les territoires ; certains dentue-esont d’ailleurs expérimentés dans la
perspective d’'une éventuelle généralisation. lldesa@nt un ensemble de questions : Quelle
est leur nature ? Comment s’articulent les reglefed définies nationalement et localement ?
Comment sont structurés les comportements desnpade ? Quels sont leurs effets sur
lappariement ? La thése que nous défendons est lemieDIT méritent une analyse
approfondie, ce qui passe selon nous par I'évalnate leurs effets et de leur processus de

mise en ceuvre. Le chapitre deux sera construit cttes intention.

Sur le schéma, nous observons également une sitdeggquemment dénonceée par les acteurs
de terrain : 'empilement des mesures et leur mardgulisibilité. La répartition des taches et
des catégories de publics entre les acteurs chdegBimsertion et de I'emploi contribue a ce
sentiment d'illisibilité. En effet, telle colleciié locale a la charge des personnes touchant le
rSa, telle autre a la charge des jeunes ou des athi@nde longue durée, ou encore, tel
dispositif concerne I'accompagnement vers I'emmbitel autre I'accompagnement dans
'emploi. En définitive, le sentiment est que leslifiques de I'emploi sont basées sur un
empilement d’opérateurs, de dispositifs, d’écheltesitoriaux, de mesures générales et
catégorielles, ce qui est de moins en moins lisgadar les personnes a la recherche d’un
emploi et pour les employeurs (Boscop, 2007) maiguw s’explique en grande partie par le
caractere multidimensionnel des freins a la coatitin sur le marché du travail. Le systeme
institutionnel de la politique de I'emploi peut doparaitre complexe mais I'enchainement
des mesures participent a la dynamique du chandgemstitutionnel. Le chapitre deux

étudiera cette dynamique.
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Enfin, une telle représentation (non exhaustivey aeesures pour I'emploi dans le
département de Loire-Atlantique nous améne a dppeloune derniere idée essentielle.
Selon nous, elle témoigne des nombreuses trarsitiéoues par les individus sur le marché
du travail. En effet, leurs parcours sont compakpassages entre activité et inactivité, entre
chémage et emplois précaires, entre différentsstypemplois, entre formation et emploi...
ce qui explique la multiplication d’interlocuteues de mesures. Ces transitions traduisent le
fait que le marché du travail est aujourd’hui plostable et plus risqué bien que le CDI
(Contrat a Durée Indéterminée) a temps plein restmre la norme. Habituellement, ces
transitions sont plutét vécues au sein du marchérmex et touchent certains types de
travailleurs connaissant plus de difficultés pGurs&rer sur le marché du travail. Le marché
externe renvoie a la littérature sur la segmeniatio marché du travail Il est celui de
travailleurs qui n'accedent pas a une situatiomlstal’emploi (modele du CDI a temps
complet) et qui par conséquent cumulent des tiansifréquentes entre différentes situations
d’emploi et de non emploi. On lui oppose le maratitérne, qui est celui des salariés en
entreprise bénéficiant d’un contrat de travail labBans un tel marché, ils sont protégés par
un ensemble de regles négociées portant sur k@sesalsur les progressions de carrieres, sur
'avancement, ce qui rend leurs trajectoires psitemelles plutdt linéaires et sécurisées.
Cette opposition est en train d’évoluer. Lavia8@7) explique que les marchés internes des
entreprises sont fragilisés par de nouveaux motegathisation de la production, réclamant
plus de flexibilité notamment. Il précise en outyg’a I'heure actuelle, les trajectoires
professionnelles des travailleurs apparaissent déng ensemble comme «(...)
déstandardisées, individualisées, mais surtout glusquées », et porteuses de précasite.
(p.10). Ces évolutions interpellent directementti@an publique.

Face a la multiplication des transitions, des réfles ont lieu en Europe autour du principe
de «flexicurité ». Ce principe cherche a concilier le besoin dgilfiilité des entreprises et le

besoin de sécurité des individus. Différentes psdmms sont faites pour imaginer une
« troisieme voie » entre le modéle de la sociateat¥Fatie et du néo-libéralisme. Deux
conceptions de cette « troisieme voie » s’oppodenpremiére est celle du social libéralisme
proposée dans les années 1990 par Tony Blair piréesde Giddens (Gazier, 2003, p.16).
Elle consiste a @quiper les gens pour gu’ils puissent affrontemlarché» (Gazier,op.cit)

ce qui revient a « doter » les individus en ressesjrnotamment cognitives (développement

3 Cette littérature renvoie en particulier aux tuavale Doeringer et Piore (1971), Reichaét (1973), Kerr
(1954), Lindbeck et Snower, (1988).
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de la formation initiale et continue). La secondt issue de la proposition des marchés
transitionnels du travail (MTTJ. Elle est fondée sur une intention majeure, celiie faire
sortir les chdmeurs de longue durée du circuit dgwerdants » qui les cantonne dans des
positions d’exclusion ou de relégation(Gazier, 2007, p.34). Initice par les travaux
allemands du milieu des années 1990 de SchmidAeied’ elle incite a réfléchir sur « (.13
nécessité de construire des passerelles entre iteatisns de prise en charge par les
politiques publiques et les emplois réguliers dednomie « normale », c’est-a-dire a temps
plein et relevant de '’économie marchand@bidem). Dans le cadre de cette réflexion ssir le
marchés transitionnels, Gazier (2003) fait la psdjpan suivante : &t si I'on cherchait plutot

a « équiper le marché » pour qu’il puisse servs ens»> (p.17). Autrement dit, il plaide
pour 'établissement de nouveaux droits, négodaén, que les personnes puissent gérer les
états transitoires, assortis de réformes des quéis de I'emploi et de la relation salariale.
Lavialle (2007, p.13) explique qu’a l'inverse de peemiere proposition ou lintervention
collective a lieu en amont de la trajectoire prsi@snelle pour €quiper les gens, la
seconde proposition repose donc plutét sur uneonssilité collective tout au long de cette
trajectoire afin d’aménager tous les types de itians. Enfin, le principe des marchés
transitionnels du travail laisse une large plad&éhelon local dans la mise en place des
négociations sur les modalités de financement @esitions : « (...Ja démarche des MTT
est une démarche d’ensemble obéissant au principa mobilité dépend de la votre ». Il en
résulte l'insistance mise sur des négociations lexaassociant de multiples acteurs
susceptibles d’étre cofinanceurs. Une série de tques de mise en ceuvre surgit alors,
portant notamment sur le co(t et la cohérence deareangements locatX(...) » (Gazier,
2008, p.119). Selon nous, la proposition des mart¢ransitionnels est donc a l'origine de
'adaptation des Dispositifs Institutionnels Tesriaux existants ou de la mise en place de
nouveaux DIT sur les marchés locaux du travaillggidgit d’évaluer pour faire avancer la

réflexion en matiere deflexicurité ».

Dans le dernier point, nous proposons de donnapercu des fonds publics destinés a mettre
en ceuvre la politique de I'emploi a partir des fceg fournis par la DARES, dans le but
d’insisterin fine sur cette nécessité d’évaluer les politiques pubk.

3 Pour plus de précisions sur la proposition de hé&sdransitionnels, nous renvoyons le lecteur 46642003
et 2008).

% Le chapitre quatre de la thése sera I'occasioredenir sur cet aspect « colit et cohérence desgemaents
locaux » destinés a mutualiser les financementsisterritoire pour sécuriser les parcours de gaar
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2. Le financement de la politique de I'emploi

Le paysage institutionnel de la politique de I'emgbnctionne grace aux fonds publics qui
lui sont consacrés. lIs représentaient 3,9% dudf2007 (DARES, 2009) contre 0,9%, en
1973 (DARES, 1996). Plus précisément, 41 milliadd=uros ont été dépensés en 2007 en
faveur du marché du travail. La DARES (2009) prégjg’ils correspondent a : i) des frais de
structures du Service Public de I'Emploi, qui canemt notamment les dépenses pour
I'accompagnement des chémeurs catégotigii) des dépenses « passives », c’'est & dire des
dépenses de soutien au revenu pour les personngsesploi et enfin, iii) des dépenses
« actives ¥’ en faveur de la formation professionnelle des detears d’emploi, des contrats
aidés dans les secteurs marchand et non marchasdaides a I'emploi des travailleurs
handicapés, des aides a la création d’entreprise |@s chdomeurs de catégories 2 a 7.
L'ensemble de ces dépenses est prise en chargeEfs les collectivités locales et les
administrations de seécurité sociale principalemeln¢. graphique ci-dessous montre

I'évolution des dépenses en faveur du marché daitrantre 2000 et 2007.

Figure 3 : Evolution des dépenses en faveur du marché du travail en France entre 2000 et 2007
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% pole Emploi classe les demandeurs d’emploi damsicfeiers selon 8 catégories. Les demandeurs dmg
distinguent par le type de contrat qu'ils rechenthet par I'exercice ou non d’une activité réduita.catégorie 1
correspond a des demandeurs d’emplois a la reahefcim CDI a temps plein, n'ayant pas exercé dvééti
réduite au cours du mois ou d’une durée n'excépas{’8 heures.

37 Les dépenses « actives » sont trés vivement eagées par la « Stratégie européenne pour 'emploi »

60



tel-00742678, version 1 - 16 Oct 2012

On remarque que les frais de structure du Servidgdid®de I'emploi sont en constante
progression sur la période étudiée. Les dépensesives » sont assez stables, elles sont en
moyenne de 13 milliards d’euros. Les dépenses siyess» quant a elles sont sujettes a de
plus grandes fluctuations, elles suivent en pdréicliévolution du chémage et les décisions

en matiére de regles d’indemnisation des chémeurs.

Un second type de dépenses vient s’ajouter auxndépeen faveur du marché du travail. Il
s’agit des dépenses « générales » pour I'emplos @&nieres représentent 33 milliards
d’euros soit 1,7 points du PIB. Elles ont pour mrgles allégements de cotisations sociales
sur les bas salaires, la mesure pour la prime pemploi et les mesures dédiées a certains
secteurs d’'activité (DARES, 2009). A ces dépensas fiemploi stricto sensus’ajoutent
naturellement des politiques d’aide sociale telle indemnisation par I'Etat des personnes
bénéficiaires deminima sociaux. Ces politiques représentaient, en 20072 balliards
d’euros. Sur les territoires, un ensemble de fastigussi consacré a des mesures specifiques.
Un document de travail d’Anne et I'Horty (2009) §gone que dans le domaine social, les
collectivités locales versent des aides supplénresta celles de I'Etat, venant compléter les
revenus des ménages les moins aisés. La natueenatritant de ces aides sont hétérogenes
selon les territoires. Elles posent le problemd’aigiculation entre les politiques mises en
place localement et celles pensées au niveau ahttomme le soulignent les auteurs dans le
cas du rSa : « (..9es ajustements locaux sont susceptibles de preledréirections variées.

lls peuvent le cas échéant compliquer, voire méméedire, la réalisation des objectifs fixés
au RSA : réduire la pauvreté tout en évitant deafigéer le retour a 'emploi» (Anne et

L’Horty, op.cit).

L’ampleur des fonds engagés pour améliorer le fonoement du marché du travail souleve
la question des effets des politiques publiques.rapport d’information déposé en 2008 a
’Assemblée Nationale par la Commission des financke I'économie et du plan, relatif a
I'évaluation des politiques publiques de I'empldéplore que I'efficacité des politiques soit
insuffisamment évaluée au regard des sommes dégitepolitique de I'emploi francaise :

«I'évaluation des politiques de I'emploi reste trésuffisante en France en dépit des
multiples dispositifs mis en ceuwre(...)L'instabilité chronique des dispositifs constitue u

(...) obstacle au développement de I'évaluation etienead’emploi. Elle empéche d’avoir le

recul nécessaire, un dispositif étant remplacé parautre avant méme d’avoir pu étre
évalué». L’enchainement des mesures est donc réalise ®amuation systématique des

politiques publiques. Parallelement aux mesuresddés par I'Etat, nous avons vu que les
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acteurs publics et/ou privés sont a I'origine dedositifs Institutionnels Territoriaux destinés
a résoudre les problémes d’appariement sur leshiartocaux du travail. La encore, la
guestion de I'évaluation se pose. Elle se posetaraiyplus que les réponses imaginées sur les
marchés locaux du travail sont éventuellement gdisables. Reste a savoir quelles sont les
méthodes a utiliser pour les évaluer. Le deuxielmgpitre sera consacré a proposer une

démarche d’évaluation adaptée aux DIT.
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Conclusion du Chapitre 1

La coordination entre l'offre et la demande n’a fias instantanément sur le marché du
travail comme le prédit le modéele microéconomiqgtamdard. Il existe donc des problémes
d'appariement qui se traduisent par la coexistedeechémeurs et de difficultés de
recrutement dans les entreprises. Dans ce prehma@itce, nous avons propose une recension
de la littérature permettant d’interpréter de tptsbléemes. Elle s’est construite en trois
temps : un premier temps consacré aux frictionpatiales, un second temps aux frictions
spatiales et un dernier temps intégrant le role I'detion publique a l'analyse de
'appariement. Nous avons pris pour point de défemtmodeles d’appariement dont nous
avons exposé les principes géenéraux. lls ont iatkggr codts, le temps et les efforts supportés
par les agents pour se coordonner. En plus des deliransaction et des comportements des
agents, nous avons mis en évidence amsmatch »fréquemment étudié dans la littérature,
conséquence de I'hétérogénéité des compétencetesfét demandées : leskill mismatchs.

Les ressources cognitives sont donc I'un des détents de I'acces a I'emploi en plus des
ressources sociales, matérielles et psychologigueslesquelles nous avons insisté. La
deuxiéme section s’est concentrée sur le roleri®hs spatiales dans le fonctionnement du
processus d’appariement. Un ensemble de travawigia@s et empirigues montrent que
I'accessibilité spatiale a des bassins d’emplaisiéerminante dans les chances d’obtenir un
emploi. Finalement, le marché du travail n'est pasmarché unique, il est fractionné en
différents marchés locaux du travail. C’est donc ses marchés locaux que nous nous
concentrons dans la these pour analyser les presléfappariement. Enfin, nous avons fait
ressortir le réle de I'action publique qui prendfatientes directions afin de diminuer les
«skill » et «spatial mismatches,»d’améliorer la coordination sur le marché du aiken
favorisant la circulation de I'information sur leffres d’emplois et les candidats, d'aménager
les transitions dans les parcours professionnelsausMvons montré que les acteurs publics
et privés sont au cceur d’'un systeme de disposititle mesures complexes qui s’empilent et
qui s’enchainent sans évaluation systématique ws kffets. Nous avons alors proposé de

nous concentrer sur les Dispositifs Institutionriedsritoriaux.

Des lors, au terme de ce chapitre, nous défendioée Ique I'analyse approfondie des DIT
sur les marchés locaux du travail est un enjeunéissesi 'on souhaite comprendre et

résoudre les problémes d’appariement. Les DIT slast « arrangements institutionnels »
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(Coase, 1937, Williamson, 1975, 1985) dans lesqdels acteurs publics et/ou privés se
coordonnent en vue de régler un probleme identifi@lement (probleme de I'appariement
dans le cadre de notre problématique). L'enjeunsalous est d’évaluer l'efficacité de ces
Dispositifs Institutionnels Territoriaux pour avaine meilleure connaissance des raisons de
leurs transformations, de leurs réussites ou des léchecs. Pour ce faire, nous construisons

une grille d’analyse théorique des DIT d’inspiratimstitutionnaliste dans le chapitre deux.
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Chapitre 2

L’évaluation des Dispositifs Institutionnels Territoriaux

Une analyse d’inspiration institutionnaliste

La politigue de I'emploi en France reste priorgament du ressort de I'Etat mais le
mouvement de décentralisation a doté les terrgades larges pouvoirs d’intervention sur les
marchés locaux du travail. Par conséquent, lesracgn matiere d’emploi, de formation, sont
de plus en plus territorialisées. Sur I'ensemble tgritoires francais, des acteurs publics
et/ou privés se coordonnent pour résoudre les @mudd d’appariement, en formant des
Dispositifs Institutionnels Territoriad% Une de leurs priorités est naturellement de rdgke
problemes d’appariement observés sur les marchleantodu travail, qui viennent d'étre
recensés dans le premier chapitre, mais, il aqgive les DIT échouent sur certains aspects,
gu’ils se transforment, qu’ils soient remplacés pautres dispositifs, ou encore, gu'ils
disparaissent, faute de résultats probants retatme aux moyens engagés. Dans d’autres cas,
bien sdr, ils sont efficaces, sont maintenus, vmiéene généralisés a I'ensemble du territoire.
A ce titre, les territoires infra-nationaux sont\ditables « laboratoires » pour imaginer des
réponses aux problemes d’appariement. Un enjeuekirtlors de systématiser I'évaluation
des Dispositifs Institutionnels Territoriaux, afile@ rendre compte de leurs effets et de leurs

modes de fonctionnement, pour fine, mieux orienter I'action publique.

L’évaluation des politiques publiques de I'empldi e la formation est un champ en
effervescence en France depuis quelques annépsincge d’expérimentation des politiques
publiques, inscrit dans la loi depuis 2603a participé & la diffusion des pratiques de
I'évaluation sur le territoire national, en partien dans les laboratoires de recherche, suite
aux différentes vagues d’appels a expérimentatiociake du Haut Commissaire aux
Solidarités Actives contre la pauvreté et a la @ese, Martin Hirsch. Les définitions, les

pratiques et les objectifs de I'évaluation sontedév Le décret n°98-1048, du 18 novembre

% par la suite, nous utilisons indifféremment leemes de Dispositifs Institutionnels Territoriaux é¢
dispositifs d’action publique locale pour évites Igépétitions, dans la mesure ou des partenaifglicpisont
engagés. Cela n'exclut pas que dans les faitspuaegnance de ces dispositifs puisse étre a domeirmivée
(portage et pilotage par des entreprises ou legmgsentants, forme juridique de droit privé) obljowe.

%9 La loi constitutionnelle du 28 mars 2003 insceitrincipe de I'expérimentation et le droit d’expéentation
pour les collectivités locales.
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1998, nous propose une définition L¥valuation d’'une politique publique a pour objet
d’apprécier I'efficacité de cette politique en caangnt ses résultats aux objectifs assignés et
aux moyens mis en ceuweSurtout, les exercices d’évaluation sont unenoye produire de

la connaissance. lls ont trois grandes finalii@snesurer I'efficacité des actions publiques, ii)
examiner leurs processus de mise en ceuvre edié) a la prise de décision politique c’est-a-
dire fournir des éléments quantitatifs et qualéatiux commanditaires des évaluations pour
gu’ils décident si les actions doivent étre recotedy modifiées, généralisées, ou encore
abandonnées. Il s’agit donc d’évaluer les effetdeefonctionnement des DIT avec des
meéthodes rigoureuses et adaptées. Ce chapitreoastrut afin de proposer une telle

démarche d’évaluation.

Traditionnellement, on distingue I'évaluatier-ante consistant a faire des hypothéses sur les
effets probables des nouveaux dispositifs ou deseailes mesures, de I'évaluation « chemin
faisant », qualifiee également d’évaluation cont¢ante ou de monitoring, ayant vocation a
analyser leur processus de mise en ceuvre et amésxtualiser et, enfin, de I'évaluatiex-
post reposant sur la mesure de leurs impacts (deetrimajectoires des bénéficiaires). Les
pratigues d’évaluatioex-postdes politiques publiques en France ont largemeolué ces
dernieres décennies, en particulier dans le domdes politiques de I'emploi et de la

formation,via la diffusion de pratiques Nord-Américaines.

La boite a outils des évaluateurs est constituémétbodes quantitatives et qualitatives. Les
premieres sont essentiellement utilisées pour reegimpact des dispositifs, les secondes,
pour étudier leurs processus de mise en ceuvre.n@alut pas de conjuguer les deux types
de méthodes pour l'une et l'autre de ces évalustiddn constate que I'évaluation de
processus a tendance a étre minorée (Wasmer, 20litaitée de maniere indépendante des
évaluations d’'impact. Il existe pourtant un intéréttain a allier les deux compte-tenu du fait
gue celles-ci répondent a des questions compléimenta’évaluation d’'impact s’attache a la
guestion des effets des dispositifs par rapport abjectifs qui leurs sont assignés.
L’évaluation de processus permet une approche qdugpréhensive des dispositifs, I'idée
étant d’analyser leur fonctionnement pour procutes éléments d’interprétation de leurs

effets et, surtout, de les contextualiser.

La premiere section du chapitre est d’abord cogsaer I'évaluation d'impaciMesurer les
effets propres des dispositifs d’action publiqueale sur les bénéficiaires est en effet un
objectif prioritaire commun a tout exercice d’évaluation des politiquesliques. Un
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ensemble de méthodes quantitatives, qualifiées @é@¢hades expérimentales et quasi-

expérimentales, est utilisé pour y répondre. Eta#t présentées brievement, puis, l'intérét et
les limites de I'évaluation expérimentale, constgécomme la plus élevée dans la hiérarchie
des méthodes quantitatives (HCSA, 2009, L’Horty Retit, 2010), sont exposés plus

précisément. La rigueur scientifique et I'objedtivides résultats guident la réalisation des
évaluations d'impact, tout en sachant que chaqudugteur est contraint par ses moyens
financiers, logistiqgues, humains, en termes de élemu encore en termes de temps, ce qui

influence ses choix entre les différentes méthodes.

Dans un deuxieme temps, nous proposons d’ouvigofge noire de I'évaluation d’'impact
grace a l'analyse des processus de mise en ceuwle &inctionnement des dispositifs
d’action publique locale. Ce travail implique d'éter les interactions entre les acteurs, leurs
modes de coordination, ce qui renvoie a la problégma de la gouvernance de ces
dispositifs.La notion de gouvernance est polysémique. Le saesngus lui donnons dans
cette these renvoie a la définition proposée paubBeOlga (2008): ka notion de
gouvernance(...) souffre d'une certaine imprécision et d'une grandariabilité de
définitions, selon que I'on traite de gouvernantntteprise, de gouvernance territoriale, de
gouvernance européenne, de gouvernance mondialBans tous les cas, cependant, elle
pose la question des formes, des contours et diéclisation d’'un ensemble plus ou moins
large d’institutions (Acemoglu, 2008), définies paorth (1994) comme les regles du jeu dont
les organisations sont les acteuss.Cette dimension est encore trop souvent inegpldans
les exercices d'évaluation des politiques publigiésus proposons donc de recenser les

meéthodes existantes pour en prendre la mesure.

Il s’agit selon nous de comprendre le role de lavgonance des Dispositifs Institutionnels
Territoriaux, et de ses difféerentes formes, surdetchecs, leurs réussites ou encore, leurs
transformations, dans le cadre des problemes diiegmpant qu’ils visent a résoudre. Dans
cette perspective, la deuxieme section du chapitngropose de construire un cadre théorique
d’inspiration institutionnaliste, a méme de comgtéla boite a outils des évaluateurs sur
'aspect « évaluation de processus ». Quel quelsaibntexte socio-économique territorial
sur lequel les dispositifs sont mis en ceuvre, moeions en évidence que la nature, le role et
la dynamique des DIT, leurs modes de régulatioermat et leur inscription spatiale, sont des
éléments qui peuvent constituer des points de bcau des leviers pour atteindre les

objectifs visés par les parties prenantes.
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Par conséquent, cette section est structurée ad®wrois points qui fournissent un cadre
général d’analyse des DIT ayant vocation a guidsrévaluateurs se livrant a des exercices
d’évaluation de processus. Le premier point se eatne sur leur nature, leur réle et leur
dynamique ; pour cela, nous faisons appel aux tvagar les « arrangements institutionnels »
d'une part (Coase, 1937, Williamson, 1975, 198%), ae ceux sur I'environnement
institutionnel d'autre part (North, 1990). Nous mrons que ces dispositifs sont des
arrangements institutionnels de forme hybride quieragissent avec I'environnement
institutionnel. Le second point s’attache a présedeux moyens de structurer, a l'intérieur
des dispositifs, les comportements des partenajtesse coordonnent: i) la confiance,
renvoyant aux analyses en termes de réseaux soiarovetter, 1985) et ii) les systemes
de contréle/incitation, faisant référence au mogeiecipal/agent (Jensen et Meckling, 1976).
Le troisieme point, enfin, examine les interactidosales et globales entretenues par les
agents participant aux dispositifs d’action pubdigocale. Les régles du jeu édictées aux
niveaux global et local s’enchevétrent, ce qui viemforcer ou freiner leur capacité a se
coordonner de maniére efficace. L'articulation degles du jeu est examinée a partir des
travaux de I'école de la proximité qui étudie, denmére générale, la dimension spatiale de la
coordination en insistant sur le caractere pluela proximité (Kirat et Lung, 1995, Gilly et
Perrat, 2003 ou encore, Gilly &t, 2004).
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Section 1. Comment évaluer les Dispositifs Institutionnels

Tervritoriaux ?

Un enjeu majeur de toute évaluation des politiquddiques de I'emploi et de la formation,
ou de toute évaluation des politiques quel quelsditomaine d’intervention, est de mesurer
impact des nouveaux dispositifs sur leurs béngifies, ce qui renvoie a la notion
d’évaluation ex-post Ainsi, I'évaluation d’impact, appelée égalemenialaation micro-
economique, demeure une des priorités des décidmiibcs et des évaluateurs. Nous
discutons dans un premier temps de |'évaluatiompict pour comprendre comment mesurer
les effets des Dispositifs Institutionnels Terigoix sur ['évolution des capacités
d’appariement des personné&e type d’évaluation mobilise principalement deshteques
guantitatives qui font appel a un ensemble de nueth@conométriques. Néanmoins, lorsque
les effectifs de bénéficiaires sont trés réduies, théthodes qualitatives de suivi sont utilisées,
telle que les entretiens semi-directifs. Dans & keavalidité scientifique des résultats est en
revanche beaucoup plus faible qu'avec des techsiquantitatives d’évaluation. Parmi ces
dernieres, deux grandes familles se distinguerdyaluation quasi-expérimentale et
I'évaluation expérimentale, qui partagent le mérbgdif : neutraliser les biais de sélection
en rapport avec les caractéristiques individuelles personnes, pour pouvoir isoler I'effet
causal du dispositif évalué, autrement dit, pooleisses effets propres. Le cadre « de Rubin »

(1974) sert de point de départ a I'analyse de o&slgmes de sélection.

L'objectif de cette section n'est pas de faire yrésentation détaillée de chacune des
méthodes économétriques (de leur formalisation émaghique, de leurs hypotheses, de leur
intérét ou de leurs limites). Nous nous limiteransne présentation générale de ces dernieres,

avec une attention particuliére portée a I'évabragxpérimentale.

Au regard de notre problématique, nous proposongisonnement « en creux », consistant a
traiter d’'une insuffisance de [I'évaluation dimpaat particulierement de I'évaluation
expérimentale : son manque d’articulation avec é@ésents quantitatifs et/ou qualitatifs,
interrogeant la nature, la mise en ceuvre et letimmeement des nouveaux dispositifs
d’action publique testés. Il s’agira donc, dansdenxiéme temps, d’ouvrir la boite noire des
évaluations expérimentales et quasi-expérimentaasnous focalisant sur lI'analyse des

processus de mise en ceuvre des actions, sachanbtyjgedémarche ne vise pas a opposer
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'évaluation dimpact et I'évaluation de processus, les méthodes quantitatives et

gualitatives, que nous considérons au contrairent®icomplémentaires.

1. Evaluer Pimpact des Dispositifs Institutionnels Territoriaux dans les

domaines de I’emploi et de la formation

Pour mesurer les effets des DIT, les évaluateursadaur disposition différentes méthodes
d’évaluation d’impact. Celles-ci sont construiteansl le but de résoudre un probléme
récurrent en matiere d’évaluation, le probleme ¢hisbde sélection. Plus précisément, ce
probleme indique que les performances observéesemmes de retour a I'emploi par
exemple, chez les bénéficiaires d’'une politiquell@a ne sont pas strictement liées aux
bénéfices directs de cette derniere, mais aussi spécificités individuelles de ses
bénéficiaires. Prenant acte de ce phénomeéne, #dgadeurs cherchent a éliminer les biais de
sélection pour pouvoir observer uniquement I'e¢iaisal de la politique.e. son effet propre.

lls utilisent, pour ce faire, des techniques quatities qui ont chacune leurs particularités.
Pour analyser les problémes de biais de sélectmus prenons pour point de départ le cadre
général de I'évaluation proposé par Rubin en 1974.

1.1. Le probléme de biais de sélection dans les exercices d’évaluation

Deux questions essentielles et complémentairesosenp lorsqu’il s’agit de procéder a

I'évaluation d’impact d’'une politique sur ses béai@ires (Cahuc et Zylberberg, 2005) :

i)  Quels sont les effets du passage en dispositiesudevenir ?

i) Quel aurait été le parcours de ces mémes bénédigisii le dispositif n’existait pas ?

Un probleme apparait rapidement : dans la rédliést impossible d’observer, pour un méme
individu, ces deux situations. La formalisation ae probléme a été réalisée par Rubin en
1974.

Rubin (1974) a développé un modéle d’ordre gémdeal'évaluation qui s’inspire, dans sa
formalisation, de I'évaluation des effets des énaiénts médicaux. Ce modéle expose dans un
premier temps le probleme lié a la mesure desseffain traitement dans le cas ou un
individu y est exposé ou non, ce qui est qualiféé pfobleme d’inférence causale. Pour

I'évaluation des politiques publiques de I'emplog cadre sert de point de départ aux
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econometres qui ont repris le terme de traitenpr désigner, simplement, la politique, la
mesure ou le dispositif, que I'on cherche a éva{Beodaty etal., 2007). La présentation qui

suit du probleme de l'inférence causale, dans saiore la plus simple, s’appuie sur les
présentations de Duflo at. (2006), Brodaty eal. (2007) et de Givord (2010).

On s’intéresse a I'évaluation d’'une mesure notéenTréférence au terme de traitement.
L’acces a la mesure prend la valeur 1 si les peeoen bénéficient (T = 1), 0 si elles n’en
bénéficient pas (T = 0). On s’attache alors ad'effe cette mesure sur une grandeur d’intérét,
Y, qui représente le résultat de I'individu. Ceargteurs d’intéréts varient selon les objectifs
assignés a la mesure. Par exemple, une mesuraédestifavoriser le retour a I'emploi des
jeunes jugera de la performance du dispositif edalix d’'insertion dans I'emploi, le taux de
contrats durables occupés (CDD supérieurs a 6 mpiSDI), ou encore, le taux d’'accés en
formation de ses bénéficiaires. Il existe donc m@tutke variables d’intéréts que d’objectifs

attribués aux différentes mesures.

On considére, ensuite, que chaque personne a jetlEment deux résultats, selon qu'il
bénéficie ou non de la mesure. On note dignie résultat associé a T = 0 (pas de traitement)
etY; le résultat associé a T = 1 (traitement). Pourindividu i on peut alors définir I'effet

propre (ou causdf) de la mesure, not&, & partir de ses deux résultats potentiels :
A=Y -Y

Le probleme est gu'il est impossible d’'obser¥gr et Y;; de maniére simultanée. Pour un
bénéficiaire de la mesure, on obseFyemaisY,, est inconnu ; pour un non-bénéficiaire on
observeY;, mais c’estY;; qui est inconnu. Par exemple, il est possibleal®is si un jeune
chémeur a finalement obtenu un emploi aprés sosagaspar la mesure évaluée mais il est
difficile de déterminer si ce retour a I'emploi estictement la conséquence de cette mesure :
pour cela, il faudrait connaitre les chances deured 'emploi de ce chémeur, s’il n'avait pas
été traité,i.e. s'il n'avait pas bénéficié de la mesure. Cettaiadion est qualifiée de
contrefactuelle. Les méthodes quantitatives dégleysour réaliser les évaluations d'impact
sont toutes confrontées a ce probleme d’'impostshile prévoir ce qui se serait passé si la
personne n'avait pas bénéficié de l'action évalldkes cherchent, malgré cela, a mesurer
l'effet moyen du traitement sur les bénéficiairdssar 'ensemble de la population. Le
probléme est qu'on ne peut pas comparer directefeerdsultat moyen des bénéficiaires a

0 L'effet causal est individuel. Il est distribué oh@niére hétérogéne dans une population d’individus
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celui de non bénéficiaires dans la mesure ou unainemombre de caractéristiques
individuelles observables, tel que I'age ou le sesteinobservables, comme la motivation,
ainsi que de choix personnels, influencent le dewatrles performances des individus. On est

donc confronté a un probléme de biais de sélection.

La solution est d’estimer les effets moyens a pddideux groupes de populations, le premier
groupe étant composé d’individus bénéficiant dpakgif, appelé « groupe test » ou « groupe
traité », le second étant formé d'individus ne Miérant pas de la mesure, qualifié de
« groupe témoin » ou « groupe de contréle », destchractéristiques sont les plus proches
possibles. Les techniques quantitatives que nakseptons ci-apres visent a corriger le biais
de sélection en vue de se rapprocher d'une situati@éale, sans biais: la situation

contrefactuelle.

1.2. Les méthodes quantitatives d’évaluation d’impact

Un premier groupe de méthodes économétriuesmployées pour éliminer les biais de
sélection, est qualifie de méthodes quasi-expétiates Elles consistent a effectuer un
contrblea posteriorides biais de sélection. On distingue principaleéntes méthodes « de
différences en différences », de variables instntales, de régression sur discontinuités et de
«matching» (Rubin, 1974, 1977). La derniere méthode coms#stapparier un individu
« clone » du groupe de contréle a un individu cauge traité (L'Horty et Petit, 2010). Dans
sa version la plus simple, l'appariement est réalsir la base d'une sélection de
caractéristiques observables. L'’hypothese forte méthodes de matching» est que la
sélection sur variables observables est suffispote éviter les problemes de sélection et,
ainsi, pour distinguer I'impact réel de l'actionhpigue évaluée. Or, il est probable que des
caractéristiques observables non retenues et/owcatastéristiques inobservables soient en
mesure d’expliquer le fait de bénéficier de cettBoa et,in fine, expliquent les écarts en

termes de résultats observés entre les deux grolipds/idus appariés.

De maniére générale, le choix entre les quatrestyfee méthodes quasi-expérimentales est
tributaire des données disponibles. Givord (201@cipe qu’elles se distinguent par les
hypothéses sur lesquelles elles s’appuient pougrjag I'estimation correcte de I'impact

causal, ce qui est souvent présenté comme une ule lienites. Une autre méthode,

“1 Voir Rubin, 1974, Brodaty et al., 2007, Crépon0@0Fougére, 2010, Givord, 2010, pour des précisam
une ou plusieurs de ces méthodes.
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considérée comme la plus élevée dans la hiéraddseméthodes quantitatives offertes aux
évaluateurs (L'Horty et Petit, 2010) est I'expédercontrélée ou I'évaluation expérimentale,
qui repose sur le principe de randomisation, cedire sur le principe de tirage aléatoire
(voir Duflo etal., 2006). L'expérience contrblée offre la possibilite procéder a un contréle

a priori des biais de sélection. Elle a 'avantage d’étaensfriande en données par rapport

au premier groupe de méthodes (L'Horty et Peptcif).

1.3. Principe et intérét de I’évaluation expérimentale

Suite aux avancées dans I'évaluation des effetstrdéements meédicaux aux Etats-Unis,
'évaluation expérimentale s’est développée en écoe. Dans ce pays, dimportants
programmes d’aides dans le domaine de 'emploedadormation ont été évalués, comme le
Job Training and Partnership Act (JTPA)souvent cité dans les travaux sur les évaluations
expérimentales (voir Perez, 2000, par exemple).sDas pays en voie de développement,
dans le cadre d’exercices d’évaluation de prograsruedutte contre la pauvreté, I'expérience

controlée est aussi largement empldyée

Dans sa forme simplifiée, la méthode de I'expémenontrélée consiste a tirer de maniére
aléatoire les individus des groupes «test » émoin ». L'intérét du tirage aléatoire est
d’isoler les effets du dispositif (effet causal)det neutraliser ainsi les biais de sélection liés a
un effet « caractéristiques des populations » (@rgR008). La taille de la population de
référence (population éligible au programme) dadie &e I'ordre de plusieurs centaines
d’individus pour s’assurer d’avoir une répartitialéatoire des caractéristiques observables et
inobservables dans les deux groupes (référencécadas grands nombres). Ainsi, grace au
tirage au sort, bénéficier ou non d’une mesuraretpendant de telles caractéristiques. Le

biais de sélection est annihilé.

2 Le JTPA a fait I'objet d’'une évaluation expérimelet C’est une loi-cadre adoptée en 1982 aux Etats-qui

a fixé les grandes orientations pour des prograntigsploi et de formation ciblés vers les populasites plus
vulnérables (indiens, jeunes, travailleurs agés qoalifiés et personnes souffrant de handicapsasgcou
économiques). Il comprend différents outils : a@lda recherche d’emploi, formation générale, foiomat
continue et emploi aidé dans le secteur marchaed.programmes dédiés « aux désavantagés économiques
jeunes et adultes ont été regroupés sous le tefiA JA. Les conditions d’éligibilité aux programmelu
JTPA 1A étaient principalement sur conditions desources. Sources : Charpaihlet2005, Perez, 2000.

3 Le réseau de chercheurs du J-PAL (Abdul Latif Jdieverty Action Labyontribue & diffuser la méthode de
I'évaluation expérimentale a l'intérieur et a I'éxeur de ces pays. Esther Duflo, appartenant eéseau, a
largement contribué a médiatiser I'évaluation ekpéntale ces derniéres années au sein de la comibduna
scientifique.
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Dans le protocole d’évaluation expérimentale, condianes tout protocole, il s’agit de se doter
d’indicateurs jugeant de la performance de la neesoit de variables d’intéréts, suivis dans
la durée. On calcule alors la différence entre dedformances du « groupe test » et les
performances du « groupe témoin » permettant @i@sléduire I'effet moyen du dispositif

pour I'ensemble de la population éligible au prognze.

Figure 4 : Principes de base de I’expérience contrélée

Population éligible a un programme/dispositif
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Choix d’indicateursde performance

Différence entre les performances du groupe test
et du groupe de controle
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On en déduitl'effet moyen du dispositif pour toute la population éligible

On observe actuellement un engouement pour lesquies d’évaluations expérimentaux. Le
travail de Behagel etl. (2009), sur lequel nous reviendrons plus en détpar exemple été
'occasion de tester un tel exercice a grande &xHets de I'évaluation du programme
d’accompagnement renforcé des demandeurs d’empiésentant des risques de chémage de
longue durée, conduit par I'Unédic et 'ANPE en 20CEn outre, le recours a la
randomisation a été trés vivement encouragé danadee des programmes expérimentaux
soutenus par le Haut Commissariat aux Solidarités/és contre la pauvreté (HCSA) et a la

Jeunesse, a partir de 2007.

Malgré la fiabilité des résultats obtenus, le resoa cette méthode ne peut pas étre
systématique car elle comporte un certain nombrimdtes, dont la lourdeur des exigences

en matiére de construction de protocole d’évalumatio

1.4. Les limites éthiques et méthodologiques de I’évaluation expérimentale

L’expérience contrblée appelle deux catégoriesiméds, celles-ci sont d’ordre éthique et
méthodologique.
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D’un point de vue éthique, d’abord, le principe titage aléatoire suppose que parmi une
population jugée éligible, certains vont pouvoiméfcier d’'un dispositif, construit dans

I'idée d’améliorer leur situation, d’autres pass@erniers auraient pourtant toute Iégitimité a
y entrer. Pour lever les problemes éthiques, laigiens de I'expérience contrélée précisent
gue si le dispositif produit des effets bénéfiguexpérience contrélée pouvant le démontrer
formellement, alors, au moment de la généralisatomesure touchera efficacement le plus
grand nombre de personnes. En outre, pour contolgrpeobléme éthique, il est possible, par
exemple, d’intégrer un principe d’accord préalahble tirage au sort dans les protocoles
d’évaluation expérimentaux (Perez, 2000). Malgre aeyuments, les expériences controlées
ne sont pas toujours acceptées par I'ensemble altiegp prenantes aux expérimentations,
notamment par les politiques, remettant parfoisarse le protocole d’évaluation imaginé au

départ.

Du point de vue méthodologique, ensuite, lorsqibgit d’évaluer des dispositifs
expérimentaux a I'échelle d'un territoire infra-doatal, il arrive que les volumes de
bénéficiaires et de non bénéficiaires ne soienspéssants pour pouvoir procéder a un tirage
aléatoire. En effet, la population éligible de démioit étre au moins de plusieurs centaines
d’individus pour garantir I'utilisation de la métte. La faiblesse des effectifs concernés par
les expérimentations sociales de la premiére vatyaepel a projet du HCSA en 2007 a
expliqué que bon nombre des équipes d’évaluatiosensoient pas ralliées a I'expérience

contrblée.

Un autre type de critiqd® méthodologique concerne la validité des conclisiates

expérimentations. Dans la plupart des cas, cesriex@étations sont réalisées a un niveau
infra-national, sur un ou plusieurs territoires.sLeffets constatés au niveau local sont
difficilement extrapolables compte-tenu des eftBéxjuilibre général. Dans cette perspective,
Deaton (2009) met en garde contre de possiblesidiiman ou retournement des effets positifs
constatés d’'un programme lors du passage a la ajésadion. C’est la question des effets
macroéconomiques qui est souleveée ici, étant sesté&n faible nombre de personnes et sur

des territoires particuliers « le protocole (d’évaluation expérimentalne permet pas

“ Drautres types de critiques existent tel que féstedu cadre expérimental sur les publics sulvéssentiment

de participer a I'évaluation d’'une expérience arade est susceptible de modifier leur degré d’iogtion, leur
motivation et ainsi, leurs performances. La modifien des comportements des participants lors d’une
expérience évaluée est appelée « effet Hawthorne ».

75



tel-00742678, version 1 - 16 Oct 2012

d’appréhender la plupart des effets d’équilibre g&i qui généralement viendront diminuer

I'efficacité des mesures(wWasmer, 2009).

De plus, et c’est le point essentiel sur lequelsnsouhaitons insister, les résultats des
évaluations expérimentales sont valables pour ihgegte socio-économique et institutionnel
territorial dans lequel le dispositif a été mispace. Il existe donc des « biais de terrain »
(L'Horty et Petit, 2010). Par exemple, I'action demties prenantes au dispositif, c’est-a-dire
I'action des acteurs publics, sociaux ou écononsigast susceptible d’exercer une influence
positive ou négative sur les résultats de I'évabmatde par leur engagement, leur motivation
ou encore, leur capacité a se coordonner. Selomriytet Petit ¢p.cit) la solution est de
multiplier I'évaluation expérimentale d’'une mesudnnée sur les territoires Une facon de
limiter ce biais de sélectiole biais de terrainkonsiste(...) a conduire simultanément
'expérimentationsur des sites différents, avec des expérimentatéiférents.(...). Les
mémes mesures seront alors testées en mobilisanmé&mnes instruments et les mémes
protocoles, de sorte que toute différence d’eféetels mesures entre les sites sera imputable
aux spécificités de ces derniess(p.22). Cette stratégie est effectivement adapwe
mesurer 'ampleur des biais de terrain, mais edlgffee selon nous d’'une limite importante
dans le cadre d'une démarche expérimentale, olbse pécessairement la question de la
généralisation & I'ensemble des territoifesSupposons en effet que I'évaluation d’une
politique donnée laisse apparaitre, sur certaindatetoires de I'expérimentation, un biais de
terrain significatif conduisant & un impact négdsfla politique sur la variable d’'intérét, alors
gu’en moyenne, pour I'ensemble des territoiresppact de la politique est positif. On
imagine difficilement que les évaluateurs proposEngénéraliser a 'ensemble des territoires
une telle politique, sans plus d’information sus taisons pour lesquelles elle a échoué par
endroit. Autrement dit, cette stratégie d’élimioati des « biais de terrain » doit
nécessairement s’accompagner d’'une analyse compiéimeedu processus de mise en ceuvre
de la politique, du contexte socio-territorial ddequel elle s’inscrit, de l'influence de ce
contexte sur les résultats obtenus... Un tel tragaihplémentaire permettra soit de ne
généraliser la politique qu’aux territoires disputsdes caractéristiques favorables, soit, dans
le cas général, afin d'éviter toute rupture en tnd’équité territoriale, d'anticiper
d’éventuels problemes de mise en ceuvre sur legoters aux caractéristiques plus
défavorables et de proposer des mesures spécifigiompagnement des acteurs

impliqués.

> Une autre limite potentielle de cette stratégtdeeso(t supplémentaire & assumer pour I'évalnatio
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A ce stade de l'analyse, il s’avere que I'évaluatdimpact, qui se focalise sur le lien de

causalité entre la politigue évaluée et la situatdes bénéficiaires, laisse de c6té des
dimensions inexplorées pour interpréter les échkess,réussites, les transformations des
Dispositifs Institutionnels Territoriaux ainsi ques résultats observés en termes d’'impact.
Ainsi, il convient de lui associer des méthodessdlgation des processus de mise en ceuvre
des politiques publiques. Deés lors, notre intentsh d’avancer vers la prise en compte du
réle de la gouvernance des dispositifs évaluésermant dit d’ouvrir la boite noire de

I'évaluation d’impact.

2. Ouvrir la boite noire de I’évaluation d’impact

L’étude de I'organisation des Dispositifs Institutnels Territoriaux, notamment au niveau du
comportement des acteurs, de leurs pratiquesude ilgteractions, renvoie a la question de la
gouvernance de ces dispositifs. Elle est, selors,nane des dimensions essentielles de
I'évaluation, au cceur de notre problématique. Rauant, I'évaluation de processus, qui se
réalise chemin faisant, est régulierement sougiéstidans les travaux d’évaluation (Wasmer,
2011). Ce type d’évaluation a la particularité debifiser des techniques d’enquétes, des
entretiens semi-directifs, des analyses de discayus sont des outils plus couramment
utilisés en sociologie et moins valorisés en écadaorklle n’exclut pas pour autant
I'utilisation de techniques quantitatives telle gles modéles économétriques, pour mettre en
evidence, par exemple, l'influence des acteursipsitdt/ou privés sur les performances des

bénéficiaires.

Notre objectif est d’interroger le rble de la gotnance des DIT pour avoir une approche plus
compréhensive de leurs conditions de fonctionnene¢rde leurs effets sur les capacités
d’appariement des chémeurs. Dans une optique dergjésation éventuelle des mesures, les
exercices d’évaluation mélant évaluation d’impactéealuation de processus, techniques
guantitatives et qualitatives, donnent des moyens pe prononcer sur les conditions clés de
faisabilité des dispositifs. Le travail réalisé 'actasion de I'évaluation du programme

d’accompagnement renforcé des demandeurs d’enmpiésentant des risques de chémage de
longue durée, conduit par I'Unédic et 'ANPE, erD20témoigne selon nous de l'intérét de

combiner les deux types d’évaluation et de techesduaf. encadre).
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Encadré 2. Evaluation du programme d’accompagnement renforcé des demandeurs d’emplois

présentant des risques de chomage de longue durée

Le programme d’accompagnement renforcé des dememdbemplois présentant des risques
chémage de longue durée a été mis en place sueunsiderritoires francais en 2007. Des ager
ANPE versus des opérateurs privés de placement (OPP) avaierthdsge de s’occuper ¢
'accompagnement des chémeurs a travers ce proggaianperformance de 'accompagnement
ces deux types d’organisation a été mesurée d'atpoadtitativement, au moyen d'une expérie
contrblée, et interprétée ensuite, au regard daseglts qualitatifs recueillis sur les processumie
en ceuvre du programme. Le rapport final fait do@at ées conclusions de cette expérimentatiof
s’appuyant a la fois sur les résultats de I'expégecontrblée réalisée par Behageblet (2007) et
ceux des monographies accomplies par le cabinetydsinA cet égard, il fournit beaucoup pl
d’'informations que le travail quantitatif pris intluellement. Il existe une différence de résulf
entre I'action de 'ANPE et I'action des OPP. Lemgramme évalué augmente les sorties de list
chdmage a I'horizon de 6 mois & 12 mois quelle go@ I'organisation qui a la charge

'accompagnement. En revanche, I'effet est plusqré et sensiblement plus fort lorsque I'action
portée par les ANPE. Sans analyse complémentaile plaitique évaluée, ce dernier résultat pour
plaider pour une généralisation de la politiquecawe portage ANPE. Or, il est précisé dans le rep

gue «Le contexte dans lequel se sont déroulées lesiengrdtations et les objectifs contractuels fi

aux deux réseaux se doivent d’'étre pris en compte pxpliquer les performances observées.

(Rapport de Synthese du Comité de pilotage dellié@tian, p.ii). La nature des contrats proposés
OPP et les différences en termes de motivatiorédagpes entre ANPE et OPP ont ainsi été poi

du doigt dans les monographies.

Il se trouve que les équipes dédiées au programaerampagnement dans les ANPE étai
sélectionnées sur la base du volontariat, laissanp¢conner une plus forte motivation dans
équipes. A linverse, les équipes des OPP avaiest miveaux de motivation variés compte-te
gu’elles n'avaient pas été sélectionnées selorlyprincipe. Le rapport souligne que les OPP avg
des atouts hétérogénes en termes de taille, dierpés, d'ancrage territorial et q
'accompagnement était un marché émergent a I'épadg I'expérimentation. Cette expérien
montre selon nous que les problemes de biais @etgdl ne sont pas seulement un problemg
caractéristiques des individus bénéficiaires desunes. lIs peuvent tres bien aussi se situer aani
des caractéristiques des équipes qui mettent emeokinprogramme. Autre résultat intéressant
I'étude, les contrats passés entre I'Unédic eOB® comportaient des incitations financiéres qi
trés largement structuré les comportements deeareseds : «Dans I'expérimentation, les OPP étaig
rémunéreés, en proportions semblables, a la priseharge, a la mise en emploi et au maintien
I'emploi pendant 6 mois [les prestataires privéstsoayés en trois fois, une partie de la rémunéra

a chacune de ces étapes, ndir]. En outre, la misd® mise en emploi était de 6 mois. Il n’est
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douteux que les prestataires, entreprises a butatifc ont ajusté leurs efforts en fonction des
incitations produites par ces contrats(Feyner, 2009). Les incitations financiéres exmnt par
exemple que l'effet de 'accompagnement de I'ANRESsit fait sentir plus rapidement que celui gdes
OPP. Pour ces derniers, la durée maximale denhd&gsion de mise en emploi était de 6 mois. Les

OPP ont donc eu tendance a accélérer les sortiesevmarché du travail au terme de ces 6 mois.

Un des résultats importants de cette évaluatiorodécde I'étude du fonctionnement méme |du
dispositif, de son organisation, notamment en mat@e modalités de délégation de la mission

d’accompagnement aux OPP, qui prend la forme ddratenincitatifs. Les auteurs du rapport

concluent : dans cette perspective, comprendre I'impact deslitioms des marchés passés avec|les
OPP sur les résultats obtenus, et le profil destrats les plus efficaces, nous semble un epjeu
particulierement important dans une architecture skrvice public de I'emploi qui laisserait une

place croissante aux opérateurs privés

L’évaluation de processus se fait sur le long tenpagallelement a I'action. Elle mobilise des
moyens humains, et donc financiers, importantsteemes de méthodes, elle fait appel a des
entretiens semi-directifs individuels, et/ou cdiiis¢ aupres des différents groupes d’acteurs
concernés par les dispositifs : bénéficiaires et beénéficiaires, acteurs prives, publics
(techniciens, élus) ou associatifs, syndicatsle €happuie également sur I'observation directe
des acteurs, lors des moments d’échanges commetd@sons techniques, de suivi, de
financement, ou les comités de pilotage par exermgdda peut aussi consister a observer les
acteurs dans leurs pratiqgues quotidiennes, a fii@ué de leurs organisations. De plus, le
recours aux études de cag. aux monographies, dans différents contextes aemaiix,
permet d’isoler les conditions clés de faisabilités dispositifs ou les raisons de leurs
transformations et de leurs échecs : « (‘étude de cas permet d’analyser dans la durée et
de facon globale les effets d’'une politique, efpasticulierement appropriée pour étudier des
programmes territorialisées, avec un fort impact Benvironnement institutionnel. La
comparaison entre des monographies réalisées damscdntextes trés divers peut aider a
isoler le ou les facteurs explicatifs déterminamtgHaut Commissariat a la Jeunesse, 2009,
p.19). Enfin, les éléments qualitatifs collectésslde ces différents moments peuvent faire

I'objet de traitements quantitatifs de type éconuigée.

L’évaluation de processus a notamment pour objedifdistinguer les conditions clés de
faisabilité des dispositifs. Dans cette optiqgueyshproposons de compléter la boite a outils
des évaluateurs en développant un cadre généralgs® des processus de mise en ceuvre
des DIT.
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Section 2. La coordination des acteurs dans les Dispositifs

Institutionnels Territoriaux : conceptualisation theorique

La thése que nous défendons est qu'approfondiafeen de la gouvernance des Dispositifs
Institutionnels Territoriaux est un travail essehth accomplir pour expliquer que certains
d’entre-eux se transforment, échouent ou réusgis$ebjectif étant de mieux orienter

I'action publique sur les territoires.

L’'objet de la section deux est de compléter laeb@itoutils des évaluateurs sur I'aspect
analyse de la gouvernance des DIT a partir d’élésn@mspiration institutionnaliste énoncés
par la théorie économique. Ces dispositifs reposenta coordination d’acteurs publics et/ou
privés qui s’engagent, collectivement, dans laltdgm d’un probléme local : dans le cadre
de cette thése, le probleme est celui de l'appamgndes personnes a la recherche d'un
emploi avec les besoins des entreprises. Il s@giic de construire un cadre théorique a
méme d’analyser les interactions entre des actpursptent pour un mode de coordination
particulier : les Dispositifs Institutionnels Teaiiaux. Dans cette perspective, la section

suivante est construite de maniére a répondresaguestions complémentaires :

1) Quelles sont la nature et la dynamique des DIT ?

2) Comment sont structurés les comportements dessagdimtérieur de ces dispositifs,
autrement dit, quels sont les modes de régulatitamrie des comportements ?

3) Comment étudier l'articulation des regles du jecales et globales sachant que ces
dispositifs sont territorialisés mais qu’ils sonhcastrés dans une architecture

institutionnelle plus large ?

Pour répondre a la premiére question, nous prepons point de départ le cadre néo-
institutionnaliste. Au sein de ce corpus théoriqles travaux sur les «arrangements
institutionnels » (Coase, 1937, Williamson, 1975983) d'une part, et ceux sur

'environnement institutionnel (North, 1990) d’aatpart, sont mobilisés. Nous précisons
d’emblée que I'approche proposée par les premhaes) qu'elle nous serve de point de
départ, est insuffisante pour analyser les DIT. SNproposons donc tout au long du chapitre
une progression théorique qui induit une compleatfon de cette approche. L’approche
transactionnaliste met en évidence la pluralité rdedes d’organisation des transactions en

posant la question du choix de la modalité de doatibn, selon un principe de minimisation
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des codts de transaction. Les deuxiémes insisteres interactions entre ces modalités de
coordination et I'environnement institutionnel, toen examinant la dynamique du
changement institutionnel. Au regard des travaux Wdliamson, il apparait que les
Dispositifs Institutionnels Territoriaux que nousigions sont des arrangements de forme
hybride, qui peuvent permettre d’économiser surdests de transaction en limitant les
comportements opportunistes. Ensuite, ces disfssibint encastrés dans un environnement
institutionnel qui contraint et facilite a la foia coordination des acteurs, tout en orientant
leurs choix en matiere de modalités de coordinaties travaux de North (1990) font état des
rétroactions entre cet environnement institutioretdes structures de gouvernance. Les DIT
s’inscrivent dans un cadre institutionnel qui @gésa une certaine inertie tout en étant poussé
par des processus I'amenant a se transformer. i§gssiifs participent a ces évolutions. En
retour, les transformations institutionnelles méres acteurs a adapter les modalités de leur

coordination.

Une fois la question de la nature du disposititderdination et de sa dynamique traitée, nous
répondons a la deuxieme question sur la structurates comportements au sein des DIT.
Pour réduire les colts de gouvernance a l'intéraeirces derniers, autrement dit, pour
ameéliorer la qualité de la coordination, deux geamdoyens de régulation interne des
comportements ont été mis en avant dans la litkexatla confiance, d’'une part, renvoyant
aux analyses en termes de réseaux sociaux (Gramgvan85) et les systemes de
contrble/incitation, d’autre part, faisant référenau modeéle principal/agent (Jensen et
Meckling, 1976). Ces analyses nous conduisentactiser les interactions locales entre les
acteurs publics et/ou privés dans les dispositifisliés : des relations d’agence, ou un ou
plusieurs principaux délégue(nt) a un ou plusieagent(s) une tache, qui implique la
délégation d’'un certain pouvoir de décision. Celeient a dire que les dispositifs d’action
publique locale sont des nceuds de relations d’ageacs lesquels on retrouve des principaux
(pilotes du projet, financeurs) et des agents (ast@ublics chargés d’accompagner des
chémeurs ou de former des personnes dans la cadisppbsitif mis en place par exemple).
Nous considérons que chaque relation d’agenceoasttendue, a des degrés plus ou moins
variés, par des relations de confiance et/ou parngécanismes de contréle/incitation, pour

contrer les éventuels comportements opportunistes.

Enfin, la troisieme question concerne l'articulatides échelles spatiales. Elle nous amene a
étudier les interactions locales et globales estigds par les agents participant a des

dispositifs d’action publique locale. En effet, lagents entretiennent des liens avec des
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acteurs « externes ». lls ont donc des relationsa-éxcales (Gilly et Perrat, 2003) ce qui
renvoie a la problématique de I'articulation den/@onnement institutionnel local et global,
c’est a dire de I'enchevétrement des régles du@es. interactions multi-échelles impactent
leurs capacités de coordination. L’articulation éekelles spatiales est étudiée a I'aune des
travaux de I’ « économie de la proximité » qui ams en évidence trois grandes formes de
proximité : géographique, organisationnelle etiinsonnelle (Kirat et Lung, 1995, Gilly et
Perrat, 2003, Gilly et Walle2004) qui influencent la coordination entre lesacs.

1. Les Dispositifs Institutionnels Territoriaux : des arrangements

institutionnels hybrides ?

Dans le modele standard en économie du travaiédisation des transactions s’effectue au
moyen d’'une coordination par les prix. Un agentiffite « commissaire-priseur », regroupe
'ensemble des offres et des demandes pour déterne@miveau du salaire d’équilibre. Dans
un tel cadre, les institutions sont source de itigsd Pourtant, le marché du travail est un
marché sur lequel les institutions et les dispissitistitutionnels sont nombreux, comme nous
'avons mis en évidence a la fin du chapitre um$an texte consacré aux intermédiaires de
placemeri®, Bureau et Marchal (2005) notent qu’en Francepamiculier & partir du 18
siécle, des dispositifs destinés & organiser les médiatisnsle marché du travai*’ (p.5)

sont apparus et se sont maintenus malgré la rdehdian idéal de marché walrasien.

Dans un premier temps, nous mobilisons le cadreritnge néo-institutionnaliste afin de

préciser la nature, le rble et la dynamique des @8dliés a I'amélioration des possibilités
d’appariement. Au sein de ce corpus théorique, deaxches sont complémentaires pour
mener notre analyse: la branche « arrangemenituinmtinels », avec les travaux

emblématiques de Coase (1937) et de Williamson512985), la branche « environnement
institutionnel » avec les travaux de North (1996)amment. La premiére rend compte de la
variété des formes d'organisation des transactemgposant la question du choix de la

modalité de coordination, selon un principe de misation des colts de transaction. La

“6 Ces intermédiaires exercent, de maniére directeR6le emploi) ou indirectee(g organismes de formation),
une activité de placement des chémeurs c’est audieeactivité de mise en relation entre offreurdezhandeurs
de travail.

“" Elles précisent que les roles attribués aux indeiigires sont variés selon les courants théorigtamsriser la
transparence de marché, faciliter les rencontrésyriser les transactions, réduire leurs colts; sgi la
formulation des besoins des entreprises...
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deuxiéme insiste sur les interactions entre cesalitéd de coordination et I'environnement

institutionnel, tout en examinant la dynamique dargement institutionnel.

1.1. Le cadre néo-institutionnaliste : concepts de base

A l'intérieur du courant néo-institutionnalistesl&ravaux transactionnalistes ont apporté une
contribution essentielle en économie de l'orgaivsatet notamment en économie de
I'entreprise, pour étudier les différentes confagions industrielles. Les analyses développées
mettent en évidence la présence d’'une variété dinlités de coordination entre les agents
(personnes physiques ou morales) servant de sugypotransactions liées a I'échange et a la
production, et les déterminants du choix entredi#érentes modalités. Ainsi, par rapport au
modéle standard, les approches transactionnabstiesndogénéisé I'analyse des institutions
en insistant sur I'efficacité comparative des madiesoordination.

Bien que cette approche se soit développée darades de I'étude de Il'organisation
industrielle, Williamson (1994) précise que I'écarie des colts de transactiorauvre un
champ relativement large et possede une applicagsez étendue. En fait, toute relation,
économique ou autre, qui prend la forme d'un prot@eontractuel (ou qui peut étre décrite
comme tel) peut étre évaluée avantageusement kEldermes de I'économie des colts de
transaction» (p. 349). Nous mobilisons donc cette littératdams le but de caractériser les
dispositifs institutionnels mis en ceuvre sur lesamés locaux du travail. Ces dispositifs sont
un moyen de coordination entre des acteurs, publitgi privés, en vue de résoudre un
probléme, qu’ils ont identifié collectivement ecédement (probléme d’appariement sur les
marchés locaux du travail dans le cadre de notlel@matique). La question, dans un premier
temps, est de savoir sous quelle forme la cooridim&ntre les acteurs est réalisée, et, dans un
deuxieme temps, comment se détermine le choix dierde coordination. Pour y répondre,
nous partons des analyses de Coase (1937). Cet aubeivert la voie a I'analyse des modes
de coordination et des codts de transaction. Wilian (1975, 1985), ensuite, a approfondi
cette analyse. Les deux auteurs ont insisté stficBeité comparative des modalités de
coordination, mesurée en termes des colts de ttaorsaWilliamson, en particulier, s’est
concentré sur la variété des modalités de cooidmaituée entre le marché et la firme, ainsi
gue sur les déterminants du choix entre ces demsiéme lecture transactionnaliste des DIT

nous conduit a les définir comme des modes de owdradn de type hybride.
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1.1.1. Coase ou I’alternative marché/firme

L’intérét de I'analyse coasienne par rapport aengtrestionnement est de montrer I'existence
de codts de transaction qui influencent la nateserdodalités de coordination choisie par les
acteurs. Les agents que nous étudions se coordot@enaniere a étre plus efficace dans le
traitement des problemes locaux d’appariementHerchent ainsi a diminuer des codts tels
que les codts financiers d'indemnisation des chamées codts liés a leur accompagnement,
ou encore, les codts organisationnels, en mettant@vre des procédures plus efficaces afin
de faciliter la circulation de linformation par exple. Nous considérons donc que les
travaux de Coase (1937), bien gu’ils aient pounpde départ I'analyse de la firme, sont

remobilisables pour penser toute question de coatidin entre les acteurs.

Constatant que le modéle néo-classique prévoitsgué le marché permet une allocation
optimale des ressources, Coase s'interroge surigsns pour lesquelles des organisations,
telle que les entreprises, servent de support m@nsdctions économiques. Ménard (2004)
définit la transaction comme « (.l@ transfert entre unités technologiquement sépasade
droits d’'usages sur des biens et des serviceSe transfert s’appuie sur des contrats, ces
derniers étant une composante essentielle du gdotees transactions (Ménarbp. cit).
Coase insiste sur les colts inhérents aux relatdigshanges qui entourent chaque
transaction, ce qui justifie I'existence de la fankn effet, si la firme existe, c’est qu’elle
permet dans certains cas d’exécuter des transadiaes codts inférieurs a ceux du marché.
Dans son article fondateur de 1937, il qualifiaéis ccolts de eolts d'utilisation du
mécanisme des prix de «odt de réalisation d’'une transaction correspondanin marché
ouvert» ou encore de ¢olts de marketing. Il utilise pour la premiere fois le concept de
colt de transaction de marché dans Rragbleme du colt social en 1960. Les colts de
transaction sont composés de colts direst@ante de codts directex-postet de codlts
indirects. Les premiers apparaissent lors de laemebe d’information sur le partenaire, lors
de la rédaction et de la négociation du contras. 4exonds sont liés au suivi, a I'exécution et
aux eéventuelles renégociations du contrat. Les ielsrnrésultent des conditions
institutionnelles requises pour que les transastpnssent avoir lieu (North, 1990). Dahlman
(1979) propose une définition synthétique des cdétansaction, ces derniers comprenant :
«I'ensemble des codts de recherche et d'informati@s, colts de négociation et de décision,

des codts de surveillance et d'exécution

Coase distingue deux cas polaires de coordinatiermarché et la hiérarchie, dont la firme

est la figure emblématique, ce qui revient a careidl’alternative «nake or buy, soit a
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internaliser ou a externaliser. Des colts de t@imsasont associés a l'utilisation de chacune
de ces deux grandes modalités de coordination. Raaliser une transaction donnée, les
agents choisissent la solution la plus avantagengermes de bénéfices nets. A mesure que
la firme se développe, des colts de transactionhléum apparition a l'intérieur de celle-ci
(colts de gestion administrative par exemple) ¢explique que tous les échanges et toute la
production ne soient pas réalisés par une seuteéate firme, et que le marché puisse avoir
un avantage comparatif. Coase précise que le maatécomme la firme, est une institution
dans la mesure ou il existe pour faciliter les égea : des marchés apparaissent comme des
institutions destinées a faciliter 'échange c’astlire que leur fonction consiste a générer
des économies sur les colts de réalisation desaions. Or, une théorie économique qui
postule la non existence de colts de transactiorpeng intégrer que le marché ait une

fonction quelconque a exercefGoase, 2005).

Les DIT ne trouvent pas place dans la partition fdesies de coordination proposée par
Coase. Nous proposons donc de nous référer auxuttade Williamson, qui a distingué un

troisieme type de coordination, la structure hyiriolus adapté aux dispositifs étudiés.

1.1.2. Le cadre williamsonnien ou la diversité des structures de gouvernance

Williamson (1975, 1985) prolonge les travaux de $2oa&n insistant sur la diversité des
modalités de coordination supportant la réalisatdms transactions, qualifiées dans la
littérature de « structures de gouvernance » owrene d’arrangements institutionnels ». I
met ainsi en évidence le continuum de structuregodeernance situées entre le marché et la
firme. Ces structures sont appelées structuresidegr «Par hybrides, on entend des
arrangements institutionnels sur des accords deglaerme (ou de court terme
automatiquement renouvelables) entre partenaires maintiennent leur autonomie de
décision et des droits de propriété distincts temtacceptant une coordination partielle sur
un segment de leur activité et/ou de leur domaadétisiorn» (Ménard, 2004). Williamson a
donc distingué trois formes originelles de coortdora: le marché, les structures hybrides et
la firme*. Sur le marché, les agents se coordonnent de fi&centralisée par le mécanisme
des prix. Des tribunaux compétents sont dédiésragdalation des conflits. S’agissant de la
firme, Williamson affirme dans son ouvrage de 198%elle est une structure de
gouvernance unifiée, «ou la transaction est 6tée du marché et organisgdebiais d’'une

relation d'autorité (...». A lintérieur de la firme, la coordination seal&e donc par

8|l ajoute & ces trois formes originelles les «daux » (Etat) en 1996.
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lintermédiaire de la relation hiérarchique implaqu une relation « supérieur/subordonné ».
Les conflits sont traités par un mode de gouvermg¢nrgerne a l'organisation. Dans les
structures hybrides, la coordination ne passe nupa relation marchande ni par une relation
hiérarchique. Ces dernieres prennent des formesvagées rendant donc plus complexe
lanalyse des mécanismes de coordination. Ellesourent une grande diversité
d’arrangements sélectifs développant des systeniaforthation propres, a lintérieur
desquels des parties indépendantes juridiquemantfipht un certain nombre de décisions
(Dépreés, 2006). Le prix joue un rble nettement mamportant que sur le marché et a
linverse de la firme, aucun des partenaires neéexlgd priori le pouvoir d'imposer ses
décisions aux autres partenaires. Ménard (199 duit le concept d’autorité comme moyen
de penser la coordination dans de telles structdeegjouvernané®: «par autorité, on
entend la délégation par des entités juridiquentisitinctes du pouvoir de décision sur une
sous-classe de leur domaine d’actienDans les formes hybrides de coordination, deté
est consentie ; elle requiert I'acceptation de damble des partenairesx-ante et une

réversibilité de leur choix.

Williamson indique que pour une transaction dontee agents économiques arbitrent entre
plusieurs modalités de coordination, allant du imér& la firme, renfermant des codts et des
bénéfices propres a chacune d’entre-elles. Le choixe les trois types de structures de
gouvernance identifiés est guidé par les caratitfuess des transactions et plus précisément
par trois déterminants : (i) le degré d'incertitdea la transaction, (ii) la fréquence de cette
derniére et (iii) le niveau de spécificité desfaatnpliqués dans la transaction. Le niveau des
codts de transaction est alors influencé par ces grandes caractéristiques. Dans le schéma
suivant, la fréquence et le niveau d’incertitudentsbxés, le choix de la structure de

gouvernance se réalise donc selon le niveau déisfiéc

9 Selon Ménard (1997), la coordination sur le marshééalise par le systétme des prix (relation neardé),
celle dans les organisations par la hiérarchieatjoel hiérarchique) et celle dans les structurdmritigs par
l'autorité.
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Figure 5 : Spécificité des actifs et niveau des coits de transaction :
le choix de "arrangement institutionnel
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Source : Williamson (1991)

Les caractéristiques des transactions étudiéesMidiamson influencent positivement ou
négativement le niveau des colts de transactioabddd, s'agissant de la fréquence de la
transaction, plus celle-ci s’éléve, plus les cailitstendance a diminuer du fait de I'utilisation
fréequente du méme arrangement institutionnel. Easlincertitude portant sur I'organisation
de la transaction comme, par exemple, sur la gudlitbien ou du service échangé, fait varier
positivement les colts de transaction. En effats plincertitude est élevée, plus le codt
d’organisation de la transaction le sera égalentanfin, la variation des codts entretient une
relation croissante avec la spécificité des actifgpliqués. Selon la transaction, des
investissements sont réalisés par les parties érgadans la relation contractuelle. Ces
investissements sont plus ou moins spécifiquedn «dnvestissement est dit spécifique
lorsqu’il ne peut étre redéployé sur une autre dtdi qu'a un co(t élevé, voire ne peut pas
étre redéployé du tout (Ménard, 2004, p. 24). Lorsque les actifs sortefoent spécifiques,
ils sont difficilement redéployables pour d’auttgpes de transaction. Les agents concernés
par linvestissement dans ces actifs spécifiqueentoleur dépendance a l'autre partie

s’accroitre, rendant le risque contractuel pluséle
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L'importance des colts de transaction dépend égalemde deux hypotheses
comportementales autour desquelles s’articule Kaeatransactionnaliste. La premiere est
I'hypothése de rationalité limitée formulée inialent par Simon (1959) qui révele que les
capacités cognitives des agents sont restreintesisBeau (1989) précise qua«ationalité
des agents est limitée de maniére relative, casiltrop colteux de s'informer de maniere
exhaustive sur I'état du monde avant de prendreddmision, et de maniére absolue, parce
gu'aucune décision ne peut étre prise avec ceditadmpte-tenu de l'impossibilité de
connaitre I'ensemble des états du monde possihales ld futur (p.126-127). Les agents ne
disposent donc pas d’'une information compléete anisde présent, ni pour le futur, ceci étant
a l'origine de lincomplétude des contrats. La ootide contrats incomplets résulte de
limpossibilité pour les agents d’anticiper I'endelen des évenements pouvant intervenir dans
la relation d’échange (Déprés, 2006). La deuxiewygothese concerne les comportements
opportunistes des agents étant a [lorigine Hasards contractuels L’asymétrie
informationnelle entre ces derniers les conduitxplaiter les informations privées gu'ils
détiennent de maniéere stratégique (Williamson, 198&ux formes d’opportunisme sont
traditionnellement mises en avant: la sélectioneesk (avant la passation du contrat)
(Akerlof, 1970) et I'aléa moral (aprés signatureaduntrat). Pour contrer ces comportements
opportunistes, les agents adoptent des solutionsitdtion, de contréle ou de dédouanement,
entrainant naturellement des co(ts. Des mécanigdraeforcementies contrats, contraignants
ou non, incitent les agents & respecter leurs emgeats (Deprés, 2006). Le contfaist donc
une maniére de limiter les comportements opportesides agents, de se protéger contre la

rationalité limitée tout en réduisant au maximusde(ts de transaction.

L’approche transactionnaliste est fondamentale poamprendre I'existence de formes
alternatives au marché pour assurer la coordinatire les agents. Dans le cadre du marché
du travail, certains travaux, tel que celui de le2asuen 1997, ont proposé une analyse néo-
institutionnaliste des modes organisationnels derdipation des offres et des demandes
d’emploi. Ce dernier s’est inspiré des travaux délidkhson (1979) pour arbitrer entre
différents modes de coordination en fonction duréelp spécificité de la main d’ceuvre (non
spécifigue, moyennement spécifiquersus trés spécifique) et de la fréquence de la

transaction (faibleversus forte). Une de ses conclusions est que les formdsides

0 Williamson (1979) avance que chaque forme générida gouvernance est supportée par une forme
particuliere de contrat : le marché s’appuie swdetrat classique (@assic contracb), la forme hybride sur le
contrat néo-classique (xeoclassical contract) et enfin la hiérarchie repose sur le contratsdieordination
(«forbearance contracs).
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d’'intermédiation sur le marché du travail ont éé@ssétudiées par la Nouvelle Economie du
Travail, cette derniére considérant que l'orgaisaties échanges en matiére d’emploi est
réalisée soit par l'internalisation de la procéddeerecrutement, dans le marché interne, soit
par une coordination par les prix, dans le marcReeree. Lesueur insiste alors sur
«l'existence et lefficience de modes hybrides deordioation (entre marché et
hiérarchie) (...)» sur le marché du travdil Notre intention, dans ce chapitre, n'est pas
d’examiner ces différents moyens de coordinatioleet efficacité respective mais de nous

concentrer sur les dispositifs d’action publiquedle destinées a favoriser I'appariement.

En effet, I'action publique locale que nous étudise cristallise dans des DIT. Ces dispositifs
appartiennent selon nous a la catégorie des steschybrides. lls sont une réponse d’acteurs
publics et/ou privés (personnes morales) a un enoblde coordination rencontré sur les
marchés locaux du travail : la difficulté des parses a la recherche d’'un emploi a trouver un
emploi et celle des entreprises a pourvoir leustgs Ce probleme de coordination est réglé
par ces acteurs au moyen d’arrangements instinglspnadossés a des contrats explicites ou
implicites, au sein desquels sont mobilisés leorealnes de compétence ou des segments de
leur activité qui ne remettent pas en cause letwnamie de décision ni leurs droits de
propriété. Au sein de ces arrangements, de pluspdedination se fait pour I'essentiel, hors
prix. Les acteurs publics qui participent a cesragements institutionnels hybrides sont a la
fois des intermédiaires sur le marché du travailest relais de la politique de I'emploi : c’est
a ce titre qu'ils ont les moyens de mener des mastfermettant d’améliorer la coordination

sur le marché du travail.

Coase et Wiliamson se sont concentrés sur la igueste I'arrangement institutionnel.
Baudry (1999) précise que, selon Williamson, lesgtes du jeu » issues de I'environnement
institutionnel sont des parametres que les agamisprendre en compte pour se coordonner a
travers des structures de gouvernance car elldgemf sur le colt de ces structures.
Williamson, sans minimiser l'influence des pararegtinstitutionnels sur les structures de
gouvernance, raisonne donc a environnement instituél donné. L’analyse en termes de
colts de transaction considere que les structueesgalvernance et les institutions
inefficientes disparaissent au profit de cellesspnt les plus efficientes. Le raisonnement de
Williamson s’inscrit donc dans un cadre statiquegai comporte des limites pour étudier la

dynamique des arrangements institutionnels.

1 Ces modes hybrides de coordination sont par exergsl agences d'intérim ou encore les cabinets de
recrutement.
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North (1990), ayant axé ses travaux sur la dynaendjuchangement institutionnel, fait état
de la rétroaction entre structures de gouvernanicestitutions. Les structures de gouvernance
imaginées par les agents peuvent déstabiliser dee castitutionnel, qui peut a son tour
évoluer, et pousser les acteurs a opter pour deeao arrangements. Si ces évolutions et ces
aller-retour entre environnement institutionnesttictures de gouvernance sont possibles, ils
s’établissent dans le temps long. Le point suivsiattache a présenter ces influences
réciprogues entre environnement institutionnel epDbsitifs Institutionnels Territoriaux, en

mettant I'accent sur la dynamique du changemeintutisnnel.

1.2. L’environnement institutionnel et sa dynamique

Une branche complémentaire aux travaux sur lemg@eraents institutionnels de Coase et de
Williamson s’est développée au sein de la nouvatienomie institutionnelle, il s’agit de la
branche qui étudie I'environnement institutionne| plus simplement, les institutions (Davis
et North, 1971). Selon North (1991) institutions are the humanly devised constraintt th
structure political, economic and social interactioThey consist both informal constraints
(sanctions, taboos, customs, traditions, and coddés conduct), and formal rules
(constitutions, laws, property rights). Throughdustory, institutions have been devised by
human beings to create order and reduce uncertamtgxchange %p.97). North distingue
donc traditionnellement deux types d’institutioh®s institutions informelles, d’'une part,
comme les traditions, les coutumes, les codes agpadement... et les institutions formelles,
d’autre part, comprenant les lois ou les droits pilepriété par exemple. En réduisant
l'incertitude, ces institutions fournissent un @dux arrangements institutionnels supportant

les transactions.

La littérature institutionnaliste met en évidenaeelrtie du systeme institutionnel et le fait que
des institutions inefficaces puissent survivregoe s’explique notamment par des effets de
« dépendance de sentier »path dependence). Le phénomeéne de « dépendance de sentier »
s’explique d’'abord par des effets d’apprentissaggeatteurs face a un ensemble d’institutions
donnant lieu a des rendements croissants (Artfi89)1 Bien que I'adoption de nouvelles
institutions puisse étre préférable en matiere eldopmance de long terme, I'existence de
rendements croissanis. d’effets cumulatifs, n’incite pas a provoquer d@mgements sous
peine de voir apparaitre des codts supplémentairesourt terme. En effet, changer
d’institutions implique (Palier et Surel, 2005, )2 i) la perte des investissements de départ

ainsi que les amortissements de ces investissemdass colts d’investissement sont
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irrécupérables, ils agissent comme des barrierdserdrée pour de nouvelles formes
institutionnelles qui voudraient s’établir (Boye2003), ii) des colts d’apprentissage,
notamment en matiére de coordination avec lestuiisinis existantes et iii) des colts
d’anticipation c’est-a-dire le risque de ne pluseétapable d’'anticiper, compte-tenu du
changement de regles, de ne pas étre capable darpdé nouveaux comportements plus
adaptés. Compte-tenu de ces codts d'investisserd&pprentissage et d’anticipation, les
institutions fondées de longue date détiennent don@avantage sur celles qui se forment
nouvellement. Ainsi, le contexte hérité du pasgérdéne pour partie les choix stratégiques
en matiere d’environnement institutionnel effectwsgourd’hui. Les institutions et leur
dynamique s’inscrivent dans des trajectoires higties. Les décisions anciennes donnent lieu
a des effets deleck-in »(Arthur, 1989),.e d’enfermement, qui entravent la mise en place de
nouvelles institutions jugées priori supérieures ou plus adaptées a de nouveaux cesitext
economiques et sociaux 1.es processus de développement institutionnelsseiiti ainsi les
contraintes posées par les régles choisies précéwat ce qui signifie, pour I'analyse de
I'action publique, de bien montrer comment les fmlies publiques passées et les institutions
structurent les incitations et les ressources pnése Avec le temps, il devient de plus en plus
colteux (voire impossible) de ne pas respecterdgies et les normes posées par les choix
politiques précédents (...), de chercher a revenirlea options institutionnelles passées.
Créer de nouvelles institutions alternatives gérdgtales codts éleveés (...). C'est pourquoi il
semble le plus souvent préférable d’adapter lesitin®ns existantes plutét que de les
remplacer par de nouvelles. (Palier et Surelpp.cit). Enfin, l'inertie des institutions
s’explique également par la résistance des acteynigjués pour générer de nouvelles regles
du jeu (Lee, 2011). Les enjeux de pouvoir, l'intédiation politique ou I'action collective
peuvent inhiber la mise en place de certains aemegts institutionnels ou d’institutions,
étant entendu qu’ils sont également en mesuresdaflaencer positivement. A c6té de forces

conduisant a l'inertie des institutions, d’autreatsdes facteurs de changement.

L’introduction de nouveaux arrangements institutiels, ou de nouvelles institutions dans un
domaine, par exemple dans le domaine de I'empliladformation, de I'innovation, du
systeme bancaire... a des répercussions a l'intéreurcelui-ci ou a I'extérieur. Ces
changements peuvent potentiellement modifier I'Bop@ institutionnel en place, en
I'affaiblissant ou en 'améliorant, conduisant al@ de nouveaux arrangements institutionnels
dans les différents domaines. Ce processus reposéa snotion de complémentarité des
institutions. Les analyses de la théorie de laledggun font état de cette interdépendance entre
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les institutions au niveau macroéconomique (AoKIQZ, Boyer, 2004, Amable, 2005).
Compte-tenu de la complémentarité institutionnelderemettent en cause I'idée d’imiter des
modeles institutionnels étrangers, considérés comioee performants, pour les transposer a
d’autres contextes nationaux, dans le but d’obtErsrmémes effets. Par exemple, dans le
domaine de I'emploi, le modele de Idlexicurité » au Danemark fait figure deoke best
way». L’'ensemble des pays européens a les yeux wwes ce modele qui posséde des
caractéristiques institutionnelles spécifiquesfidiément transposables a d’autres contextes

nationaux (cf. encadré).

Encadré 3. Le modéle de la « flexicurité » au Danemark

La «flexicurité »danoise est un modele original alliant flexibilgéur les entreprises et sécurité pour
les salariés. Il repose sur la qualité de [lardtion entre politigue de I'emploi, régime

d'indemnisation du chémage et droit du travail ficjure suivante) (Boyer, 2006).

Au Danemark, la protection légale des travaillesstres faible, les licenciements sont facilitéarg
les entreprises, la réallocation de la main-d’'oeusst élevée (30% des salariés changent d’emploi
d’'une année sur l'autre). En contrepartie, les ainsisont fortement indemnisés (90% du salaire|brut
durant 4 ans), les emplois qui leurs sont propde@gent répondre a leurs compétences et la garantie
de retour a I'emploi est assurée grace a un pastme formation qui leur est offert au bout d'unesn
cas de non retour a I'emploi. En revanche, un refusaine la suspension de l'indemnisation.|La
faiblesse des régles de protection de I'emplocesipensée par un fort dialogue social et un égailib

entre les partenaires sociaux.

Figure 6 : le « triangle d’or » du modéle de « flexicurité » danois
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Source : Extrait du Rapport « Flexicurité en Europe, éléments d’analyse » (2008)

On parle de complémentarités institutionnelles pgualifier le systéme danois. La répartition des

réles entre Etat, entreprises et partenaires so@siuun des fondements du systéme. La coordination
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entre ces acteurs est le fruit d'un construit datianstitutionnel propre a I'histoire du Danemayki
comporte des spécificités : un syndicalisme fob@f&le taux de syndicalisation), un trés faible aive
d’inégalités, l'acceptation d’'un niveau élevé d'imsgtion pour pouvoir financer la politique de
'emploi et de la protection sociale, la qualité dialogue social, le réle central des négociations
collectives, un tissu de Petites et Moyennes Erittep (PME) engagé... Le modéle danois est donc
défini par un ensemble de caractéristiques ingiitaelles qui lui sont propres et qui rendent

complexe une éventuelle transposition. Pour autastperformances atteintes avec ce modele de
fonctionnement du marché du travail sont des pewoces quil est possible d’atteindre [en

mobilisant d’autres cadres institutionnels. Seloha@auxet al (1999), «Aucun systéme de
gouvernance n’est indépendant de son contexte I('efficacité est nécessairement contingente.| Ce
qui signifie d'ailleurs gu’'on peut parvenir & uneniormance équivalente avec des systémes| trés
différents» (p.112).

Malgré les incertitudes qui demeurent quant aurteftles transpositions d’'une institution
dans de nouveaux contextes, régulierement des pgdeht imités, que ce soit dans le cadre
international, entre pays étrangers, ou dans leecaational. Par exemple, la généralisation
des politiques publiques, expérimentées sur cartaimitoires d’'un méme pays, a I'ensemble
des territoires infra-nationaux, répond a un ppecide transposition. La transposition
déclenche des mécanismes d’hybridation. L’hybragdetésigne «...) le processus largement
inintentionnel a travers lequel les tentatives dfation et d’'implantation d’une institution
ayant fait les preuves de son effectivité dans uwtreaespace debouchent sur une
configuration originale» (Boyer, 2003). L’hybridation donne forme a deécamismes de
coordination originaux, elle est donc source d’wvat@n institutionnelle. Dans le cadre d’'une
réflexion sur le développement local, Gilly et Vé&l(2004) ont ainsi étudié les effets de
I'application de la politique francaise des Paysur le territoire du Pays des Coteaux de
Bigorre dans les Hautes-Pyrénées. lls montrent’gpplication de cette politique, pensée au
niveau national, s’est inscrite dans les mécanisdeeségulation propres au territoire. Les
regles et les pratiques locales, se trouvant atacbdes regles globales, ont alors donné lieu
a une configuration originale des modalités de neiseceuvre de cette politique de Pays a

I'échelle locale. Ce type de travail empirique siignque le territoire n’est pas un simple

2 Le Pays est un échelon de coopération entre tioltés locales instaurée par la loi d'orientatipour
'aménagement et le développement du territoird tBvrier 1995. C'est également une instance deectation
qui permet aux acteurs locaux (responsables écopms| associatifs, syndicaux, culturels...) d'élabore
ensemble un projet de développement durable pamrtégritoire. La loi de 1995 définit le Pays commne
espace caractérisé par une « cohésion géograpkicueomique, culturelle ou sociale ». La loi duj@s 1999

(« Loi Voynet ») est venue compléter et précisetesge. Source : www.pays-region-mulhousienne.org
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réceptacle de politiques impulsées au niveau naltidirest le fruit d’'un construit économique

et social qui donne lieu a une variété de déclorsidocales des politiques nationales.

D'autres formes du changement institutionnel onté étraitées par [I'économie
institutionnaliste : la sédimentation, la convensiet la recombinaison. La premiere, la
sédimentation, repose sur la superposition d’unevelte institution aux institutions
existantes (Thelen, 2003). Cette stratégie n’estspas rappeler la stratégie a I'ceuvre dans le
cas de la politique de I'emploi francaise. La ndlevmstitution possede la méme finalité que
les institutions plus anciennes mais les modaliggr y parvenir sont différentes (Boyer,
2003). A mesure du temps, la nouvelle institutieimée la plus anciennéa des processus de
sélection par les acteurs et I'environnement mamoe@mique et social. Une deuxieme source
de changement des institutions repose sur la gteatde conversion (Thelen, 2003). La
conversion suppose la révision des objectifs umitiale I'institution, sa reconfiguration
interne, en termes de relations, de procédures...tidm@eme source de changement est la
recombinaison. Il s’agit d’'une redéfinition desatedns entre institutions au sein d’une
configuration ou d’'un systéme complet. La figurévante, extraite d’'un travail réalisé par
Boyer (2004), illustre les processus de développéniestitutionnel que nous venons

d’évoquer.

Figure 7 : Processus de conversion, sédimentation et de recombinaison
LA CONVERSION LA SEDIMENTATION

Un réaménagement au sein d’'une méme institution Le neuf supplante progressivement I'ancien au sein d'un
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CONFIGURATION INSTITUTIONNELLE

Source : Extrait de Boyer, 2004



tel-00742678, version 1 - 16 Oct 2012

Sédimentation, conversion et recombinaison sofg fpoocessus pouvant se conjuguer. Par
exemple, la fusion de I’Agence Nationale Pour I'HongANPE) et des Asséditen 2009, en
une entité institutionnelle unique, Péle Emploi, @s quelque sorte une recombinaison des
liens entre les deux institutions d’origine, as€ecia une stratégie de conversion. La
conversion, dans le cas de P6le Emploi, portequdiérement sur les objectifs prioritaires de
la nouvelle institution (idée du « guichet uniquipl’emploi »), sur son organisation, sur les
pratigues de ses membres (fin de la spécialisatiea conseillers selon le principe
d’accompagnement des chdmeuessusindemnisation), sur les processus, sur les sevice

proposeés (accompagnements renforcés des chomeles entreprises)...

Pour finir, précisons que les changements instituils connaissent une temporalité qui leur
est propre. Dans la majorité des cas, les transfiooms institutionnelles se réalisent sur une
longue période. Dans les travaux s’inscrivant dankgnée de la path dependence Jes
institutions évoluent de maniere radicale suiteea dhocs exogenes (crise ou guerre par
exemple). Thelen (2003) explique que les instingi@voluent aussi et surtout de facgon
incrémentale : des arrangements institutionnels évoluent graduediet et la transformation

de leurs formes et de leurs fonctions, se fait ddogulsion d’'un changement de ses
objectifs, voire de l'adaptation aux autres ingdiibums du cadre». Précisons enfin que les
changements institutionnels sont liés aux agenddiiqoies. La mobilisation des acteurs
publics est en effet plus ou moins facilitée par peocessus électoraux et les processus de

décisions politiques.

Ce détour par I'économie institutionnaliste a permé replacer les DIT que nous étudions
dans la dynamique du cadre institutionnel. Ce cadigence les choix des acteurs en matiere
de formes organisationnelles. Ces dernieres exeresn retour leur influence sur
'environnement institutionnel. Des lors, nous @epns une synthese de I'encastrement des

arrangements institutionnels dans cet environnement

2. Syntheése : 'encastrement des arrangements institutionnels dans

I’environnement institutionnel

Les comportements des acteurs en matiere de catimtinsont régis par un ensemble de

regles formelles et informelles.e. des institutions. L'articulation entre les deuiveaux

%3 Association pour I'emploi dans I'industrie et leramerce.
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d’analyse de I'économie néo-institutionnaliste gme I'encastrement des Dispositifs
Institutionnels Territoriaux, qui sont des struesirde gouvernance, dans lI'environnement

institutionnel. Cet encastrement est illustré pasdhéma suivant.

Figure 8 : Interactions entre structures de gouvernance et environnement institutionnel chez
Williamson (1993b, p.80)

Environnement
institutionnel

parametres stratégies

e <

Structures de
gouvernance

< Apprentissage ’

1
attributs i préférences
comportementaux \=/ endogenes
Individu €= ——————

Source : Adapté de Baudry, 1999

Le programme de recherche néo-institutionnalisté eneévidence l'efficacité comparative
des structures de gouvernance, le choix de latatauétant influencé par les caractéristiques
des transactions, I'environnement institutionnelest comportements des agents. La théorie
des codts de transaction produit une analyse cluatiésée des arrangements institutionnels.
En effet, il est question d'étudier chaque modera#tif de gouvernance au cas par cas, a un
instantt, sans préjugea priori d’'une forme préférable a une autre,d’'une forme supérieure.
Méthodologiquement, il s’agit donc de mesurer ledtg de transaction liés a I'engagement
dans de nouveaux arrangements institutionnels mdgmlement d’inclure le colt du
désengagement des « anciens » arrangements. Celcaldsengagement peut pour partie
expliquer la difficulté de mise en ceuvre de nouxeamangements institutionnels ou
conduire a plaider pour le maintien d’arrangemeimstitutionnels antérieurs, malgré
I'observation de dysfonctionnements dans le systéeneoordination déja en place. Ce type
d’analyse est pertinent pour comprendre la dynaendps dispositifs que nous étudions. Plus

généralement, nous avons fait référence a I'écomamstitutionnaliste de maniere a mettre en
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evidence certains éléments clés de la dynamiquehdmgement institutionnel telle que
I'inscription du cadre institutionnel et des arrangents institutionnels dans des trajectoires
historigues ou encore la notion de complémentdatinstitutions, celles de I'hybridation, de
la conversion et de la sédimentation. Ces procassus paraissent essentiels dans I'optique

d’analyser le fonctionnement et les transformatides DIT.

by

Nous proposons maintenant de nous attacher a Iatiguede la structuration des
comportements a l'intérieur de ces dispositifs. ltégles provenant de I'environnement
institutionnel et le choix de la modalité de la whpnation sont en effet insuffisants pour
examiner les modes de régulation interne des caempents entre les agents. Pour aller plus
loin au niveau théorique, il s’agit d'abord de ee@r ces arrangements institutionnels dans
leur contexte social. Dans cette perspective, pesris de la sociologie économique, a travers
la notion d’encastrement (Granovetter, 1985), sgpoésentés. Ensuite, nous montrerons que
malgré l'existence de relations sociales et de ianné entre les agents, toute relation
contractuelle comporte un risque d’opportunisme cgee derniers vont chercher a éviter, en
mettant en place des systémes d’incitation et/ocaidrole. Ces systémes sont un moyen
d’'influencer les comportements. lls ont été étudiés la théorie de I'agence (Jensen et
Meckling, 1976).

3. Structuration des comportements des acteurs a I'intérieur des dispositifs

Le cadre williamsonnien s’attache au choix de #agement institutionnel, ce qui n’épuise
toutefois pas le probleme des procédures de pdeedécision des acteurs et celui de la
structuration de leurs comportements. Selon Wikiam lorsque le risque d’opportunisme est
élevé sur le marché, I'intégration de la relatiddciange et de production au sein de la firme
réduit ce risque,via le mécanisme de la coordination hiérarchique. Ratrt des
comportements opportunistes persistent dans lean@ions intégrées. Williamson
surestime ainsi la capacité de I'organisation derélgs comportements opportunistes, tout
comme il sous-estime les relations sociales agioe de la confiance qui s’établissent entre

les partenaires sur le marché.

Pour compléter les approches transactionalistesprtichain point s’attache donc a
comprendre la fagon dont sont structurés les cotapants des partenaires au sein des
arrangements auxquels ils participent. Un premieyen de réguler ces comportements est

d’étudier les relations de confiance entre lesuasteEn effet, ces derniers entretiennent des
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relations interpersonnelles, formant des réseaweldéions sociales,e des réseaux sociaux,
étant a l'origine de la confiance. Pour les examiies’agit de faire appel aux travaux de la
sociologie économique insistant sur la dimensiociad® de I'’économie dont Granovetter
(1975) est le chef de file. Sans en renier I'exisege Williamson (1993a) considere les
relations de confiance comme secondaires pour seralgs moyens de mise en relation des
acteurs et leurs comportements. Elles sont en dajg intégrées aux calculs des
colts/bénéfices associés a chaque transactiorhélse e I'encastrement social, développée
dans l'article «Economic Action and Social Structure : The ProbleEnEmbeddednessde
Granovetter, nous servira de point de départ poatyaer les modes de coordination non
marchands. Le deuxiéeme moyen pour structurer legppoaements, pouvant étre utilisé de
maniére complémentaire au premier, est dinstadies systémes d’incitation et/ou de
contrble. En effet, Granovetter a précisé que «) (es relations sociales ne sont pas
suffisantes pour garantir la confiance, elles peuveéme donner I'occasion aux acteurs
d’entrer en conflit ou de faire preuve de malfaisan (1985, p. 491). Sachant cela, des
systemes d’incitation et/ou de contrble sont em@shles pour réguler les comportements au
sein des relations contractuelles. lls font réféeeamu modéele principal/agent développé par la
théorie de l'agence proposée par Jensen et MecKkli9g6). Appartenant au courant de la
Nouvelle Economie Institutionnelle, leur théoriepdése la question initiale des auteurs
transactionnalistes sur la nature et le choix derdhgement institutionnel. En effet,
I'attention de cette théorie ne porte pas surdiagement institutionnel en lui-méme, mais sur
les contrats conclus entre un principal et un gdemnremier déléguant au second une partie
de son pouvoir de décision pour qu’il exerce urdheéadonnée. Dans ce cadre, la firme et
’économie toute entiére se résument a des nceud®rteats. Les acteurs étant dans une
situation d’asymétrie d’information et d'incompléides contrats, la question est de savoir
par quels moyens inciter ou contrdler I'agent pqutfil suive les regles du jeu menant a
l'intérét du principal. La présentation du modekingipal/agent fournit donc une grille de
lecture théorique des interactions entre les asteudes modalités d’incitation et de contrdle
pouvant étre deéveloppées dans le cadre de cesadhiters. A ce titre, ils sont
complémentaires aux travaux de la sociologie écamoen que nous présentons dans un

premier temps.
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3.1. L’encastrement social des acteurs

Dans une perspective transactionnaliste, l'actimonémique d’agents atomisés, a la
recherche de leur intérét personnel, repose sooriaéquence des choix gu'ils ont réalisés
pour diminuer les codts de transaction. L'atomasatsociale de ces agents a pour point de
départ le modele de concurrence pure et parfadet & fonctionnement est résumé par
Hirschman dans la citation suivante Ua grand nombre d'acheteurs et de vendeurs preneurs
de prix anonymes disposent d’'une information p#féi..) fonctionnent sans aucun contact
humain ou social prolongé entre les parties quiadgent. Sous la concurrence parfaite il n'y
a aucune place pour le marchandage, la négociat@rtontestation ou I'ajustement mutuel
et les divers opérateurs qui contractent ensemhdatrpas besoin d'entretenir de relations
récurrentes ou continues entre eux, qui finalenemiméneraient a bien se connaitre les uns
les autres» (Plociniczak, 2003, tiré de Hirschman, 1986)s lteavaux de Williamson
s’inscrivent dans la lignée de cette vision néagilgue du marché en ce sens que I'action
économique gu'il étudie a lieu dans un vide socEbknovetter (1985) critique ouvertement
cette vision sous-socialisée proposée par Wiliamdans dviarkets and Hierarchies
(1975). 1l propose plutét une approche sociologiquemarché ou les liens personnels entre
les acteurs influencent la procédure de prise aesid@ et la coordination. En effet, chez
Williamson, la coordination est permise par le ghltes codts. Une telle coordination fait
disparaitre les relations sociales et par la mé@neohfiance entretenue par les acteurs. Le
courant de la Nouvelle Sociologie Economique carsidjue les deux formes de coordination
extrémes mises en évidence par la Nouvelle Econdmsigutionnelle - le mécanisme des
prix et celui de l'autorité - sont insuffisantesupacomprendre l'action économique. Ces
insuffisances sont a l'origine de la proposition doncept ddmbeddednessne telle
proposition permet d'une part de penser les relatioter-individuelles, et, d’autre part, de

penser les relations inter-organisationnelles.

L’ embeddednesavoque I'encastrement des actions économiquesldastial. La notion a
initialement été avancée par Polanyi (1957). Polagtywisage I'encastrement comme
'imbrication des regles politiques, culturellessetiales dans les spheres de la production et
de I'échange (Burnod et Colin, 2006). Granovettkr,son cbté, se focalise sur I'échange
marchand. Il inscrit les relations d’échange das tontexte social. En plus de remettre en
cause la vision sous-socialisée de la Nouvelle &rom Institutionnelle, il critique aussi
celle, sur-socialisée, de la sociologie, qui p@stylie les comportements des agents suivent

mécaniquement et automatiquement les normes secidds habitudes, les coutumes
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(Granovetter, 1985, p. 485). Cette double critiggé manifeste dans son article de 1985 :
«Actors do not behave or decide as atoms outsidecalscontext, nor do they adhere
slavishly to a script written for them by the pautiar intersection of social categories that
they happen to occupy. Their attempts at purpostt®n are instead embedded in concrete,
ongoing systems of social relationgp. 487). Les actions économiques sont insélaas
des systemes de relations sociales dynamiquegé€esux sociaux facilitent ou contraignent
I'action économique : « (.. 3i les réseaux ont un effet habilitant, c’est jostat parce qu'y
participer est source de contraintes. Les normas/cont véhiculées, la vitesse a laquelle les
réputations s’y diffusent restreignent le compodaides acteur§...). » (Le Velly, 2002).
Leur structuration permet I'acquisition de ressesramatérielles, informationnelles ou

sociales qui influencent I'action économique.

Les réseaux sociaux sont a méme de fonder la cmefiantre les membres (Granovetter,
1985). La confiance apparait alors comme un moyercabrdonner leurs actions et de
structurer leurs comportements, en réduisant ¢piegl’opportunisme. La confiance est basée
sur les croyances qu’ont des individus, des orgéiniss, des institutions sur les actions et les
décisions d’autres individus, organisations ouitgbns (Simon, 2007). Elle apparait comme
moyen de coordination supplémentaire a coté desamsroes des prix et d’autorité. Nous
présentons le réle de la confiance pour la cootdinaavant d’aboutir & une approche
territoriale et inter-organisationnelle de la canfte, dans le cadre de I'étude des dispositifs

d’action publique locale qui nous préoccupe.

3.1.1. La confiance comme mécanisme de coordination

Granovetter montre que les relations sociales etlegiréseaux formés par de telles relations
produisent de la confiance the embeddedness argument stresses (...) the rolmnofete
personal relations and structures (« or network®b}yuch relations in generating trust and
discouraging malfeasance (1985, p. 490-491). L’analyse de cet auteur retnet en cause
'hypothese comportementale d’opportunisme de MWfillson. Pour ce dernier, lorsque
I'échange est risqué, la coordination passe néicessant par la firme, qui est un « substitut
fonctionnel » a la confiance (Granovetter, 1985480). Il admet le recours a la confiance
dans les relations familiales, amicales et amogusais, pour la coordination marchande :
« (r)eference to trust adds nothimg(Williamson, 1993a, p. 474) dans la mesure ou.kla
confiance se déduit directement du calcul des &$erChaque agent détermine ses actes en

calculant les gains et les risques associés a amaales actions (Le Velly, 2002). A
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l'inverse, selon Granovetter, I'existence de relasi interpersonnelles est a méme de fonder la
confiance entre les acteurs. Les réseaux sociauringént lincertitude sur les
comportements des agents et permettent la ciroalatinformations fiables, dans lesquelles
les acteurs ont confiance (Ferru, 2009). Granovetrpligue que 4«essentiel de
information est subtil, nuancé et difficile a Viéer. Cela conduit les acteurs a ne pas croire
aux sources impersonnelles d’information et a fagenfiance a des personnes qu'ils
connaissenp (2005). En outre, les collaborations établies |papassé entre partenaires
sécurisent les transactions, linformation circtlgnus rapidement et étant de meilleure

gualité entre ces derniers (Powell, 1990).

Il apparait alors que la confiance peut étre caméel comme un mode de coordination a part
entiére. Elle est a I'origine d’économies sur leéts de transaction, en grande partie corrélées
a la qualité et a la quantité des informations agkas entre acteurs (Simon, 2007). Au sein
des réseaux sociaux, croyances et attentes réugsose développent. La confiance‘est

« (...)la présomption que, en situation d’incertitude,ufee partie va agir, y compris face a
des situations imprévues, en fonction de réglescamportements que nous trouvons
acceptables ¥Bidault et Jarillo, 1995, tiré de Allouche et Anma 2006). Elle peut étre vue, a
la fois, comme la base et comme le résultat deaasaction (Bidault, 1998). Les regles
formelles et informelles conditionnent les compaeats et facilitent la coopération. Dans la
continuité de la pensée de Granovetter, ReynaugBjlrécise que : ka confiance est une
relation qui ne peut étre instaurée par la seulaléation rationnelle des individus. Elle se
fonde sur des croyances collectives et des pratigoeiales. Elle s’appuie sur des regles qui
sont elles-mémes insérées dans des institutigps 1457). Certains auteurs ont étudié le role
de la confiance dans les performances économidliesiche et Amann (1995), par exemple,
utilisent cette notion pour expliquer les performesdes entreprises familiales par rapport a
d’autres types d’entreprises. Angeon et CalloiD@0montrent, de leur coté, comment la
coopération entre des acteurs sur les territoiegalgit a travers la qualité du tissu social au
sein duquel ils évoluent. L’'analyse d’Angeon etl@alest intéressante pour notre propos, car
elle consiste a remobiliser les approches en tedra®seaux sociaux et de confiance pour
analyser I'organisation de I'action publique temiale ; ceci implique d’étudier les bénéfices
des coordinations locales non marchandes d'une gafa notion de confiance inter-

organisationnelle d’autre part.

**Voir Neveu (2004) pour une recension des définitide la confiance selon les auteurs et les caurant
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3.1.2. Action publique territoriale et « confiance inter-organisationelle »

Dans leur travail, Angeon et Callois (2006) montridmportance des relations locales non
marchandes pour expliquer les performances éconmwidifférenciées des territoires. Les
relations sociales seraient source de deux typedathalités au niveau local: i) une meilleure
collecte et circulation de l'information et ii) Edon collective. Les liens sociaux favorisent
une meilleure connaissance des comportements destsag@t de leur environnement
immédiat, ce qui leve l'incertitude et renforce Wmatégies de coopération. Les régles et les
croyances partagees entre les acteurs sur un neénteite vont en effet dans le sens d’'une
meilleure circulation de l'information, d’'une anpation supérieure des comportements des
partenaires, d'une plus grande qualité des infdonat échangées, ce qui rend plus
transparent I'ensemble des actions et facilite dapération (Angeon edl., 2006). De Ia,
l'action collective est stimulée, celle-ci reposanir «l’habileté des agents a mettre en
commun des ressources pour atteindre des objeqtiis n'auraient pas été atteints

individuellement (Angeon et Calloisyp. cit).

La référence a l'action collective au niveau looalus amene a développer la notion de
confiance inter-organisationnelle pour dépassexatire individuel, ou interindividuel, de la
confiance qui a été exposé jusqu’ici. En effet, pesitiques publiques territoriales dans le
domaine de lI'emploi et de linsertion, sur lesgesgllse focalisent notre attention, font
intervenir des relations interpersonnelles et torgianisationnelles. Cette derniere forme de
confiance se définit comme étart la confiance accordée par les membres d'une
organisation, a I'organisation associée(2aheer efal., 1998). Elle s’établit au niveau des
relations entre organisations (personnes morales} mlle repose tout de méme sur un
ensemble de relations interindividuelles :la confiance interorganisationnelle serait
constituée par un tissu dattentes interindividesll qui s’étend au niveau
interorganisationnel. XSimon, 2007, p.89)l précise que la confiance interoganisationnelle
conduit a des comportements coopératifs et a l@apgmsage collectif, (e)lle permet de
tisser des liens sur le long terme et de batir @aseau connecté de relations autour duquel
I'écosystéeme fonctionne souplement et efficacerf@viatt et Mcdougall, 2003) $p. 90).
Tout comme la confiance interpersonnelle, elle &storigine de regles formelles et
informelles qui réduisent les risques de comportemepportunistes. La notion de confiance
interorganisationnelle est importante pour analy&setion publique territoriale dans la
mesure ou les dispositifs étudiés aménent a fakailler ensemble différentes organisations
publigues et/ou privées. Leur capacité de coomératiépend en partie des liens sociaux
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gu’elles entretiennent et de la confiance qui secldppe au sein des réseaux de relations

organisationnelles, reposant eux-mémes sur deswnésie relations interindividuelles.

La capacité des acteurs locaux a se coordonnerrpglar les problemes gu'’ils ont identifiés
dépend donc en partie des confiances personnetlemter-organisationnelles qui se
développent ou non. Pour autant, la confiance mest le seul moyen de structurer les
comportements : des systémes d’incitation et/owcatdrole le permettent également. Ces
derniers font référence au modeéle principal/agehtelbppé par la théorie de I'agence
proposée par Jensen et Meckling (1976). Apparteaartourant de la Nouvelle Economie
Institutionnelle, leur théorie dépasse la questiitiale des auteurs transactionnalistes sur la
nature et le choix de I'arrangement institutiontgl. effet, I'attention de cette théorie ne porte
pas sur I'arrangement institutionnel, mais surdestrats conclus entre un principal et un
agent, le premier déléguant au second une parsem@ouvoir de décision pour qu'il exerce
une tache donnée. Nous le présentons dans le pphegsuivant, et montrons qu'il est adapté

a I'analyse des interactions dans la cadre dequads publiques locales.

3.2. Les mécanismes d’incitation et de controle

La théorie de I'agence de Jensen et Meckling (19@énhet de poser la question des régles de
contrble et d’incitation quel que soit le mode aengernance. Dans cette théorie, la firme est
un nceud de contrat, tout comme l'ensemble de l@&rioe. La question est de savoir
comment construire des contrats « incitatifs » Bg@u 1992). Une relation d’agence se
formalise par «n contrat par lequel une ou plusieurs personnegpetée(s) « le principal »

», engage(nt) une autre personne, appelée « I'agepbur exécuter en leur nom une tache
guelconque qui implique de déléguer un certain powle décision a I'agent (Bouba-Olga,
2003). Ces contrats sont implicites ou explicittensen et Meckling (1976) ont montré que
les relations d'agence sont accompagnées de preblediagence compte-tenu de
lincomplétude des contrats et de I'asymétrie diimfiation & l'origine de comportements
opportunistesex-ante (sélection adverse) et/oex-post(aléa moral). lls ont étudié en
particulier la relation actionnaires (principaux)nianager (agent). Les comportements
opportunistes sont susceptibles de faire bascetetdrmes du contrat a I'avantage d’'un ou
des agents engagés dans la relation. Dans lewysandlagent est considéré comme celui
détenant le plus d’informations. Pour réduire isgues d’opportunisme, le principal met en
ceuvre des systéemes d’incitation et/ou de controle fe conduire a se comporter dans son

intérét. Ces systémes entrainent des colts quenlehdleckling nomment agency costs.
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Les codts d’agence comprennent: 1) des colts degdb® et d’incitation assumés par le
principal, 2) des colts de dédouanement a la ctdgdiagent et 3) des colts résiduels. Le
dédouanement consiste pour I'agent a signaler snnéteté au principal. Les co(ts résiduels
sont un colt d'opportunité correspondant.4 a I'écart entre le résultat de l'action de
'agent pour le principal et ce qu’aurait donné utomportement conduisant a une

maximisation effective de son bien-étr¢Bouba-Olga, 2003, p. 23).

Le modele principal/agent offre la possibilité diéier les interactions entre les acteurs. Palier
et Surel (2005) expliquent que ce modele est frémgouent utilisé dans le cadre des
interactions européennes. S’agissant du cas delitlgpe monétaire par exemple, les Etats
membres sont les principaux, la Banque Centralegéenne (BCE), 'agent. Les premiers lui
déleguent un certain nombre de fonctions, dontdstign de la monnaie unique, ce qui
implique que la BCE dispose d’'un pouvoir importdatdécision. Les auteurs révélent que les
principaux ont mis en place des meécanismes deisaacpour s’assurer que la politique
monétaire de la BCE poursuive leurs intéréts. Césamismes sont inscrits dang. «) les
dispositions juridiques figurant dans les traitésec des mécanismes de contrble mis en
place pour sanctionner d’éventuelles déviancg®.20). Palier et Surel précisent que ces
dispositions ont été entérinéeg-antemais qu’elles ont la possibilité d’évoluer, de par

changement de préférences des Etats membres.

Le modele principal/agent possede également ungooexplicatif des interactions locales
entre organisations publiques et/ou privées darsadiee de I'analyse de l'action publique.
Chaque acteur public et/ou privé qui s’engage, @ de résoudre un probléme local ou en
vue de mener un projet de développement terrifopassede des ressources (matérielles,
financiéres, cognitives, humaines...), des chamipsedvention et des objectifs qui lui sont
propres, conduisant a des relations asymétriquegodeoirs. Le résultat final de I'action
publigue locale résulte de la coordination dendemlule ce systeme d’'acteurs
interdépendants. En effet, I'action des uns a d@eséquences sur I'action des autres et des
pouvoirs de décision sont conférés a certains begiix, en vue de la réalisation de I'action
publique locale. Certains acteurs se trouvent alarss la position de principaux et d’autres
dans la situation d’agents. Par conséquent, afideder I'incertitude qui pése sur leurs
comportements, des systemes de contrble et diiozitasont mis en place. lls prennent
différentes formes. Il peut s’agir d’'amener lesnpipaux et les agents a échanger et a faire
part de leurs engagements lors de réunions d’éehalegréunions techniques, de comités de

pilotage, de comités de financement ou bien il géagir de mettre en place des systemes de

104



tel-00742678, version 1 - 16 Oct 2012

contractualisation sous formes de conventions pamele, avec ou sans échange financier,
pour réduire I'asymétrie informationnelle. Enfiresdsystemes d’audits ou d’évaluation sont

des moyens de contrdler les actions.

Finalement, deux moyens de régulation interne dé&saddt été mis en avant dans les points
précédents. Le premier consiste a promouvoir ldi@ece qui circule dans les réseaux de
relations sociales dans lesquels sont encastréestions économiques. Le second moyen, si
'on considere que chaque relation est une relati@gence, repose sur linstauration de
systemes de contrble et/ou d’incitation. En efifiealgré I'existence ou le développement de
relations de confiance, les partenaires, notammest principaux, pour se prémunir
d’éventuels comportements opportunistes induits pewcomplétude des contrats et
I'asymétrie informationnelle, cherchent a orieriess comportements des agents. Ainsi, a ce
niveau de I'analyse, nous proposons de synthétesprincipaux résultats dans un schéma a
deux dimensions représentant les moyens de régulatierne qui s’offrent aux acteurs
participant a un dispositif institutionnel terrii@c La premiere dimension est celle de la
confiance. La seconde est celle des systemes tdiiloci et/ou de contrble pour éviter les

comportements opportunistes.

Figure 9 : Les dimensions confiance et systémes d’incitation/contrdle dans les DIT

Cadre institutionnel global

Confiance
A Cadre institutionnel territorial
+
Relation 4
Shelation
Relation 3
[ ]
Relation 2
[ J
Relation 1 Relation n
O °
- +
Contrdle / Incitation
Territoire / marché local du travail @ Relation n : relation d’agence

entre acteurs publics et/ou
privés

b Arrangement institutionnel hybride

105



tel-00742678, version 1 - 16 Oct 2012

Le schéma ci-dessus représente un arrangemeritiiosinel hybride, accompli a I'échelle
locale, pour résoudre les problemes d’appariemésereés sur le marché du travail. La
faculté du dispositif a résoudre les problémestitiéa dépend elle-méme de la capacité de
coordination des acteurs. Les comportements desiraciu sein de cet arrangement sont
influencés par des systemes d’incitation et derotmtet des relations de confiance a des
degrés plus ou moins élevés. On observe quatrexte&mes. Un premier cas dans lequel la
relation d’agence est fondée totalement sur la i@aooé. Un second cas, reposant
exclusivement sur des systémes d’incitation/coetrdln troisieme cas, dans lequel la
confiance et les systémes d’incitation/contrélet sprasi-inexistants. Un quatriéme cas, enfin,
ou la confiance et les systemes d'incitation/cdatsmnt importants. Entre ces cas « purs », il
existe une diversité de degrés de confiance et ideaumx d’équipement en systeme
d’incitation/controle. Rien ne laisse pensepriori qu’une situation est meilleure a une autre
en matiere de qualité de la coordination. Néanmadnspeut imaginer que les partenaires
entretenant des relations d’agence cherchent aiévdhns les deux espaces pour pallier les
problémes de coordination qui émergent.

Ce schéma se concentre donc sur les interactidimgéieur du dispositif institutionnel au
niveau local. Elles sont influencées par I'envirement institutionnel local. Mais, les acteurs
évoluent aussi dans un cadre institutionnel glob&illeurs, I'environnement institutionnel
qui prévaut localement n'est pas la simple répligeecelui qui prévaut nationalement. Le
territoire est un construit social qui pousse lagres institutionnels plus généraux a se
transformer ou encore qui modifie ces cadresitu (processus d’hybridation). Finalement,
les cadres institutionnels a I'échelle locale d¢#ahelle globale sont a la fois habilitants et
sources de contraintes pour les acteurs. Nous dedmmc désormais étudier les implications

du rapport local/global afin de préciser les enjdag DIT en matiére de gouvernance.

4. L’articulation des échelles spatiales dans les DIT

Les Dispositifs Institutionnels Territoriaux regpmnt des acteurs publics et privés aux statuts
variés, a multi-échelles, de maniére a encadramoeganiser les marchés locaux du travail. En
effet, ces acteurs sont co-localisés mais ils dépeEnt des interactions a des échelles extra-
locales. Il est donc important de montrer en qliosdription spatiale au niveau local et au

niveau global des dispositifs étudiés impacte talté des acteurs a se coordonner. A ce titre,

I « économie de la proximité » fournit un cadramklyse des différents modes d’interactions
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entre des acteurs localisés multi-échelles, enicplier a travers la notion de proximité

institutionnelle.

Les travaux de I'école de la proximité examinestdéamensions spatiales, organisationnelles
et institutionnelles des processus de coordinaiomiveau local et global afin d’établir la
capacité des agents a se coordonner dans l'esptivaud, 2010). Dans le prochain
paragraphe, nous commencons par présenter lesedi#s formes de proximité et leur
enchevétrement. Ensuite, nous nous concentronbasatyse de l'articulation des échelles
spatiales dans les dispositifs d’action publiqueale. Ce travail nous conduit a replacer ces
dispositifs dans la dynamique plus générale duldppement territorial. A I'instar du travail
réalisé par Gilly et Perrat (2003), nous nous cotroes sur les proximités institutionnelles
entre les acteurs, renvoyant a la question deididation entre la régulation locale et la
régulation globale. Ainsi, nous révélons que lemportements des acteurs collaborant dans
des dispositifs d’action publique locale sont d@ieés a la fois par des proximités

institutionnelles localisées et par d’autres, quitextra-locales.

4.1. De la proximité géographique a la proximité non géographique

L’école de la proximité, qui s'est développée @but des années 1990 (Belletabt 1993),
étudie de maniére générale la dimension spatialéadeoordination en insistant sur le
caractére pluriel de la proximité. En effet, le e de chercheurs appartenant a cette
« école » ne se limite pas a une représentatiogrggbique de la proximité, il la dépassent,
en montrant I'existence de formes de proximitésicséconomiques : <«€tre proche de
guelqu’un, ce n'est pas seulement se trouver a @étkii, ce peut-étre aussi avoir une forte
connivence avec une personne géographiquementnémigu’elle appartienne au méme
cercle d’amitié, familial ou au méme réseau d’eptige ou professionne! (Rallet et Torre,
2004, p. 25). Il observe également le caracteramhaue de la proximité en ce sens que les
besoins de proximité des agents sont temporair@eonanents et ont la possibilité d’évoluer
au cours du temps (Ferru, 2009). Initialement, thesmatiques prioritaires des chercheurs
proximistes relevaient de l'organisation de la jpitbn et du processus d’innovation.
Aujourd’hui, les thématiques explorées se sontgédar; 'une d’entre-elles, en devenir,
concerne 'emploi (Raveyre, 2005, Perrat, 2008).

L’approche proximiste est un cadre conceptuel dqudié la coordination entre les acteurs

sans prétendre constituer une nouvelle théoriee & nourrit des apports de I'économie
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régionale, de I'économie industrielle et d’autregesces sociales (sociologie économique et
urbaine, géographie économique...) (Bouba-Olga, @ths<2008). Elle fournit, dans un
cadre conceptuel de synthése fondé sur la notiopradamité, une lecture des interactions
localisées : 4e terme de proximité est intéressant car il comaeren un seul mot la
multiplicité des échelles spatiales auxquellesalei®urs économiques et les individus situent
leurs actions» (Rallet et Torre, 2004, p.25). Plusieurs typ@egde la proximité ont été
proposées par les auteurs. Tous distinguent laimpigxgéographique, qualifiée parfois de
proximité spatiale ou physique, de la proximité m@ographique. La premiere catégorie de
proximité fait globalement consensus. La secondereganche, accueille des déclinaisons
différentes selon les chercheurs du groupe. De émardynthétique, la proximité d’essence
non géographique est appréhendée de deux mantwdselle est qualifiée de proximité
organisé® par le courant interactionniste (Rallet et To2804, Pecqueur et Zimmermann,
2004), soit elle se décline en deux composantegangsationnelle et institutionnelle (Kirat et
Lung, 1995, Gilly et Perrat, 2003, Gilly et Wall&x)04) - pour le courant d’inspiration
institutionnaliste (Talbot, 2006). Dans tous les,calle concerne les interactions d’ordre
economique, relationnel ou institutionnel qui stawent les échanges et les activités. Enfin,
au-dela de permettre la caractérisation des ergitéde ce qu’elles partagent, l'intérét de
'approche en termes de proximité est de pouvditterroger sur les interdépendances entre
les différents formes de proximité, sur leur reqeavent ou leurs disjonctions. Dans le cadre
de notre problématique, nous faisons appel a cgifmoche pour mettre en évidence
'enchevétrement des échelles spatiales de régaolagt leurs conséquences sur la

coordination des agents participant a des disf@sitaction publique locale.

4.2. Etudier les DIT a travers le prisme de la proximité

Notre intention n’est pas d’entrer dans des débtasnes a I'école de la proximité concernant
les difféerentes typologies de la proximité. Nousistssons de nous appuyer sur la typologie
utilisée par Gilly et Perrat (2003) qui s’inscrit aein du courant institutionnaliste : elle nous
semble pertinente pour analyser les conséquencgartigulation entre les niveaux local et

global au sein des Dispositifs Institutionnels Terraux.

> Rallet et Torre (2004) précisent Par proximité organisée, on entend la capacité fitdoune organisation
de faire interagir ses membres.(p. 27). Le terme organisation désign®ut ensemble structuré de relations
sans préjuger de la forme de la structweCette proximité est elle-méme décomposée en logigue
d’appartenance et une logique de similitude.
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Dans leur article &a dynamique institutionnelle des territoires : rengouvernance locale et
régulation globale» (2003), ces auteurs introduisent une distinctiten base entre une
proximité géographique, une proximité organisatallenet une proximité institutionnelle. La
proximité géographique mesure la distance physeniee des agents ou des organisations.
Cette distance est relative aux temps de trajatscalts de transports, aux infrastructures de
communication ou encore, aux colts psychologiquesognitifs. D'un c6té, elle facilite la
coordination, d’'un autre coté, elle la contrain@lpbt, 2006). Elle est un atout car elle
favorise le partage de repéres et de pratiquesrépeses et ces pratiques locales, de nature
institutionnelle, émergent sur les territoires Baspace est un construit social lui procurant
une identité : 4'espace est un objet de mémoire composé du nooetdespace, de ses
limites physiques, de son histoire, de son patmeode modes de vie, de personnes, des
coordinations précédentes, etc. Cet objet de m@amnstitue dés lors un référent cognitif,
un ensemble de références communes, I'espaceeinéenvdans le processus de construction
(destruction) des identités dans le sens ou iluest composante essentielle du rapport aux
autres (...) » (Talbot, op.cit, p.3). Les références partagées entre les actdarsiature
institutionnelle, facilitent alors les liens soctales interactions et la confiance. En outre, sur
le plan organisationnel, partager le méme espaciéitdala construction de systemes de
gouvernancei.e. d'organisation. Ensuite, la proximité spatiale sstirce de contraintes, en
particulier lorsqu’elle est subie (Torre, 2009) coenc’est le cas pour les acteurs publics,
notamment déconcentrés ou décentralisés, dontoraest intimement liée a un territoire
donné, selon le découpage administratif. Il estossfble qu'une Région du territoire x, se
délocalise sur un autre territoire régional y, powe pas avoir a subir la proximité
géographique avec une autre collectivité du teretx, avec laquelle les relations sont
conflictuelles. Le territoire porte donc la mémaikes relations de coordination qui échouent,
comme de celles qui réussissent. En cas d’échscateportements de défiance entre acteurs
peuvent émerger, conduisant au rejet ou a la fEblede la coordination. Enfin, si la
proximité géographique est a la fois un atout & contrainte pour la coordination, elle n’est
pas une condition suffisante pour que les agetasagissent. En effet, I'école de la proximité
montre que la proximité géographique entre lesuaste’est pas un gage de réussite de leurs
collaborations, voire méme ne présume en riendlisement de relations pour mener un
projet collectif. Sur la thématique de I'innovatipar exemple, elle permet de montrer que
certains territoires se caractérisent par le re@uent de proximités spatiale et non spatiale

(figure du district industriel) alors que pour s territoires, on observe une simple
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agglomération d’entreprises sans lien entre ellpox{mité spatiale sans proximités

organisationnelle et institutionnelle).

La coordination repose sur d’'autres formes de pmiagj d’essence non géographique. La
premiere de ces formes est la proximité organisagtle qui consiste a observer les
interactions entre des acteurs mobilisant dessactiimplémentaires dans la perspective de
poursuivre une action finalisée au sein d’'une mérganisation ou entre organisations (Gilly
et Perratpp.cit, p.4). La deuxieme de ces formes est la proximgttutionnelle, renvoyant a
«I'adhésion d’agents a un méme espace commun désemiations, de régles d’actions et de
modeles de penséegKirat et Lung, 1995, p.212). Gilly et PerraD(B) expliquent que la
proximité organisationnelle se construit sur laxporoté institutionnelle. En effet, les agents
se doivent de partager un minimum de regles eeplgsentations communes pour construire

un projet ou une action les réunissant, ce quespond a la proximité institutionnelle.

Nous avons vu gue des régles collectives émergemes territoires, faisant de chaque espace
un territoire singulier, notamment en matiére devgonance locale. Sur le plan institutionnel,
donc, les regles collectives, les repéres commensadrent I'action locale sans la créer
(Talbot, 2006). Elles sont sources de contraintas, elles définissent « (..9e qu’il est
possible de faire ou de ne pas fairéTalbot,op.cit) et, dans le méme temps, elles réduisent
l'incertitude sur les comportements. La mise en rewoncréte du projet ou de l'action
impliqgue quant a elle une action commune finaliséenvoyant a la proximité
organisationnelle. Le niveau organisationnel faibha référence aux pratiques, a la forme de
la coordination : « (...Je mode de gouvernance est une expression codledévia volonté
des acteurs de la gouvernance, un consentement desprocessus de conflits et de
compromis, un arrangement sur les objectifs detiteccollective et sur les actions a mener
afin de les réaliser» (Talbot,op.cif). Les interactions sont encastrées dans des tapper
pouvoir de par des asymétries entre les acteurdegnes de ressources matérielles,
financieres, cognitives, humaines, ou encore, ende de champ d’action, d’instruments ou
de positionnement politique. Les objets que noudiéhs sont typiquement des organisations
au sein desquelles on observe ces types de rampeuvoirs. Perrat (2009) précise que :
«les institutions [ne sont] pas pour nous de simmladres cognitifs communs permettant
I'efficacité des coordinations : elles exprimentalgnent la situation dissymétrique des
acteurs, le caractére divergent et conflictuel dar$ intéréts, les rapports de force qui les
opposent et la nécessité pour eux de construirecdegromis pour définir et faire évoluer

les normes régissant leurs rapports socio-éconoesgu(p.322). A l'intérieur des DIT, la

110



tel-00742678, version 1 - 16 Oct 2012

capacité des acteurs a négocier et a trouver dapromis pour se coordonner dépend donc

aussi d’asymétries de position et d’intérét.

Enfin, Gilly et Perrat (2003) précisent que leseacs participant a la dynamique d'un
territoire sont aussi bien des acteurs économigmesifutionnels que sociaux. lls jouent,
selon les configurations des territoires en tergdegouvernance locale, un réle d’acteur clé
gue I'on peut définir comme étant des acteurs ffucgirent la coordination d’ensemble des
dispositifs d’action publique locale et servent @dérents institutionnels aux différents
partenaires. Dans le cadre de I'étude de la goawem des DIT, il peut donc s’agir

d’identifier le ou les acteurs clés.

La présentation de la typologie utilisée par GétyPerrat (2003) a montré que la coordination
des agents est contrainte et facilitée & la foistims grandes formes de proxiniftéAu
regard de notre questionnement sur le rapport /globlal dans les DIT, nous nous

concentrons maintenant plus particulierement sprdaimité institutionnelle.

L’analyse en termes de proximité montre que lesatitgd de coordination sont déterminées
par les proximités institutionnelles entre acteats niveau global et au niveau local. La
gouvernance des dispositifs étudiés repose suartage de régles communes, autrement dit,
sur des institutions formelles et informelles. L&ngence d’'une forme organisationnelle est
sous-tendue par ce partage. Les acteurs ont déss régmmunes avec d’autres acteurs,
internes ou externes a leur organisation, situékeauterritoire d’appartenance, ou en dehors.
lIs mobilisent ainsi simultanément dans leur camation des échelles spatiales diverses
(Talbot, 2006). Cela donne lieu a des tensionseemgulation interne de ces dispositifs au
niveau local et systtmes de régulation globauxlyGit Wallet, 2004). Les services
déconcentrés de I'Etat par exemple ont des inferactavec d'autres acteurs publics,
localement, mais sont soumis aux regles qui saotéss au niveau national, pouvant donner
lieu & des problémes d'inadéquation des régle® desr niveaux local et global Gilly et
Perrat (2003) précisent que les proximités ingtitutelles locales et extra-locales conduisent
a des tensions entre des régularités verticalesonmastitutionnelles ou sectorielles et des

*% Talbot (2006), Gilly et Perrat (2003) préciseneda conjugaison de ces trois formes de proxigsté& méme
de fonder la gouvernance locale. Selon Gilly et [é¢fa(2004), la gouvernance locale eske «processus
d’articulation dynamique de l'ensemble des pratsjuet des dispositifs institutionnels entre des waste
géographiquement proches en vue de résoudre unlgmneb productif ou de réaliser un projet de
développement: (p.3).

" Tout comme il existe des problémes d'inadéquaties régles entre différents acteurs publics preparita
un dispositif institutionnel, sur un méme terrigoir
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régularités horizontales qui caractérisent lett@rg. L'enchevétrement des échelles spatiales
de la régulation conduit les acteurs territoriauxadopter des mécanismes propres de
coordination, i.e. & constituer des formes originales de gouvernafefe hybridation
institutionnelle), car le territoire n'est pas harnsposition de la régulation globale (Gilly et
Perrat, op.cit). Cet enchevétrement peut également amener a &icduer le cadre
institutionnel global. On observe donc une influeméciproque des modes de régulation

locaux et globaux.

La coexistence de ces différentes échelles spatilies conséquences sur la nature, sur les
modalités et sur I'évolution de la gouvernance dispositifs d’action publique locale. Les
organisations impliqguées dans les arrangementsuin@inels territoriaux entretiennent des
relations extra-locales avec des acteurs agissannhizeau global. Les réegles et les
représentations partagées avec ces derniers peallemt I'encontre de celles qui sont en
place au niveau local, ou au contraire, étre comleat La prise en compte des échelles
spatiales de la coordination, et plus préciséntmia question de la proximité institutionnelle
dans le rapport local/global est importante, cde elplique que certains arrangements
institutionnels territoriaux, impulsés pour résaudkes problemes d’appariement localement,

échouent, réussissent ou se transforment.
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Conclusion du Chapitre 2

La multiplicité et la diversité des actions pubkguterritorialisées dans le domaine de
'emploi et de la formation appellent selon noushatiplier les exercices d’évaluation pour
mieux orienter I'action publique. Ce chapitre asaidébuté par une recension des méthodes
d’évaluation de sorte a proposer une démarche ldi@gan adaptée aux DIT. Deux objectifs
prioritaires ont été distingués : prendre la mesigréeurs impacts d’'une part, et de leur mode
de fonctionnement d’autre part. Sur ce deuxieme@spous avons mis en évidence le besoin
de compléter les exercices d'évaluation habituels yne étude plus approfondie de la
gouvernance des dispositifs. La proposition quiéfaite est de comprendre le rble de la
gouvernance des dispositifs d’action publique ledlalués, et de ses différentes formes, sur
leurs effets sur les personnes connaissant detepreb d’appariement et plus généralement,
sur leurs échecs, leurs réussites et leurs tranafans.En termes de méthode, nous avons
insisté sur l'intérét de combiner les évaluatiorisnplact et de processus et dallier,
parallelement, lorsque cela est possible, techsiguentitatives et analyses qualitatives. Ce
faisant, nous avons proposé de compléter la botiatih des évaluateurs pour analyser la
gouvernance de ces dispositifs au moyen d’'un cd@rique général. La conceptualisation
théorique qui a été avancée s’est d’abord centréla siature et la dynamique des Dispositifs
Institutionnels Territoriaux. Selon une perspectwidliamsonienne, ils appartiennent a la
catégorie des arrangements institutionnels hyhridessociation des acteurs a l'intérieur de
ces arrangements permet de contrer les comporteroppbrtunistes, de réduire I'asymétrie
informationnelle et de réaliser ainsi des economigsles colts de transaction. Ensuite, les
travaux de North (1990, 1991) nous ont servi dentpoie départ pour examiner les
rétroactions entre les regles édictées au nivealpafl qui forment I'environnement
institutionnel, et les Dispositifs Institutionnélgrritoriaux. Nous nous sommes intéressés par
la suite a deux grands moyens de structurer lepadements a I'intérieur de ces dispositifs.
Le premier consiste a favoriser la confiance gudute dans les réseaux de relations sociales
dans lesquels sont encastrés les acteurs et legasigations. Le second moyen, si I'on
considére que chaque relation peut étre vue comnee ralation d’agence, repose sur
linstauration de systemes de contrle et/ou dfaiwn. Finalement, nous avons mis en
evidence que chaque relation d’agence entre desrragpublics et/ou privés repose sur des
relations de confiance et des systemes de contréitation. Enfin, les analyses en termes de

proximité nous ont permis de faire ressortir dewn{s essentiels pour notre analyse des
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dispositifs d’action publiqgue locale dédiés aux hpemes d’appariement. D’abord, elles

mettent en évidence la nécessité d’étudier lesimités institutionnelles locales et extra-

locales pour analyser les interactions d’acteurkcalisés qui s’engagent dans la résolution
des problémes d’appariement. Ensuite, elles fastontir le réle d’acteurs clés, qui font figure

de référents institutionnels et structurent la dowtion d’ensemble.

Pour conclure sur 'ensemble des éléments théiguie en avant dans ce chapitre, nous
proposons de compléter le schéma de Williamson 3{P%ur les interactions entre

I'environnement institutionnel et les structuresgdeivernance (voir schéma ci-dessous).

Environnement
institutionnel p=======
global

parametres I stratégies
I

Environnement institutionnel local

Vo

Structures de gouvernance
* Quelle structure? Déterminants du choix
* Quelle régulation interne?
* systémes d’incitation/contréle

* confiance
1
1
|
attributs | préférences
comportementaux | endogenes
A4
Individu €-===== -

Source : Extension de Williamson (1993b, p.80)

La coordination entre les agents sur un territese influencée par des régles formelles et
informelles établies localement. Nous avons dopatgj’environnement institutionnel local
sur le schéma. Les parameétres institutionnels métés au niveau global influent sur les
regles locales. En traversant le niveau local, régfges de I'environnement institutionnel
global peuvent s’hybrider. Le choix des agents exiare de structures de gouvernance est
déterminé par ces régles locales et globales quesipar les caractéristiques des transactions
(spécificite, frequence et incertitude, Williamsat975, 1985). Le choix de la structure
n'épuisant pas la question de la structurationodesportements des partenaires, nous avons
complété le schéma en révélant les systemes ditimitcontrole et le réle de la confiance. La
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coordination des agents au sein de ces structengsére a l'origine de la construction de
nouvelles regles locales. Les stratégies de coatidim qu’ils déploient peuvent pousser
'environnement institutionnel a se transformer.ndiément, nous montrons que les
environnements institutionnels a I'échelle locdl@ &échelle globale, ainsi que les structures

de gouvernance, interagissent.

Nous proposons désormais d’appliquer la grille digse théorique développée dans ce
chapitre a deux DIT innovants. Nous procédons\aliéation du Service Public Régional de
Formation Professionnelle de Poitou-Charentes danpremier temps (chapitre trois) et a

celle du « Groupement d'Activités - Amétis » dans second temps (chapitre quatre).
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Chapitre 3

Evaluation d’un dispositif innovant de formation

Le cas du Service Public Régional de Formation professionnelle

En France, la formation professionnelle fait inegmv une pluralité d’acteurs publics et privés
parmi lesquels I'Etat, les Régions, les partenaBesiaux, les entreprises, les OPEA
(Organismes Paritaires de Collectes Agréés), leganismes de formation ou les
prescripteurs. Dans cette organisation, I'échelon régional oecupe place centrale. La loi
du 2 mars 1982 a conféré aux Régions une compétmadroit commun en matiere de
formation professionnelle continue. Ce premier aivele compétence s’est vu enrichi par la
loi n°® 2004-809 du 13 aolt 2004 depuis laquelle ReEgions élaborent la politique de
formation professionnelf& Dans ce contexte, pour favoriser le recours Hotanation
professionnelle des personnes peu qualifiées, tpoRdoitou-Charentes a mis en place en
juillet 2009 un systéme de formation spécifiqgue Service Public Régional de Formation
professionnelle (SPRF).

Le nouveau systeme de formation proposé par laoRémart du constat que I'ancien systeme,
basé sur les « marchés publics de formation »t-a*elre sur I'achat de volumes d’heures de
formations standardisées a des organismes de formabur une durée de six mois a un an,
est inadapté pour former les moins qualifiés. Erélarant les conditions d’accés a un
premier niveau de qualification pour les chémeuasssqualification, ou détenant une
gualification obsolete, le SPRF compte favoriser leetour a 'emploi. La Région Poitou-
Charentes a qualifié le SPRF de Service d'IntéréonBmique Générdl (SIEG) pour
s’assurer de I'amélioration du service rendu auxaledeurs d’emploi. Cette région est une
des seules régions francaises a avoir opté pouteluservice public. Ce cadre juridique
impose aux organismes de formation les obligatisns/antes : I'acces universel, la

continuité, la qualité, I'accessibilité tarifairela protection des utilisateurs. Dans ce nouveau

%8 Les OPCA collectent les fonds des entrepriseségaians le cadre de leur participation au finanoeue la
formation professionnelle continue.

%9 Les prescripteurs sont des structures qui, deéragiénérale, accompagnent les chémeurs ou leg@salans
I'élaboration de leur projet professionnel. L'exdefe plus connu est Péle Emploi.

% Depuis cette loi, la Régiondéfinit et met en ceuvre la politique régionale gamtissage et de formation
professionnelle des jeunes et des adultes a laerebe d'un emploi ou d'une nouvelle orientation
professionnelle> Source : vie-publique.fr.

®1 Le SIEG s'inscrit au niveau européen dans le cddra directive européenne « services ».
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systeme de formation, les organismes de formatiom mandatés pour cing ans. Tel qu’il a
été pensé, le SPRF est donc un Dispositif Institun@l Territorial qui cherche a mieux
« équiper les individus » pas ou peu qualifiéssteadire a leur assurer un premier niveau de
gualification avec une volonté d’améliorer le seeviendu : individualisation, entrées/sorties

permanentes dans les formations, remboursemeffitaikesl’hébergement, de restauration...

Le SPRF repose sur une nouvelle organisation dsodadination entre les acteurs de la
formation professionnelle des demandeurs d’emplai, selon la Région, est plus efficawe

priori que le systeme antérieur de coordination des «héarpublics de formation ». Afin

d’examiner les effets de cette nouvelle organisatia Région Poitou-Charentes a fait le
choix d’associer a la mise en place du SPRF urailraiévaluation qui a été confié a notre
laboratoire (CRIEF EA 2249). Ce travail a consiatétudier I'impact du dispositif sur ses
bénéficiaires et, de fagcon complémentaire, a asak@rganisation du systéme d’acteurs mis
en place dans l'optique de répondre aux objectgésvpar la nouvelle politique de Poitou-
Charentes (évaluation de processus). Une équipald&ior??, dont nous faisons partie, a été
constituée pour répondre aux attentes de la Ré@ierchapitre est donc le fruit d’'un travalil

collectif qui a debuté en juin 2009 et s’acheveralécembre 2011.

La premiere section est structurée en deux temg@ss Dn premier temps, nous présentons le
SPRF - son contexte d’émergence, ses principespgate de fonctionnement - apres étre
revenu brievement sur l'organisation de la formatfrofessionnelle en France. Dans un
deuxieme temps, le protocole retenu pour I'évatueatiu SPRF est expose. Il fait appel a des
traitements quantitatifs et, parallelement, a dedyses qualitatives. Ces dernieres jouent un
réle essentiel pour évaluer le processus de migeweme de la politique régionale, autrement
dit, pour préciser les formes, les contours etitafation des partenariats dans ce nouveau

mode de gouvernance.

Dans la deuxiéme section, nous nous concentronsirapact du SPRF sur le public visé.
Pour ce faire, nous mobilisons deux bases de denhé&epremiéere retrace les parcours de
1972 stagiaires de la formation professionnelldad®égion avant la mise en place de la

nouvelle politique SPRF de 2005 a 2009 (systeme«drarchés publics de formation »). La

62 Composition de I'équipe d'évaluation du SPRF :i@#lAllo (Ingénieure d'études), Olivier Bouba-Olga
(Maitre de Conférences en Sciences EconomiquesjieRaBernela (Stagiaire), Emilie Bourdu (Doctoegret
Etienne Fouqueray (Ingénieur d'études). Partiojmatie Evelyne Fouquereau (Professeure de Psychologi
Sociale et du Travail), Nicolas Gillet (Maitre der®érences en Psychologie, psychologie cliniqugchpasogie
sociale) et Olivier Sorel (Docteur en Psychologie)l'Université de Tours pour des enquétes sucdestruits
psychologiques des stagiaires de la formation.
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deuxieme est constituée des parcours de 1799 persayant bénéficié de formations dans le
cadre du SPRF de 2009 a 2010 (systeme « SPRFng. Bette section, deux variables
d’intéréts sont examinées : I'abandon et la valihatle la formation. S’agissant de la variable
abandon, une premiére exploration de la base mguoede taux d’abandon dans le SPRF est
largement supérieur a celui de l'ancien systemdodmation régional (39,6%ersus13%
respectivement). L'écart entre les taux de valamagst quant a lui beaucoup plus faible mais
néanmoins statistiquement significatif (96, ¥&sus94,3%). L’'ancien systéme de formation
était soumis a des processus de seélection, notanuheela part des organismes (étude des
dossiers, test de sélection ou jurys). A l'inveteejouveau systéme a pour principe de ne pas
sélectionner les personnes éligibles au dispoBitikiste donc un biais de sélection important
gu'’il ne nous a pas été possible d’éliminer totaetnMalgré tout, nous proposons dans un
premier temps d’évaluer I'impact du SPRF sur I'atam et la validation au moyen d’'un
modele probit bivarié. Ce modéle permet de quesépte lien de causalité entre I'abandon et
la validation d’'une formation ce qui revient a &ssimultanément deux équations : une
premiére équation estimant la probabilité de ne gi@ndonner et une deuxiéme équation
estimant la probabilité de valider. Compte-tenu liteges de cette stratégie du fait du biais
de sélection, nous proposons dans un deuxieme tdrapsmer un modele probit bivarié

pour chacun des deux systemes de formation pragé&déent (marcheersusSPRF).

Dans la troisieme section, nous passons a lI'évaluatu processus de mise en ceuvre du
SPRF. Nous analysons le rble des difféerents actegus sont majoritairement des
organisations publiques - organismes de form&tjoRégion, prescripteurs -, au sein du
nouveau DIT proposé par la Région Poitou-Charehfesalyse de ce systéme d’acteurs se
nourrit des entretiens semi-directifs réalisés ad@@ersonnes issues de 14 organismes de
formation (OF), 6 prescripteurs et 8 agents dedgiéh Poitou-Charentes. En plus de cela, 20
réunions, 7 séminaires régionaux et 1 Comité dmggk ont été suivis par un ou plusieurs
membres de I'équipe d’évaluation. Le premier paiet la section, qui s’appuie sur les
résultats de nos investigations économétriquesasnisur le SPRF, permet de souligner le
rble des acteurs publics et privés (organismes aendtion et prescripteurs) sur les
performances des stagiaires de la formation. Naiesgrétons ensuite ces résultats au moyen
de statistiques descriptives et d’éléments quatifie Le deuxieme point est une analyse
approfondie de la gouvernance du SPRF se concersuana nature et l'articulation des

relations entre organisations c’est-a-dire surdiaen des relations d’agence : Comment la

83 Certains organismes de formation sont de formepri
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Région fonctionne-t-elle avec les prescripteurs ®ecA les organismes de formation ?
Comment les prescripteurs et les organismes deat@mse coordonnent-ils ?... Le role des
différentes organisations dans le systéeme est guésisé (question des contours de la
gouvernance : Qui fait quoi ?). Nous montrons gagsdtoutes les relations d’agence, des
systemes de contrdle/incitation et des relationsaldiance se développent. La Région, en
tant que pilote et financeur du SPRF, essaie ddicmnces deux moyens afin de structurer
les comportements de ses partenaires. Les padsnaiont aussi recours entre eux. Sur la
premiere année et demie de fonctionnement du SRRES montrons que le travail

d’évaluation a révélé deux relations d’agence bl@matiques » : la relation région/AFPA et

la relation Région/Pbdle Emploi, dont nous souligntes points de blocages puis les leviers

pour une amélioration de la coordination.
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Section 1. Présentation du SPRF et du protocole d’évaluation

1. Le Service Public Régional de Formation Professionnelle (SPRF) en Poitou-

Charentes

Le nouveau dispositif proposé par la Région Potbarentes s’inscrit plus généralement
dans un contexte institutionnel accordant une plagaortante aux politiques pensées et
pilotées au niveau local, c’est-a-dire aux poligiguerritoriales. Cette possibilité pour les
acteurs locaux d'étre au cceur des actions publignematiére d’emploi et de formation

professionnelle résulte du mouvement de territigatibn des politiques publiques intervenu a
partir des années 1960. Avant de présenter le SRIRE le détail, nous revenons sur des
éléments de cadrage concernant I'organisation fieraation professionnelle en France.

1.1. Eléments de cadrage : la politique de la formation professionnelle en France

En France, dans les années 1980, le gouverneneshtesigage dans une politique de soutien
aux initiatives locales en matiére d’emploi poupaer, en complément de la politiqgue

macroéconomique existante, des réponses d’ordn®+é@anomique qui placent les acteurs
locaux (collectivités et services déconcentrésieiat) au coeur des actions sur le marché du
travail. Ce soutien s’est fait dans le cadre d’pobtique de décentralisation (gouvernement

Mauroy).

La formation professionnelle a été directementevipér cette évolution. La loi du 2 mars
1982 a conféré aux Régions une compétence de aoimun en matiere de formation
professionnelle continue. Ce premier niveau de éemze s’est vu enrichi par la loi du 13
aolt 2004 relativaux libertés et responsabilités locales, depuisdbe|les Régions planifient
et mettent en ceuvre la politique de formation msifennelle. L'échelon régional apparait «
(...) comme I'acteur public central pour stimuler et cdonner le développement cohérent de
la formation professionnelle, initiale et continude tous les publics (Cristol, 2009).
D’autres types d’acteurs, avec lesquels les Régionsamenés a interagir sur les territoires,
sont mobilisés sur la question de la formation gesionnelle (se référer a I'encadré ci-

dessous).
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Encadré 4. Roles des acteurs dans le systéme actuel de la formation professionnelle continue

Pouvoirs publics : Etat et Régions
Mise en ceuvre, financement et contréle des poégie formation aux niveaux national et régiona

Partenaires sociaux
Elaboration du droit de formation par la négociatiollective, avec la signature d’accords de branch

OPCA (Organismes Paritaires Collecteurs Agréés)
Gestion paritaire des fonds ; collecte des coninbg financieres des entreprises, mutualisation de
'ensemble des fonds et financement en retour dasdtions selon les demandes des entrepfises
adhérentes.

Entreprises

Mise en ceuvre de la formation continue, partiegirstgte de sa stratégie.
Contribution au financement de la formation dearsé avec une participation obligatoire de 1.5% de
leur masse salariale brute.

Organismes de formation
Garantir I'offre de formation selon une logiquerdarché/commerciale.

L’évolution des compétences des Régions a pernesllés-ci d’inscrire leurs actions dans
une véritable logique de gestion locale de la faiwnaprofessionnelle : «n dépit du
millefeuille institutionnel et du poids des factewextra-territoriaux, le niveau local tend a
s’affirmer comme un échelon pertinent d’élaboratiehde mise en ceuvre des politiques
publigues en matiére d’emploi, de formation, d’nis® sociale et professionnelle (Archer

et Thierry, 2002). Parallelement a ce transfert@®mpétences aux Régions, d’autres grandes
réformes ont marqué l'histoire de la formation pssionnelle continue depuis les années
1970. En 1971, la loi Delors donne, entre autrebjifjation aux entreprises de participer au
financement de la formation professionnelle crésinsi un marché de la formation. Plus
récemment, en 2004, on a assisté a la mise en plack Validation des Acquis de

'Expérience (VAE) et d’un Droit Individuel a la Foation (DIF) au bénéfice des salariés.

La Région élabore sa politique de formation proteswlle par le biais d’instruments de
programmation régionaux tels que le Plan Régioeal’ Apprentissage et de la Formation
Professionnelle (PRAFP) et le Plan Régional de D@pement des Formations
Professionnelles (PRDFP). Ces programmes préseetetignes directrices de la politique
régionale en matiére de formation, définissantasEstations géenérales. Les ressources dont
elle dispose pour les financer sont le Fonds Rédiida I'’Apprentissage et de la Formation
Professionnelle (FRAFP).

Le PRDFP est un outil de programmation des actitenformation a moyen terme. Pour son

volet « jeunes », le PRDFP détermine I'ensembleagéens de formation initiale et continue
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destinées aux jeunes ainsi que les actions d’irdtom et d’orientation qui seront mises en
ceuvre a l'aide des ressources du FRAFP. Il estil’'da mise en cohérence des filieres de
formation des jeunes pour l'acces a I'emploi mises ceuvre par les différents acteurs
(Comité économique et social régional, Conseil araque de I'Education nationale, Comité
régional de I'enseignement agricole, organisateyrslicales d’employeurs et de salariés...).
Pour son volet « adultes », le PRDFP couvre l'etendes actions de formation

professionnelle visant & favoriser I'acces, le riamet le retour a 'emploi.

1.2. Contexte d’émergence du SPRF en Poitou-Charentes

Compte-tenu des compétences qui leurs sont ate#ués Régions mettent en place des
politiques de formation en cohérence avec les taiatiques des territoires, des entreprises
et des populations. Le Service Public Régionalad&drmation Professionnelle (SPRF) en
Poitou-Charentes est un outil supplémentaire, dejuiin 2009, parmi I'offre régionale de

gualification. Il fait partie du Programme régionia formation (PRDFP).

Il a d’abord été créé suite au constat que leopaes sans qualification (niveau VI) sont sur-
représentées dans la région par rapport a la F{&egeres, 2011) et que ces derniéres n'ont
généralement pas suffisamment accés a la formptaiessionnelle continuef( tableau ci-

dessous).

Tableau 4 : Taux d’accés des chomeurs a la formation selon le niveau de diplome en 2003

Chdmeur d’un niveau supérieur au Bac 22.7%
Dont dipléme Bac+5 et plus 31.7%
Dont dipléme niveau licence, maitrise 23.3%
Dont dipléme niveau Bac+2 18.0%
Chémeur de niveau Bac (avec ou sans dipldme) 15.2%

Chémeur sans dipléme (niveau terminale CAP-BEP, ée) |13.4%

Chémeur sans qualification 9.4%
Dont troisieme, année non terminale CAP-BEP 13.4%
Dont niveau inférieur a la troisieme 5.5%
Ensemble des chémeurs 14.7%

Source : DARES, 2005
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Selon une étude de Bonaiti @t (2006), si les chdmeurs peu qualifies « (copcrétisent
moins leur projet de formation, c’est en partie gaqu’ils n'ont pas fait les démarches pour
entrer en formation : c’est le cas de 39% des naatitjés et de 27% des peu qualifiés, contre
10% des chdomeurs ayant le Bac. Cette absence derd#n peut s’expliquer par
'anticipation de I'effort important que représentengagement dans une formation pour
ceux qui y sont moins familiarisés.). Enfin, méme lorsque le chémeur est prét a s’eegag
dans un parcours de formation, il peut se trouv&mdni face a la complexité des démarches
a accomplirs. De plus, les difficultés d'ordre financier ou tér@el ou encore la
réorganisation de la vie personnelle ou professtd@mhérentes a la reprise d’'une formation,

sont des motifs potentiels d’abandon du projet.

Au-dela de ce constat sur les difficultés d’accés fmrmation professionnelle des personnes
pas ou peu qualifiés, d’autres motifs ont pousdgdgion a créer le SPRF. D’abord, le SPRF
- ses principes et son mode de fonctionnementl:agstutissement d’expériences menées par
la Région Poitou-Charentes ainsi que de conclusipralle a tirées d’études nationales et
locales. Au niveau national, le programme PAQUEAration Active a la Qualification et a
'Emploi) sur l'insertion des jeunes dans les asnd®90 a révelé que pour les former
efficacement, la durée de formation devait étre@ex ans en moyenne. L’évaluation de deux
dispositifs régionaux, PRAQ et DAQ 500, a quantlé mis en avant les critéres de réussite
des formations : absence de tests a I'entrée oago@it particuliere centrée sur le stagiaire.
Ensuite, des décisions nationales ont pesé loundesue la création du SPRF, en particulier
la réforme du financement de 'AFPA (Associatiorupda Formation Professionnelle des
Adultes).

L’AFPA est un acteur majeur de la formation proiesselle en France depuis 1949. Avant la
réforme de son financement, celui-ci était assustotiquement par I'Etat ainsi que par les
collectivités territoriales, les institutionnels6{® Emploi, Agefipf*...) et les OPCA. La
décentralisation de la formation professionnelt®aduit les Régions a devenir les financeurs
majoritaires de I'AFPA. En effet, la loi du 13 ad?@04, effective pour I'ensemble des
Régions depuis le®ljanvier 2009, leur a transféré le financement’4ERA au profit des

demandeurs d'empfGi L'arrét des subventions de I'Etat vers 'AFPAXgéque en partie par

84 |'Agefiph (Association de gestion du fonds potngertion professionnelle des personnes handichpées
les contributions financieres versées par les prisres de 20 salariés et plus, soumises a l'oldiyatemploi
des personnes handicapées. Source : agefiph.fr

% ’Etat finance néanmoins 'AFPA de maniére indteepuisqu’il verse des fonds a Pdle Emploi qui suite
la possibilité de recourir a cet organisme poumfer des chémeurs.
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les décisions réglementaires en matiere de con@eraux niveaux national et européen : la
réponse du Ministre du travail, de I'emploi et desnté a la question du député Jean-Pierre
Brard, publiée au Journal Officiel le 24 mai 20fdppelle que : (...Yimpact du droit de la
concurrence a modifié le modele économique de IFAFBonformément a la réglementation
communautaire et nationale, rappelée par le Condeilla concurrence le 18 juin 2008,
I'AFPA est en effet soumise aux régles de la caoanoe pour une large partie de ses
activités. Le respect de cet avis a pour conségquamte diminution progressive des
financements attribués a I'AFPA par la voie de ldbwention et la mise en ceuvre, par les
conseils régionaux, de nombreux marchés publicke SPRF s’inscrit dans ce contexte
économique et institutionnel renouvelé. Aujourd;hai Région Poitou-Charentes participe a
hauteur de 42% au financement de 'AFPA. Une désesarencontrée a la Région confirme
gue la question du financement de 'AFPA a étégiréé a la réflexion sur le SPRF pr
voulait sauver 'AFPA, mais pas la sauver pour Euger. En région, on a renverseé la

situation : comment sauver la formatiomn?

Enfin, une des derniéres raisons expliquant la raiseplace du SPRF est l'opacité de la
gualité des formations proposées par les organisiaues le cadre des procédures de marchés
publics. Selon la Région, le systeme des marchBkcpune permet pas a lui seul d’assurer
une formation professionnelle de qualité pour tdDans ce systeme, les organismes de
formation (OF) ont tendance a faire baisser les gui détriment de la qualité des formations
proposées. La Région avait des difficultés a obtémi colt réel des prestations des
organismes. Les marchés étaient passés pour sk @anan an, dans le cadre de contrats
marchands standards, ce qui ne lui donnait aucoib @i regard sur les parcours ou aucune
possibilité de modifier I'ingénierie de formatioAvec le SPRF, elle est a la recherche de
stabilité¢ et d'adaptabilité de la réponse des dsgaes, notamment pour tendre vers

lindividualisation des parcours de formation, wes@léments clés de ce dispositif.

1.3. Le SPRF: principes et mode de fonctionnement

L’objectif prioritaire du SPRF est d’amener a uerrer niveau de qualification - niveau V
CAP, BEP - les personnes pas ou peu qualifiéessdl a favoriser leurs chances d’'insertion
sur le marché du travail, en développant leurs @&emcesyia des actions de formation
qualifiantes. Cette nouvelle politique prioritairapligue une organisation différente de la
formation professionnelle en région. Elle sous-tamsi des changements dans les modes de

coordination entre les différents acteurs du motelda formation (prescripteurs, Région et

125



tel-00742678, version 1 - 16 Oct 2012

organismes de formation principalement). La Ré@gisihainsi a l'origine d’un nouveau mode

de gouvernance territorial pour former ses demasd#emploi pas ou peu qualifiés.

L’'acces dans le SPRF est universel, c’est-a-diee lguntrée des bénéficiaires est basée sur
des criteres précis d’éligibilité ; aucun autretéze ne peut intervenir. Pour bénéficier du
SPRF, les demandeurs d’emploi doivent étre deopees de plus de 16 ans inscrites a Péle
Emploi et remplissant un des criteres suivants avir un niveau faible de qualification
(niveau VI (sans dipléme), niveau Vbis (CAP ou BE®h validé) ou niveau IV général
(Baccalauréat général)) ou ii) avoir une qualifmatdite « obsoléte », c’est-a-dire une
gualification qui n’est plus reconnue suite aux lattons du marché du travail ou que
individu n'a pas exercée dans le cadre d'unevéétiprofessionnelle depuis plus de deux
ans. Les personnes sont accueillies sans épreéakaple dans les formations fléchées SPRF.
Elles sont accompagnées par un référent unique.phesours de formation proposés au
public visé par la politique sont individualisésure durée maximale de deux ans. lls
conduisent a une qualification reconnue sur le h#adu travail. Les parcours integrent dans
leur construction des services et des accompagrismsychologiques et logistiqiésfin de
mieux correspondre aux attentes et aux besoinpateennes éloignées de I'emploi (Reperes,
2011). L'individualisation des parcours s’appuig sme adaptation du parcours selon les
acquis scolaires et professionnels du bénéficiaiRour atteindre cet objectif
d’individualisation, la Région insiste sur le piipe d’'entrées et sorties permanentes en
formation. Elle attend en effet que les organismdesformation puissent accueillir des
personnes tout au long de I'année, dans la mesuteuds contraintes organisationnelles et
réglementaires. En outre, I'individualisation repasir la qualité du travail des intervenants
pour l'orientation/la prescription vers le dispdsiiPéle Emploi et les Missions Locales

principalement) et pour la construction des parsal@ formation (organismes de formation).

1.3.1. Les formations proposées dans le SPRF

Les formations qualifiantes proposées dans le catlre SPRF (certifications, titres
professionnels, CAP, BEP...), et les places quislesont associées, ont été décidées en
cohérence avec les besoins économiques territorepérés dans les travaux d'analyse et de
prospectives conduits par les branches profesdiesnet avec I'appui de '’Agence Régionale

de Formation tout au long de la vie (ARFtlv). Phrécisément, la Région s’est appuyée sur

% possibilité d’hébergement et de restauration &udes organismes. Prise en charge d’'une partiéraissde
déplacement pour les personnes dont la formatibfinesicée par la Région (impossibilité de priseckarge en
revanche pour celles financées par Péle Emploi).
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les résultats de I'outil Arg85mis en ceuvre en 2005 par 'ARFtlv ave@daticipation des
partenaires de la formation et de I'emploi. Danesddre du SPRF, I'outil Argas apporté des
éléments d’analyse et de diagnostic sur les bessinsmploi des entreprises et farcarte
des formations. L'échelle retenue pour réaliser degynostics a été celle des Groupes

Formation Emploi (GFE).

Un GFE est un groupe professionnel qui rassemidefatenations préparant a des emplois
dans un secteur donné. En Poitou-Charentes, corane lds autres Régions francaises, 20
GFE sont recensés. Le SPRF s’étend sut2eSFE suivants :

GFE 1 : Agriculture

GFE 2 : Péche, mer, aquaculture

GFE 3 : Batiment gros ceuvre, génie civil, extractio

GFE 4 : Batiment : équipements et finitions

GFE 5 : Structures métalliques, travail des métauxfonderies
GFE 6 : Mécanique, automatismes

GFE 7 : Electricité, électronique, électrotechnique

GFE 8 : Travail des matériaux, industries de precedo

GFE 9 : Production alimentaire

GFE 10 : Textile, habillement, cuir

GFE 11 : Travail du bois

GFE 12 : Techniques graphiques, impression

GFE 13 : Transports, conduite, manutention, magasiage
GFE 14 : Tertiaire de bureau, tertiaire spécialisé

GFE 15 : Commerce et distribution

GFE 16 : Paramédical, travail social, soins persorats

GFE 17 : Hotellerie-restauration, tourisme, loisirs

GFE 18 : Nettoyage, assainissement, environnemenécurité
GFE 19 : Technigues de la communication, médias

GFE 20 : Arts appligués, arts du spectacle

Pour chacun des GFE sélectionnés par la Régiomr¢mmismes déormation étaient libres
de se positionner sur les certifications de ledrsixc pourvu que celles-aiépondent aux

besoins des territoires, qu'elles soient inscrid@s Répertoire National deSertifications

%7 La démarche Argos (Analyse Régionale des Grand@ations du Schéma des Formations) est un outil
d’'aide a I'élaboration du PRDFP. Il a pour objectifipporter des éléments d’analyse et de diagnestides
pratiques et les besoins des entreprises, la dastéormations, I'apprentissage, I'A.1.O. (Accudiiformation et
Orientation) et la formation continue des demansleiemploi. Source : arftlv.org
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Professionnelles (RNCP) et qu’elles soient recosipae la Région comnpermettant I'acces
a un emploi durable. Au total, le tableau ci-dess@sume le nombre de places disponibles
annuellement par GFE dans le SPRF.

Tableau 5 : Nombre de places par GFE dans le SPRF

Nombre de places
(par an) %

GFE 1 : Production agricole et sylvicole, élevage 52 8,4%
GFE 3 : Batiment gros ceuvre, génie civil, extractio 360 11,9%
GFE 4 : Batiment, équipement et finition 690 22,9%
gl;geSri é Structures métalliques, travaux des métaux, 250 8.3%
GFE 6 : Mécanigque, automatismes 90 3,0%
GFE 9 : Production alimentaire, production culieair 194 6,4%
GFE 11 : Exploitation forestiére, travail du bois 26 7,5%
ingalsCisn;;(reansport logistique, conduite, manutemtio 152 5.0%
GFE 15 : Commerce, distribution 184 6,1%
GFE 16 : Paramédical, travail social, soins perstann 225 7,5%
GFE 17 : Hotellerie, restauration, tourisme, loisis 210 7,0%
GFE 18 : Propreté, sécurité, environnement 180 6,0%
Total 3013 100,0%

Les GFE 3 et 4 sont ceux qui offrent le plus degdaen formation dans le cadre du SPRF.
Hormis ces deux GFE, la répartition des placespkgdt homogéne entre 5% et 10% par
rapport au nombre total de places. Seul le GFE ofisacré a la mécanique et aux
automatismes, est sous représenté avec 90 plamasspes (3%). Les parcours de formation
étant individualisés, donc modulables en termeutéej une place disponible correspond au
volume horaire d’'un parcours de formation moyemstl alors envisageable que le nombre de
stagiaires soit plus important que la quantité @Begs disponibles pour un GFE donné et
inversement.

1.3.2. Les acteurs du SPRF

Enfin, le SPRF repose principalement sur troisemtifis d’acteurs : la Région, les organismes
de formation et les prescripteurs. La Région Pe@btarentes pilote et finance le SPRF. Elle
est a l'origine de I'offre de formation puisqu’elleandate pour 5 ans des organismes de

formation pour réaliser une prestation de formatices organismes de formation mettent en
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ceuvre les parcours de formation. lls peuvent &geoupés en 5 catégofies les centres
AFPA, les GRETA (Groupements d’Etablissements pshliles CMA (Chambre des métiers
et de lartisanat), les CFPPA (Centres de Formatsofessionnelle et de Promotion
Agricoles), a dominante publique, et d’autres tyg&sganismes, a dominante privée. Les
chomeurs constituent la demande de formation. Is& i relation entre I'offre et la demande
de formation est assurée par les prescripteurke:Eaploi, les Missions Locales, Cap emploi
et les Centres d’information sur les Droits des e et des Familles (CIDFF). Le schéma
suivant représente I'organisation de la rencomiteeenffre et demande de formation dans le
cadre du SPRF.

Figure 10 : Rencontre entre I'offre et la demande de formation dans le cadre du SIEG - SPRF

Demande de formation Mise en relation Offre de formation

Région

Délégation
Mission de formation

Prescripteurs

Organismes de formation
mandataires et co-traitants

Demandeurs d’emploi

- inscrits a Péle Emploi Mission d’orientation

- de plus de 16 ans - AFPA

- de niveau VI, Vbis ou - Pdle Emploi - GRETA

- IV Général - Missions Locales - CFPPA

- ou bien possédant une - CIDFF CMA

qualification obsoléte - Cap Emploi - Autres : AFT-IFTIM,

Hommes et Savoirs, FARE
16, MFR, etc.

Non sélection

) 4

Difféerentes échelles territoriales de décision cstext dans ce systeme d’acteurs: les
missions et actions de Pb6le Emploi dépendent disidés nationales, régionales et infra-
régionales ; les centres AFPA ont un fonctionnemegionalisé mais leurs actions
s’inscrivent dans des politiques élaborées au nivestional. Il s’agira donc d'étudier les
conséquences de l'entrelacement des échellesotarigls de décision et d’élaboration des

regles du jeu lors de I'évaluation du processusige en ceuvre du SPRF (section trois).

Le SPRF se présente comme une innovation dansneamte la formation professionnelle,
notamment de par son cadre juridigue, le SIEG (Ber'Intérét Economique Général), qui
impose des exigences nouvelles aux organismes dwation mandatés en matiere

d’organisation et de conduite de parcours de faonate la population cible. Nous proposons

%8 Cette typologie est reprise dans les traitemerda@métriques qui seront réalisés dans la suitedhapitre.
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des lors de présenter ce cadre juridique et seségoences en termes d’organisation des

acteurs.

1.3.3. Le cadre juridique du SPRF

Dans le systeme de formation régional antériewrr parmer les demandeurs d’emploi pas ou
peu qualifiés, la Régiowja une procédure de marchés publics, achetait desnes d’heures
de formation aux organismes. Ces achats corresfida des actions classiques de
formation supposant des groupes homogenes, deequis communs et un programme
identique pour tous les stagiaires de la formatidems ce systéme, la Région n’avait pas de
pouvoir de contrdle sur les contenus des formatiens les pratiques pédagogiques des
organismes... Elle pouvait néanmoins exercer un pgowusanction, en ne renouvelant pas
ses achats de formation lors d’'une prochaine proeéde marché public par exemple. Cette
organisation, sous forme de contrats marchandn#lé insuffisante a la Région pour
favoriser 'acces a la qualification des demandaliesnploi les plus en difficulté. C’est
pourquoi elle s’est dotée d’'un cadre juridique ipatlier, le SIEG, pour asseoir le SPRF et
atteindre ses objectifs. Le statut de SIEG impaseadre contraignant aux partenaires du
SPRF, notamment aux organismes de formation. LéoR¢gut ainsi exercer un fort pouvoir

de décision et de contrble sur le travail de cesides.

La formation professionnelle peut étre qualifiece 8E=G parce que c’est une activité
économique et gqu'il existe un intérét général, util@é sociale, autour des problématiques de
formation.Le statut de SIEG permet a la Région Poitou-Chaserde fixer les conditions de
mise en ceuvre des prestations gqu’elle achéefSeiler et Soldini, 2008) aux organismes de
formation mandatés. Cette situation assure a laoRage position forte de décision et de
contrble dans l'exercice du SPRF et par réciprodiés contraintes nouvelles pour les
prestataires du SPRF (organismes de formatoe3. derniers doivent adapter leurs pratiques
vers la norme fixée par le SIEG, orientant aingtdatenu des prestations fournies. Ce statut

implique les obligations de service public suivante

i) L'acces universel: obligation d'accueillir tout utilisateur éligihlesans aucune autre
condition d’acces, et de lui proposer un parcoersjahlité, adapté a ses besoins, quelles que
soient ses caractéristiques personnelles. Aingiesoles personnes éligibles au SPRF doivent
pouvoir bénéficier du dispositif sans discriminationais, une fois entrées, elles doivent étre
prises en charge de facon individualisée. Les asgaes de formation doivent adapter leurs
pratigues en fonction des besoins des stagiaitelgseaccompagner vers la qualification.
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Cette logique d’individualisation des parcours prenrps dans différents Accords Nationaux
Interprofessionnels (ANI) et particulierement daoselui du 7 janvier 2009 sur le
développement de la formation tout au long de éaprbfessionnelle, la professionnalisation
et la sécurisation des parcours professionnelsnpglique pour les Régions de repenser
leurs modes de gouvernance et d’intervention enémeatle formation professionnelle dans

une logique plus affirmée de services aux citoyef@ESR Rhone-Alpes, 2009).

i) La continuité : obligation de garantir une continuité de serngnelirection des utilisateurs
et de présence dans les territoires prioritairestefvention (autorisation de fermeture de
guinze jours maximum par an, sans fermeture cotisécde plus de huit jours), et de
proposer deux sessions de certification par anméke.cCette continuité est le socle du
principe de flux d’entrées et sorties permaner@esitrairement a une logique de stock selon
laquelle les entrées et sorties sont groupéedgelemndeurs d’emploi doivent pouvoir entrer a

tout moment en formation, et passer la certificaties qu’ils sont préts.

iii) La qualité :

- Obligation de s'assurer que la prestation d'aconi@itmation-orientation et de conseil
professionnel a bien été assurée en amont deneafamn,

- de déployer une ingénierie pédagogique permettadbpter une pédagogie variable
selon les niveaux des individus et permettant deges différées dans le temps,

- de maintenir un haut niveau de qualification desieurs eux-mémes par le respect
de la charte qualité de la formation de la Régi@monfaissance du monde
professionnel, capacité d'ingénierie pédagogiquigj des stagiaires),

- de tout mettre en ceuvre pour garantir aux stagidivbtention de la certification au

maximum dans les 24 mois aprés le début de leappes.

iv) L'accessibilité tarifaire : obligation de respecter la gratuité du colt pédame afin de
garantir un acces universéle centre de formation doit également offrir desgioilités de
restauration et d’hébergement. Les frais excédd&ti @éuro par repas et 5 euros par nuitée

sont pris en charge par la Région.

v) La protection des utilisateurs: obligation de se soumettre aux controles de tfyali
d'assurer un niveau de sécurité et de qualité gieipe&ments conformes au Code du Travail.

Obligation de se soumettre a des contrbles réguliszant a garantir la qualité du service,
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d’organiser la consultation des utilisateurs (CémitUsagers) et de définir les voies de

recours en cas de non satisfaction des utilisateurs

Dans le cadre du SPRF, la Région a mandaté 38isnges de formation pour cing ans. La
procédure de sélection et de labellisation des nisgees était ouverte, publique et
transparente comme l'imposait le statut de SIEGs Partenariats entre organismes de
formation ont été établis : certains organismeg smndataires principaux, d’autres sont co-
traitants ou sous-traitafits Selon les partenariats, les co-traitants assurert partenariat de
réle » : ils se chargent d’'une partie du parcowesatmation, par exemple de la phase de
diagnostic durant laquelle sont évalués les besgiiie niveau de la personne, ou bien ils
assurent un « partenariat de places », c'est-agtieelorsque les formations sont compléetes
chez le mandataire principal, les personnes santedties, pour les mémes formations, par

I'organisme co-traitant.

En contrepartie de la participation au SPRF et’eeétution des obligations de service
public, les organismes de formation recoivent uommensation de service publiCette «
compensation vise tous les colts nets occasionmésnandataires chargés de la mise en
ceuvre des obligations de service publicLes organismes de formation mandatés dans le
cadre du SPRF ne doivent pas réaliser de bénéficsetie action : fa compensation ne doit
pas dépasser ce qui est nécessaire pour couvricdéss occasionnés par I'accomplissement
des obligations de services pubi®. D’une maniére générale, les colts pris en comgtéa
compensation sont exclusivement ceux attribuahle€SIBG, c'est-a-dire les colts couvrant :

- «tous les codts variables occasionnés par la foureitudit service,

- une contribution proportionnelle aux codts fix@mmuns au service en cause et a d’autres
activités,

- les colts liées aux investissements, notammemifrastructures, lorsqu’ils s’averent

nécessaires au fonctionnement du SKkG

Pour les organismes de formation, la compensates ablts est une nouvelle forme de
financement de leur activité qui engendre des fitades relatives a la gestion de leur

structure. Dans le nouveau dispositif, la visibilgur I'activité et, par conséquent, sur les

% Selon les conventions de mandatement signéedawsgion (60 au total), un méme organisme de fooma
peut apparaitre comme un mandataire principal,aftraitant ou un sous-traitant. Les sous-traitatsignent
pas la convention, ils sont juste mentionnés.

° Source : Convention cadre de mandatement relatimemise en ceuvre du service public régional dedtion
professionnelle par le service d'intérét économigémréral (SIEG).
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montants financiers, est de moins bonne qualitéhsOa systeme des marchés publics de
formation, les organismes étaient assepéantedu montant dont ils bénéficiaient pour offrir

X parcours de formation, chacun des parcours comespd a un nombre d’heures donné. Les
OF étaient donc libres de gérer les sommes vers@esa Région tout en répondant aux
termes du contrat qui les liaient a cette dernigmemer des demandeurs d’emploi). Les
fondements du SPRF, ainsi que la notion deompensation de service publig ne
permettent plus aux organismes de disposer d'guasdes marges de manceuvre financieres

ex-ante ces derniers étant paye@posteriorien fonction des colts constatés.

Le cadre du SIEG est un cadre contraignant pouoriganismes de formation. Il résulte du
choix de la Région d’organiser difféeremment la fation professionnelle. Afin de préciser la
nature du SIEG-SPRF, nous proposons dans le pplagsaivant de remobiliser les éléments
théoriques mis en évidence dans le chapitre dengecpant la question de la sélection du

mode de coordination (approche néo-institutionteglis

1.4. La nature du dispositif SPRF : une interprétation néo-institutionnaliste

Forte de sa compétence en matiere de formatioregsioinnelle, une des problématiques
majeures pour la Région a été de choisir le modgaierernance le plus efficace pour
organiser la formation professionnelle des perssmpas ou peu qualifiées, selon les objectifs
gu’elle a définie et les colts induits par I'engagat dans ce nouveau dispositif. Le
changement de I'environnement institutionnel - rei@s regles de financement de 'AFPA -

est également a l'origine de la mise en place deoc®eau mode de gouvernance.

Selon Williamson, le choix du mode de gouvernargtegeidé par les caractéristiques des
transactions et plus précisément par trois détembén: i) le degré d’incertitude lié a la
transaction, ii) la fréquence de cette derniéraiiptle niveau de spécificité des actifs
impliqués dans la transactiocf.(chapitre deux). Il est possible d’examiner leadientre les
attributs des transactions et la forme organisattbe adoptée par la Région (marché,
organisation ou forme hybride ?). Dans notre aasradnsaction porte sur I'achat d’heures de
formation par la Région aux organismes de formagioar qualifier les chdmeurs. Dans le
cadre des marchés publics de formation, la coadtidimantre la Région et les OF se faisait
sous la forme d’une contractualisation marchanamishallons montrer qu’elle a évolué vers

une forme hybride de coordination.
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Dans le systéme des marchés publics, les achasrd$ de formation étaient tres fréquents
car la Région Poitou-Charentes, de par sa compgtesrt matiere de formation
professionnelle, formait des milliers de demandeLiesnploi par af. Elle contractualisait
donc souvent avec les organismes de formation lpauacheter des prestations de formation
(frequence forte). La qualité de ces prestatiorsit &tandard (faible spécificite) et
I'incertitude élevée sur les pratiques des OF. Sariksoit inexistant, le pouvoir de la Région
en matiere de sanction et de contrdle était faiblie pouvait cependant « sanctionner » les
OF qui avaient de mauvaises performances en nendaisant pas les contrats et en se

tournant vers d’autres organismes de formation.

Le changement d'objectif de la Région, consistaaingliorer le service rendu aux personnes
sans qualification entrant en formation, a cond@dit promouvoir les pratiques
d’individualisation de la formation. Vu cet objdaifindividualisation, la Région a donc été
amenée a demander des investissements importantctés spécifigues aux OF. Ces
investissements spécifiques concernent l'acte dendtion en lui-méme (pratiques des
formateurs) et les actes périphériques a la foondtévision des procédures comptables et de
transmission des informations sur les stagiaireRFSBu encore évolution de I'organisation
des ressources humaines dans les OF). Dans le desinmarchés publics, les OF n’avaient
pas d'investissements spécifigues a réaliser pépondre aux commandes d’heures de
formation de la Région. Les attentes de la Régiomatiére de spécificité des actifs engagés

dans la transaction se sont donc vues considérahtaienforcées.

Etant donné l'incertitude et la frequence des tratisns élevées et 'augmentation du niveau
de spécificité, la Région aurait pu se tourner wars internalisation de I'acte de formation.
Or, il existe une impossibilité légale de faire teh choix. En effet, la Région, en tant que
collectivité locale, n’a pas la possibilité de famnen interne des chdGmeurs ce qui exclut toute
forme organisationnelle de type « hiérarchiquergdpisation). Elle délégue cette tache a des
organisations dont c’'est la principale missions @F. Logiquement, la Région s’est donc
tournée vers une forme hybride de coordinationrBatantir les investissements des OF, des

" La Région utilise toujours ce systéme pour foriesr demandeurs d’emploi souhaitant entrer dans des
formations donnant acces a un niveau supérieuivaaun V et dont le niveau de qualification est pdlesvé que
celui de ceux concernés par le SPRF. Elle 'utidisssi pour les GFE non présents dans le SPRF griopour

des formations de niveau V.
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conventions de mandatements ont été signées. |Blleassurent une visibilité financiere sur

cing ans avec un paiement aux co(ts constatés

Le choix de cette structure de gouvernance de hyieide ne résout pas pour autant le
probleme de la régulation des comportements desnaares sur le long terme. Le SPRF est
un systéme dynamique qui repose sur un noeud déonslal’agenc€ avec des degrés de
contractualisation ou de confiance plus ou moimtsfentre les agents. Le cadre général est
celui du SIEG mais chaque partie prenante, seloposition dans le systéme d’acteurs,
entretient donc une ou plusieurs relations d’ageRee exemple, la Région Poitou-Charentes
(principal) délégue aux OF (agents) le soin deiséales actes de formation dans le cadre du
SPRF. Autre exemple, les organismes de formatidndjpaux) déleguent aux prescripteurs
(agents) la tache d'orienter,e. de prescrire, les chémeurs vers les formationsisqu’
proposent. Dans le cadre du SPRF, des moyens tdiioci et de contréle ainsi que des
procédés dediés a promouvoir les relations de aocdi ont été mis en place. La Région a
notamment alourdi les procédures de controle paurpeémunir des comportements
opportunistes des OF. Parallelement a cela, ebasg son pilotage sur la construction de
relations de confiance lors de réunions, de séneisa@u de groupes de « co-développement »
par exemple. Cette construction s’est vue d’aileaonsidérablement renforcée entre la
Région et certains OF au fur et a mesure de I'aédardu SPRF (comme avec I'AFPA).
L’'analyse des régles de mise en ceuvre de cetteefbyinride de coordination ainsi que celle
de la confiance et de sa construction est doncrawait essentiel a mener dans une
perspective de compréhension de la gouvernancd B SCes éléments feront I'objet d'une

étude approfondie dans la troisieme section dénapite.

Pour résumer, le tableau suivant témoigne desrdift&s entre les deux types de structure de
gouvernance - marchgersus SPRF - en fonction des attributs mis en évidenae p
Williamson. Le systéme du mandatement ainsi qudisation des deux types de modes de
régulation interne des comportements (incitatioontdle, confiance) ont abouti a faire

baisser le niveau d’incertitude.

72 Le paiement aux codits constatés, comme nous |'adéjasmentionné, semble cependant source de preblém
organisationnels pour les OF.
7 Les relations d'agence ont été définies dans Ipitiea?.
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Tableau 6 : Une lecture néo-institutionnaliste des systémes marchés et SPRF

Type de relation contractuelle Région - Organismede formation (OF)

ns)

ur

Attributs Marchés publics de formation : contrat SPREF : Service d'Interét Economique Généra
de la marchand (SIEG)

transaction

Fréquence | Forte [Volume de transactions important| Forte |Volume de transactions important
(achat fréquent d'heures de (achat fréquent d'heures de formatio
formations)

Incertitude Forte |Risque de comportements Moyenne|Risque de coportements opportunist
opportunistes en termes de qualité sur la qualité du service rendu limité
service rendu par les OF par le cadre contraignant du SIEG :
(opportunisme ex-ante et ex-post) - Paiement sur piéces justificatives "
- Opacité des codts réellement colts constatés" (paiememnpostérior)
supportés par les OF => pouvoir de contr6le de la région
- Opacité de la pédagogie et du plus fort
contenu des formations (question Les OF sont mandatés pour 5 ans
la qualité) réduisant une partie de l'incertitude s
Pour les OF, risque de ne pas voir] les comportements de la Région. En
Région les moyens financiers dont ils vont
- Marchés conclus pour 6 mois a 1 ?Afr?]c;?ie(z)rr,]ssur le remplissage des
seulement

Spécificité | Faible [Actifs peu spécifiques : Formationy Forte [Individualisation des parcours (groug

standardisées, groupes homogéen
de stagiaires

hétérogénes, formations "sur-mesure
entrainant un investissement des OH
dans des actifs spécifiques : moyeng
humains principalement, moyens

es

h'

logistiques.

Pour conclure, le SPRF est une révolution dansdeda de la formation professionnelle des

demandeurs d’emploi. Au regard de ses objectifs,cthi@angements attendus par la Région, et

de l'investissement public consenti, un travailvdl@ation a été confié au laboratoire CRIEF

des le début du projg®our ce faire, un protocole d’évaluation a été traits

2. Protocole d’évaluation du SPRF

Dans le cadre de I'évaluation d'impact du SPRF,snawns cherché a éliminer le biais de

sélection consécutif aux caractéristigues des a@tagi de I'ancien systéeme de formation

(« marché ») et du nouveau systéme de formati@PRF »). Il se trouve que ce biais n’a pas

pu étre éliminé totalement compte-tenu des donmégzsonibles, des spécificités et des

contraintes du dispositif évalué. Dans un premiem@ds, nous exposons nos choix
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meéthodologiques s’agissant du suivi des publics &wusoulignant leurs limites. Dans un
deuxieme temps, s’agissant de I'évaluation du e de mise en ceuvre du SPRF, une
approche qualitative reposant principalement sus eeatretiens semi-directifs et des

guestionnaires est privilégiée.

2.1. Le suivi des publics

Le suivi des publics est une composante essentielteut travail d’évaluation des politiques
publigues de I'emploi et de la formation. La preraigection du chapitre deux a fait état de
limportance de composer des groupes comparablesresurer les effets d’un programme
d’aide sur ses bénéficiaires. Le protocole d'évabmadu SPRF a été construit dans cette
intention. Pour ce faire, dans un premier tempsjsnavons écarté I'éventualité d’'une
méthode d’évaluation randomisée. Deux raisons jpa@es ont guidé cette décision. La
premiere raison est que le principe de serviceipuwl de non sélection a I'entrée va a
'encontre de toute procédure de tirage aléatogs dgroupes test et témoin (problemes
éthique, d’acceptabilité sociale et politique). Hauxieme raison est que les moyens
logistigues et humains ont limité nos possibilitdRour sélectionner des personnes
comparables, il aurait fallu mettre en place unésye lourd de transfert et d’échanges de
données entre les prescripteurs, chargés de ltatien dans le SPRF, disséminés dans toute
la région Poitou-Charentes, et I'équipe d’évaluatiDans I'hypothése ou un tel systéme
aurait été mis en place, avec ou sans randomisdtigaurait pas pour autant limité des biais
de sélection du fait du chdfk(conscient ou inconscient) des prescripteurs efeir ou non
les demandeurs d’emploi vers le SPRF par exemmesin deuxieme temps, nous avons
constaté gu’une des contraintes de I'évaluatiofiinigpact du SPRF était sous-tendue par le
fait que la nouvelle politique a totalement rempldancien systéme de formation pour le
public cible. Autrement dit, il n’est pas possildle suivre, dans le méme temps, dans la
région, des stagiaires de la formation professibengeu qualifies du SPRF et d’autres
stagiaires peu qualifiés passant par des marchBicpude formation équivalents. Pour
éliminer cette impossibilité de comparer des grsupd’intérieur de Poitou-Charentes, une
stratégie aurait pu consister a seélectionner urggomécomparable dans laquelle des
informations sur les stagiaires de la formatioraant été collectées. L’'enjeu n’est alors plus

d’avoir des individus comparables, mais des zomeEgy@phiques comparables du point de

™ Le choix des prescripteurs d'orienter les demarsldiemploi vers le dispositif dépend par exempleniveau
d’information sur le SPRF.
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vue d'un certain nombre de caractéristiques, telipe des caractéristigues socio-
économiques. Dans le cadre de I'expérimentationSdw cette démarche a été retenue par le
Comité d'évaluation des expérimentatibhgsélection de départements expérimentaux et
témoins). En procédant de la sorte, différenteshauEs économétriques auraient éte
envisageables, telle que la méthode de différeanedifférences : cette méthode consiste a
mesurer la différence de résultat entre des ind&/laénéficiant d’'une mesure et des individus
n'en bénéficiant pas et a effectuer la différeneecds deux évolutioffs (Givord, 2010).
Malgré cette éventualité, les moyens logistiqudsanciers n'ont pas permis de collecter des

données a I'extérieur de la région.

La capacité a choisir la meilleure technique quatine pour éliminer le biais de sélection et,
in fine, pour mesurer les effets réels d’'un dispositif, amnc fortement influencée par la
configuration du dispositif, par les données displ@s, par les moyens dévolus aux équipes
d’évaluation ou encore par le temps qui leur esiséapour rendre compte des résultats.
Compte-tenu de I'ensemble des contraintes que wenisns d’exposer, il n’est pas possible
d’éliminer dans son intégralité le biais de sétattiié aux caractéristiques des stagiaires :
dans l'ancien systeme de formation, les individisie@t sélectionnés, dans le nouveau
systeme, ils ne le sont pas. Mais, dans l'optigeeéhliser une évaluation d’'impact, nous
avons tout de méme cherché a composer un groupdivddus « comparable ». Pour ce faire,
nous disposions d’'une base de données retracanpaeours de formation suivis par
'ensemble des personnes entrées et sorties dagisgesitif entre juin 2009 et décembre
2010 (groupe SPRF). Parallelement a cela, nousegmss les données de la Région sur les
parcours des stagiaires ayant suivis des formatgast la mise en place du dispositif, sur la
période 2005-20009.

Nous avons composé un « groupe marché », qui esbusrensemble d’'individus extrait du
nombre total de stagiaires ayant bénéficié de fooms marchés comparables a celles du
SPRF. Plus précisément, il a été élaboré selotrdescaractéristiques observables suivantes
(présentes dans I'ancien et le nouveau systenadypé de formation suivie, I'organisme qui
I'a délivré et le statut a I'entrée de l'individ8.agissant du premier critére de comparaison, a

notre demande, la Région nous a fourni une grikguvalence permettant de faire le lien

5 Voir le Rapport final d’expérimentations du rSagir®009, pour plus d’informations.

6 « Comparer les évolutions des deux groupes permetithéement d’éliminer les effets de composition &é

la sélection et de ne mesurer que I'impact propgdadmesure», sous I'’hypothése que la variable d'intérét des
bénéficiaires (groupe test) sans traitement aéraitué de la méme maniére que dans le groupe t§@oiord,
2010).
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entre les deux types de systemes de formationrtk pa cette grille, nous avons collecté les
listes de stagiaires des fichiers « marché » coeserDans cette base, nous avons donc
sélectionné les formations jugées « équivalentdans chaque GFE présents dans le SPRF.
S’agissant du deuxiéme critére, nous avons consewiement les organismes de formation
intervenant dans le nouveau dispositif. Enfin, ssgnt du troisieme critére, nous avons
sélectionné les personnes inscrites en tant quearttkars d’emploi (critere d’éligibilité au
SPRF). La figure ci-aprés résume la stratégie daposition des groupes « SPRF » et

« marché ».
Figure 11 : Stratégie de sélection des groupes

« Groupe marché » -n=1972

: oAl . et « Groupe
- Formations qualifiantes jugées « équivalentes » au SPRF
- 12 GFE du SPRF SPRF »
- Demandeurs d’emploi (public cible SPRF) n=1799

Stagiaires sortis du SPRF
Elimination des individus Extraction
non ou mal renseignés Elimination des individus non
ou mal renseignés

.. p . . Stagiaires
Stagiaires « Marchés publics de formation » g «

20 GFE SIEG -SPRF »
n=5311 12 GFE
n=3232
1 | | | | l |
| I I | I I ] >
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011

Mise en place
du SPRF

Malgré tout, différents types de biais demeurentabbrd, les périodes different: les
formations marchés ont été dispensées de 2005 @ 20@lis que les formations SPRF
couvrent la période 2009-2010. Ensuite, des caiatitgies inobservables, telle que le degré
de motivation des personnes, sont susceptibledludimcer les performances des individus
des deux groupes. De plus, les personnes de nisepérieur au baccalauréat général
(niveaux ll, 11, 1) et de niveau V (CAP, BEP) soentrées dans le SPRF sur un critere de
qualification obsolét€. Or, dans le groupe marché « comparable », noagons pas les
moyens de repérer ce critere de qualification ateolOn observe également une évolution

" Le critére de qualification obsoléte recouvre deslifications qui ne sont plus reconnues sur leché du
travail vues ses évolutions ou celles que les idda/n’ont plus exercé depuis au moins deux ansri@re est
flou pour I'ensemble des parties prenantes, y cangmur la Région qui en est a I'origine.
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tres forte du poids des formations délivrées pAFPA qui est multiplié par 20. Enfin et
surtout, dans l'ancien systeme de formation rédjdea personnes faisaient I'objet d’'une
sélection : auto-sélection, sélection des presarigtet sélection des organismes de formation
principalement. A I'opposé, le nouveau dispositib@ur principe de ne pas soumettre les
personnes a de tels processus de sélection ce traidsiit par des écarts importants au niveau
des caractéristigues des deux populations que moésenterons dans un tableau de
statistiqgues descriptives au début de la sectiax.déinalement, nous avons seulement pu
composer un groupe d’'individus « marché » compardhl point de vue des caractéristiques
des formations suivies (OF, GFE) et du statut dedividu au moment de son entrée en

formation.

S’agissant des variables mesurant la performan&PdRF, deux d’entre-elles, disponibles au
moment de la rédaction de cette thése, ont ététe#inées. Il s’agit du taux d’abandon et du
taux de validation des formations. A terme, d’asivariables seront étudiées comme le taux
d’emploi a la sortie de la formation, le taux d’doipaprés six mois, le taux d’emploi en

rapport avec la formation suivie ou la qualité dawplois occupés (type d’emploi, nature du

contrat de travail,....).

Enfin, pour mesurer I'impact du SPRF, un modelebpirbivarié pour estimer la probabilité
de valider une formation sera testé dans la sediéo. Nous en exposerons les limites ce qui
nous conduira a estimer la probabilité de validarsdchacun des systemes de formation pris
séparément (marche&rsusSPRF). De maniere complémentaire, le protocoleadi&ation du

SPRF comporte une analyse approfondie du systémetedrs publics et privés.

2.2. Le suivi du systeme d’acteurs institutionnels

Sur I'aspect suivi de la gouvernance du SPRF, @avoss choisi dans un premier temps de
tester l'influence des organisations publiqueswefiavées impliqguées dans le SPRF sur les
performances des stagiaires, mesurées au moyeosdgenx variables d’intérét (abandon et
validation). Ce travail est la premiere phase égdluation de processus. Il a été réalisé au
moyen d’un modele probit bivarié. Ces investigati@@tonométriques sont interprétées au
moyen d’éléments qualitatifs. lls ont été colledt#s des entretiens semi-directifs qui ont été
conduits avec trois types d’acteurs institutionngfism d’éclairer le processus de mise en
ceuvre du SPRF: la Région, les organismes de farmat les prescripteurs. Dans un

deuxieme temps, une analyse approfondie des ititanacentre ces acteurs est proposée. Le
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travail d’enquéte le plus important a été réalisécales organismes de formation; 63

personnes employées issues de 14 OF ont été auews durant 'année 2010.

2.2.1. Le suivi des organismes de formation

Le cadre juridique particulier du SPRF contraignastorganismes de formation a modifier

leurs pratiques, un suivi qualitatif de ces opénate donc été réalisé pour repérer leur mode
d’organisation interne et leurs relations partealas dans le cadre du dispositif. La question
initiale sur laquelle s’est appuyé ce suivi estd&vante : les organismes de formation ont-ils
la volonté (opinion et implication des acteurs)let moyens (organisation des acteurs)
d’adapter leurs pratiques (parcours individualisésirées et sorties permanentes, etc.)
conformément a I'exigence exprimée par la RégiomoBeCharentes a travers le SIEG ? Ce

travail est <particulierement important pour une évaluation comitante associée au

pilotage d’'une nouvelle politique (Perret, 2001).

La collecte d’informations auprés des organismefdeation a été menée de janvier 2010 a

ao(t 2010. Elle s’articule autour de trois axes :

- I'opinion des acteurs,
- I'implication des acteurs,

- le fonctionnement actuel et passé des organismisrdation.

Les entretiens avec les OF se sont déroulés supéntde de deux mois et demi, respectant
ainsi des exigences temporelles et des contraogeseprésentativité de I'échantillon. En
effet, les organismes de formation étant en phaseldition permanente dans leur mise en
ceuvre du SPREF, il apparaissait nécessaire de cbléchantillon représentatif d'individus et
d’'organismes sur une période courte. Le SPRF a§tntmis en place en juin 2009, les
organismes ont été enquétés aprés seulement gsietopis de fonctionnement du SPRF (1

semestre 2010), ce qui n’est pas anodin en terfimsrgrétation des résultats.

Cing guides d’entretiens ont été créés pour s'adaptx différents opérateurs qui composent
les organismes de formation : responsable d’orgamiscoordinateur « SPRF », référent
unique « SPRF », formateur, et personnel admitiistna comptable. Le guide d’entretien du

référent unique est présenté en Annexe 2.

Ces guides d’entretiens ont une construction conemun
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- une premiere partie concerne le rble de l'opérateterrogé (sauf pour le guide
d’entretien « responsable » ou I'on s'intéresse stlatégie de I'organisme),

- une seconde partie regroupe des questions suel&Bns avec les autres acteurs du
dispositif (Organismes de formation, Région, Piipseurs),

- une troisieme partie est constituée de questiam@mons sur le dispositif sachant que
«le point de vue des acteurs de la politigue camstisouvent la principale
information disponible pour évaluer sa réussitgPerret, 2001). Néanmoins, il
convient d’interpréter avec précaution certaines dennées collectées lors des
entretiens car tes opinions émises sur une politique sont rarenma@pendantes des
positions et intéréts des acteuwrgPerret, 2001),

- une quatriéme partie a vocation a renseigner l&d&ancienneté des individus dans

I'organisme de formation.

L’échantillon des 14 organismés été sélectionné en fonction de deux critéres :
- le nombre de places dédiées au SPRF : les organisgélectionnés représentent
58,11% des places disponibies
- la nature de I'organisme : nous avons cherché & amganel d'organismes différents
selon leur taille allant des centres AFPA a de glpstits » organismes.
Au total, 63 individus ont été rencontrés dans agmnismes. Les opérateurs interrogés se

répartissent de la maniere suivarte tableau suivant).

8 par ordre d'importance en termes de places daBPRF : AFPA Rochefort, AFPA Le Vigeant, CMA Niort,
GRETA Saintonge, GRETA Deux-Sevres, CMA La Rochelld#&PPA Saintes, CFPPA L'oisellerie, AFT-
IFTIM, FARE 16, ARFAD, Mosaique Formation, MFR JacnIF 86.

" La diversité des mandatements, avec ce que cgkndre dans la mise en place du SPRF par les sresi

de formation, génére des biais dans la comptatidisales places dédiées au SPRF pour chaque amganis
Dans le souci de ne pas comptabiliser deux foisnémes places, les données ci-dessus ne prenneoirgte

que les places dédiées a la formation. En revarmd®e données ignorent les rdles de diagnostic et
d’accompagnement joués par certains organismes @i@me que ces derniers accueillent des stagiaires.
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Tableau 7 : Echantillon des opérateurs rencontrés lors des entretiens selon leur réle principal

Opérateurs Nombre
Administratif 6
Comptable 7
Coordinateur 14
Formateur 14
Référent unique 10
Responsable 11
Autre® 1
Total 63

Les différences en termes de nombre de personmesnteees selon leur rdle principal

s’expliquent par la multiplicité des modes d’orgation interne (dans certaines structures
une personne a deux réles), la multiplicité des alited de mandatements (par exemple, le
référent unique est issu de I'organisme co-trajtdatdisponibilité des personnes le jour des
entretiens. De plus, cette composition de I'écliantine prend pas en compte les doubles

voire triples roles assurés par certains opérateurs

2.2.2. Le suivi de la Région et des prescripteurs

Parallelement aux entretiens menés avec les Ohltre&ont été réalisés avec 6 cadres et 2
techniciennes de la Région (Pble Formation et AmtEsage : services « Formation »,
« Analyse des besoins » et services financiers)c@é des prescripteurs, ont été interrogées

6 personnes de P6le Emploi, des Missions Locale§IDFF et de Cap Emploi en 2010.

La construction du questionnaire pour les agerg®n@ux a privilégié des questions portant
sur : 1) leurs missions en interne et 'impact @enise en place du SPRF sur leurs taches de
travail, 2) la nature, la fréquence et la qualgg celations avec les prescripteurs dans le cadre
du SPRF, 3) la nature, la fréquence et la qualéé kklations avec les organismes de
formation dans le cadre du SPRF et 4) I'organisagjénérale du SPRF. S’agissant du guide
d’entretien construit pour les prescripteurs, celus’est concentré sur: 1) la maniére dont
sont traitées les prescriptions vers le SPRF, 2yd&ations avec les partenaires (organismes

de formation et Région) et 3) I'opinion des pregsiaurs sur le SPRF.

8 Est qualifié de « autre », le réle d’'un opératguirne correspondait & aucune des catégories fpmiédé En
effet, il s’agit d'une personne qui s'occupe deréponse et du suivi aux appels d'offre d’'un orgaweisde
formation. Nous avons échangé avec elle en nousyappsur le guide d’entretien destiné aux cooreing.
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Enfin, 20 réunions réunissant la Région et I'équifivaluation se sont déroulées depuis le
début du projet en 2009 (réunions de démarragejiaés concernant le transfert et
I'exploitation des données ou réunions d'étapessmelies). 7 séminaires régionaux et 1
Comité de pilotage, c’est-a-dire 8 journées d’égeanentre la Région et les organismes de
formation, ont également été suivies par un oui@lus membres de I'équipe d’évaluation.

Lors de ces journées, des résultats intermédided®valuation étaient présentés.

L'évaluation du SPRF est une évaluation cheminafdiqui a débuté en juin 2009, tout
comme le dispositif, et se terminera en décembrElL2&lle est neutre et extérieure par
rapport aux acteurs engagés dans la nouvelle quaditrégionale. Depuis le départ, des
réunions mensuelles avec I'équipe du service faomathargée de mettre en ceuvre le SPRF,
des rapports et des notes d’étapes, des échangeslset informels avec le commanditaire
de l'évaluation et avec les autres parties presamte SPRF, ont marqué ce travall
d’évaluation. L’ensemble de ces échanges a fait@rda connaissance mutuelle de I'équipe
du laboratoire CRIEF et des acteurs institutionelssujet du dispositif (mise en évidence
des points de blocages, des dysfonctionnementsx@ssde progression ou encore, des points

forts...).

La démarche d’évaluation retenue pour le SPRF eeposla complémentarité de I'évaluation
d'impact et de I'évaluation de processus. Les tamilde I'étude d’'impact du SPRF sont
présentés dans la section suivante (section delafalyse de sa gouvernance est proposée

ensuite, dans la section trois.
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Section 2. Marcheé versus SPRF : étude d’impact

Apres avoir exposé les données et les premiérdistisaes descriptives, nous focalisons
notre attention sur I'évaluation d’'impact du dispibsCette évaluation repose sur deux
variables d’intérét sélectionnées : le taux d’almendt le taux de validation. Nous estimons
d’abord un modele probit bivarié qui estime simodaent deux équations (probabilité de ne
pas abandonner et probabilité de valider une faomptSachant le biais de sélection entre le
marché et le SPRF, nous choisissons ensuite d&sti@s probabilités pour chacun des

systemes de formation.
1. Présentation des données et statistiques descriptives

Nous mobilisons deux bases de données corresponmanmntla premiere, aux parcours des
stagiaires du SPRF ayant terminé leur formationyge SPRF, n=1799), pour la deuxiéme,
aux parcours des stagiaires de la formation juggsmparables »81, extraits de la base totale

des marchés publics de formation (groupe March&9n2).
Ces bases sont renseignées sur 11 variables :

- des variables d'intéréts :ABANDON % et «VALIDATION »de la formation,
- une variable binaire clé SPRF »{(formation SPRF : oui/non),
- et d’autres types de variables de contréle :
» des variables individuelles renseignant sur lesatéristiques des personnes
« SEXE », « AGE », « NIVEAW»« SITUATION.ENTREE),
« une variable territorialé« DEP.RESIDENCE®),

8L Cf. section 1 pour la méthode de sélection des groefpsss limites.

82| a variable tABANDON> regroupe les abandons et les exclusions.

8 NIVEAU correspond aux niveaux de formation suigantNiveau VI: « Brevet des colléges, sans
qualification » ; Niveau Vbis: « Niveau CAP, BEP >Niveau V: « CAP, BEP », Niveau IV Général :
« Baccalauréat Général », Niveau IV : « Bac PreeyBt Pro., Brevet technique » ; Niveau Il : DEUBrevet
de technicien », Niveau Il : « Licence » ; NiveaudMaster, Doctorat ».

8 Statut du demandeur d’emploi avant son entrée lgatispositif : soit le demandeur d’emploi a dégvaillé,
soit il n’a jamais travaillé.

8 La variable comprend 4 modalités : la Charentd, (B6Charente-Maritime (17), la Vienne (86) et Bsux-
Seévres (79).
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» des variables «institutionnelles » informant s prescripteur et sur
l'organisme dans lequel le stagiaire a été form@RESCRIPTEUR »,
« OFORMATION yet enfin,

* une variable renseignant sur les caractéristiqueslad formation suivie
(«GFE ». «DEP.RESIDENCE »fournit une double information: elle
renseigne a la fois sur le lieu de résidence elede formation du stagiaire.
La localisation de I'organisme était parfois matgeignée dans la base mais,
dans 90 a 95% des cas, elle coincidait avec lerdépant de résidence
(cellules renseignées). Nous avons donc choisitoleker ces informations
dans la variable WEP.RESIDENCE pour limiter la perte d’'informations.

Certaines variables, non disponibles dans les dasgs de données, auraient été d’'un intérét
certain pour expliquer les probabilités d’abandermede valider la formation. D’abord, nous
pensons a la situation financiére des stagiairash&t que les rémunérations des stagiaires
sont trés hétérogenes en fonction de I'age et aluitstl se peut que ces dernieres exercent
une influence sur leur parcours dans le SPRF. hémeurs bénéficiant du droit a 'assurance
chémage conservent leurs allocations lorsqu’ilst ®nformation. Dans les autres cas, les
stagiaires sont financés par la Région, a des mivplus ou moins élevés. Il arrive que les
stagiaires attendent plusieurs semaines avant dmaitce le montant exact de leur
rémunération, pouvant renforcer les probabilitéabdhdon dans les premiers temps des
parcours de formation. Ensuite, le délai d’atteatdre la prescription et I'entrée peut
également exercer une influence sur la déterminates candidats & s’engager pleinement
dans un processus de formation. De plus, les actiborientation, de connaissance des
meétiers, ayant été accomplies par les prescripteves les stagiaires avant leur entrée en
formation sont des informations importantes donisnoe disposons pas. Par exemple, le fait
d’avoir effectué une Evaluation en Milieu de Tra¥aidans le domaine d’activité de la
formation envisagée pourrait avoir une influence Isudevenir du stagiaire en formation.
Enfin, les stagiaires se différencient de par lezasactéristiques inobservables, comme la
motivation, qui ont probablement un impact sur sguerformances dans les deux systemes de

formation (marché et SPRF).

8 |’Evaluation en Milieu de Travail (EMT) «(...permet de vérifier ses compétences et capacités
professionnelles par rapport a un emploi recherché de découvrir les conditions d’exercice d'un eéti
envisagé». Source : pole-emploi.fr
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L’ensemble de ces remarques montre que nous somomé®ints par les données sur les
parcours de formation des stagiaires fournies @dRdgion, ces données étant elles-mémes
transmises par les OF. Pour aller plus loin coramg@riiexplication des performances dans le
SPRF, nous avons souhaité constituer une cohorstag@ires pour laquelle nous aurions
des caractéristiques observables plus nombreusesswetout, des caractéristiques
inobservables (dont la confiance, la déterminatidngépendance dans la décision et la
motivation}’, mesurées avec l'aide d’'une équipe de psychosmgies de I'Université de
Tour$® La constitution de la cohorte a été enclenchésepembre 2010 et s'est terminée
en décembre 2010. Son suivi est en cours, il nerpas faire I'objet d’'investigations dans
cette thése, mais la démarche et les avancées tilavaéd sont exposées dans I'encadré ci-
dessous.

Encadré 5. Le suivi d’une cohorte de stagiaire dans le cadre des formations SPRF

Les listes de stagiaires transmises par la Régivméwélé des insuffisances : imprécisions, ceallule
non renseignées, saisies sur les parcours de plusiains bonne qualité selon I'organisme |de
formation, données manquantes concernant le ndeaualification ou le devenir aprés la formatjon
par exemple. Pour expliquer de fagon plus prédigtus rigoureuse les raisons des performances des
stagiaires dans le SPRF, I'équipe d'évaluationtslesic engagée dans la constitution d’'une cohorte

de stagiaires. Cette cohorte a été constituéeplersbre & décembre 2010.

La constitution de la cohorte répond a quatre dibgerincipaux qui ont donné lieu a quatre
guestionnaires distincts : i) récolter des donm&gsonnelles sur les stagiaires et identifier ésons
de leur entrée en formation (questionnaire « Infdioms générales »), ii) mesurer des
caractéristiques inobservables : confiance, détextioin, indépendance dans la décision, motivation,
proactivité, age subjectif... (questionnaire « Ressesl psychosociales » construit par |les
psychosociologues), iii) mesurer la satisfactios diagiaires (questionnaire « Satisfaction ») et iv
connaitre le devenir des stagiaires apres la fiomd@tjuestionnaire « Devenir des stagiaires »). [Les
guestionnaires sont des questionnaires en ligreaministrés remplis en organisme de formatjon.

Les ressources psychosociales ont été mesuréffer@mts moments afin de rendre compte de leurs

8 Dans une étude publiée en 2008, Fernandez, Faemuet Heppner montrent que la détermination, la
confiance et l'indépendance dans la décision sams ttonstruits psychologiques essentiels a étuddar
mesurer les chances d'un individu de réussir wmesttion de carriere. La formation est une tramsitie carriere
entre le chdbmage et I'emploi. Pour ces auteurss phu individu est déterminé pour vivre une traositde
carriere, plus il est confiant dans ses capacitissraener a bien, plus il pense que ses choix afdypas de
répercussions négatives sur son entourage, et migéxera cette étape (Fouquereau, Gillet, S@@10). En
outre, la motivation exerce une influence sur lences de réussir une transition.

8 Evelyne Fouquereau (Professeure de Psychologiéal8oet du Travail), Nicolas Gillet (Maitre de
Conférences en Psychologie, psychologie cliniqusycimologie sociale) et Olivier Sorel (Docteur en
Psychologie).
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évolutions. Leur mesure s’appuie sur une méthod®lotilisée par le laboratoire « Psychologie
Ages de la Vie » (PEAV) de I'Université de Toursari3 le prochain chapitre, la méthode et
résultats seront présentés, de facon plus détasiléeun petit groupe de bénéficiaires apparteaar

second dispositif évalué dans cette thése (I'erptation « Groupement d’Activités »).

La passation des guestionnaires a respecté la talt@suivante :

- « Temps T1l»/ 15 premiers jours de formatiorueggionnaires « Informations générales »
« Ressources psychosociales »,
- « Temps T2 » / 15 jours précédents I'examen stjpenaires « Ressources psychosociales
« Satisfaction de la formation »,
-« Temps T3 » / 3 mois aprés I'examen : questimagac Ressources psychosociales » et « De

des stagiaires ».

Au 12 septembre 2011, le nombre de réponses atféreadifs questionnaires est de : (certai

personnes ont répondu au premier questionnairerdpst T1 (ou T2 ou T3) mais pas au deuxiéms
réciproquement)

T1: « Informations générales » : 424 ; « Ressaupsgchosociales » : 591.

T2 : « Ressources psychosociales » : 205 ; «f8etitn de la formation » : 204.

T3 : « Ressources psychosociales » : 39 ; « Deapnés la formation » : 54.

Enfin, les listes de stagiaires de la Région rgmsait sur I'abandon et la validation des stagiaiee
nous ont pas encore été transmises pour I'annék 20dus ne pouvons donc pas tester l'influe
des variables collectées sur les probabilités didbaner ou de valider des membres de la cohortg

outre, le questionnaire « Devenir des stagiairest>en cours de passation.
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Le tableau de statistiques descriptives de I'ensembs variables sélectionnées est prés

enté

en Annexe 3. Il fait état de leurs poids dans chaales bases (marche, SPRF, base totale).

Les difféerences entre les proportions dans les d@ses sont testées au moyen de tests de

significativité. Deux types de tests ont été maksi pour questionner l'indépendance
variables en fonction de leur nature : un testl@ pour les variables qualitatives, un test
comparaison de moyenne pour la variable quantgaties résultats se trouvent dans

tableaux suivants.

148

des
de

les



tel-00742678, version 1 - 16 Oct 2012

Tableau 8 : Tests du chi2

Variable Pearson Chi2 | Ddl |p Significativité
Abandon 345,63 1 0,000 ***
Validation (taux nefy 9,79 1 0,002 | ***
Sexe 0,09 1 0,762
Niveau de formation 468,53 7 0,000  ***
Situation avant entrée 71,24 1 0,000  ***
Département de résidence 90,76 4 0,000  ***
Prescripteur 232,24 2 0,000  ***
GFE 644,45 11 0,000 ***
Organisme de formation 1400,00 4 0,000  ***
Tableau 9 : Test de comparaison de moyenne
Variable Marché | SPRF | T p Significativité
Age 32,00 29,43 | 7,725 0.000  ***

L’hypothése d’'indépendance est rejetée pour tdetesariables hormis la variable sexe. En
revanche, les différences sont significatives pgesrautres variables. Ces tests permettent de
commenter les différences entre les proportions tesmdeux bases.

Le passage du « marché » au SPRF a impliqué ptasikangements :

1/ La structure de la population formée a évolug.nbuveau dispositif a atteint sa cible, la
part des personnes sans qualification étant paksé8,0% a 44,9%. Au total, les personnes
de faible qualification de niveau VI (Brevet dedléges, sans qualification), de niveau Vbis
(CAP ou BEP non validé) ou de niveau IV Générakrésentent 62,4% de la base SPRF

(contre 43,9% dans la base « marché »).

2/ Le public SPRF est un public plus jeune. La pag jeunes de moins de 25 *Arest plus
importante dans le SPRF. La part des stagiairela dermation régionale n’ayant jamais
travaillé est plus forte dans le cadre du SPRF7@bQontre 3.7%).

8 part des validations dans le total des personagamt pas abandonné.
% Cette information n'est pas dans le tableau ann@ife fait suite & des investigations statistiques
supplémentaires.
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Ces deux premiers résultats montrent que, globalene public SPRF est plus éloigné en
termes de ressources cognitives que celui du «@arcCe constat est conforme a I'objectif
du SPRF qui est d’offrir aux moins qualifiés I'ophmité de se former afin de s’insérer
durablement sur le marché du travail. Le publi@vsr la nouvelle politique régionale est
donc bien celui qui bénéficie majoritairement duREP Les différences significatives
constatées au niveau des caractéristiqgues obsesvdbs publics, entre les deux systemes de

formation, confirment I’existence d’un biais deexgion.

3/ Les données sur les prescripteurs indiquent Rtle Emploi a vu son poids dans les
prescriptions diminuer entre le systeme des marchtéle systeme SPRF au profit des
Missions Locales. Elles représentent 37,8% desppéions du SPRF (contre 16,4% dans le
systeme antérieur). Sachant que cette structummgagne les jeunes de moins de 25 ans, ce
résultat est cohérent avec les caractéristiqugaublic. La catégorie « Autres » prescripteurs
du SPRF est composée principalement de Cap emiplié €IDFF (Centre d’Information
National sur les Droits des Femmes et des Familjgisiestent trés a la marge.

4/ Des évolutions dans la structure des formatpmposées ont eu lieu. Certains GFE sont
sur ou sous-représentés comme le GFE 1 : « Produagricole et sylvicole, élevage » qui

voit sa part diminuer de 16,8 points entre 'an@éfe nouveau systéeme.

5/ Enfin, un des changements les plus importartte éanpolitique antérieure et le SPRF est le
poids de I'organisme de formation AFPA : 2,5% degisires de la base « marché » ont suivi
les formations proposées par cet organisme coli¥e &epuis la mise en place du SPRF.
Cette évolution s’explique en grande partie paréfarme de la formation professionnelle
(2008-2009) qui a modifié la structure du financatae 'AFPA.

2. Evaluation d’impact

Les variables mesurant la performance du dispasitifes publics,e les variables d’intéréts,
ont été définies priori lors de la construction du protocole d’évaluatibis/agissait du taux
d’abandon, du taux de validation de la formatiantalix d’emploi a la sortie de la formation,
du taux d’emploi apres six mois, du taux d’emplorrapport avec la formation suivie ou de la
gualité des emplois occupés (type d’emploi, natlirecontrat de travail...). Compte-tenu de
'avancée du dispositif, nous disposons seuleméans les deux bases, des données sur
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'abandon et la validation. La répartition des atmws et des validations dans chacune

d’entre-elles est représentée dans les figureastgs.

Figure 12 : Répartition des abandons et des validations dans la base marché

258 abandons

1972 fins de
formation 1658 validations

1714 non
abandons

56 non
validations

Figure 13 : Répartition des abandons et des validations dans la base SPRF

712 abandons
1799 fins de

formation 1025 validations

1087 non
abandons

62 non
validations

Dans la base totale, 25,7% des stagiaires ont ahagd Parmi eux, 73% appartenaient au
SPRF. La part de formations non validées dans dimide des personnes n’ayant pas
abandonné est tres faible (4,2%). Une premiereoexfibn de la base montre que le taux
d’abandon dans le SPRF est largement supérieutuadm I'ancien systéme de formation

régional (13% dans lI'ancien systeme contre 39,6a¥sde nouveau systéme) et que I'écart

entre les taux de validation est quant a lui, &aihk tableau suivant fait état de cette situation.

Tableau 10 : Taux d’abandon et taux de validations au sein du « marché » et du SPRF

MARCHE |SPRF TOTAL

Taux d'abandon 13,0% 39,6% 25, 7%
Taux de validation brut * 84,1% 57,0% 71,1%
Taux de validation net ** 96,7% 94,3% 95,8%

* . Part des validations dans le total des pares formées
** . Part des validations dans le total des penes n’ayant pas abandonné
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Les statistiques descriptives sur les deux badedewna le fait que des évolutions ont eu lieu
suite au changement de politique de formation dedgion. En particulier, la structure des
stagiaires a été modifiée de maniere cohérentelayadlic ciblé par le SPRF. De ce fait, les
ecarts relevés dans le tableau sont non interpesdtdbls quels. lls sont le résultat de la
sélection dans le systéme « marché » et/ou dedangu dispositif SPRF. Il s’agit donc de
prendre des précautions dans linterprétation diéréntiel des taux d’abandon et de
validation. Nous proposons malgré tout de faire tem¢ative de mesure de 'impact du SPRF
sur la validation, en nous appuyant sur une maatéis économétrique : nous pensons que
dans le systeme SPRF, la sélection se fait cheamarft,via 'abandon, plutét quex-ante
dans le systeme marché. On peut alors testertl@ffesSPRF sur la validation au moyen d’un
modéle probit bivarié qui s’intéresse simultanéngela probabilité de ne pas abandonner et a

la probabilité de valider une formation.
2.1. Analyse des taux d’abandon et de validation

A ce stade, I'enjeu est de savoir si le passagelep®@PRF améliore ou non le taux de
validation, compte-tenu des abandons. Afin de téstien de causalité entre la probabilité de
ne pas abandonner et la probabilité de validerfameation, nous testons un modéle probit
bivarié qui estime ces probabilités de maniere kanée. En effet, il existe potentiellement
un biais de sélection qui provient du fait que daliou non une formation n’intervient que si
lindividu n’a pas abandonné précédemment. Ledaine pas abandonner est alors modélisé
par un premier probit binaire qui estime la probtbde ne pas abandonner. De méme, le fait
de valider ou non est également modélisé par uhitpbinaire qui estime la probabilité de

valider une formation.

Nous supposons d’'abord que le non abandon dépend dariable latenté;, non observable

et continue, qui est une combinaison linéaire dabkes exogenes; :
di = Zip™ + iy

Lorsqued; est supérieure a un certain seuil, la personnban@onne pas et lorsqu’elle

demeure inférieure a ce seuil, elle abandonne :

_{lsi di >0
~l0sidf <0

i
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Est également associée a la variable binaire aiae la formation une deuxieme variable
latentef;” qui est expliquée par les mémes variables exogeénéexception de la variable

PRESCRIPTEUREIle n’est observée que pour les individus gabandonnent pas :
£ = WiB® +
f; est obtenu comme suit :

f_{fi*si di >0
' losidi <0

Nous supposons que les termes d’errgu{s et y;, suivent une loi normale bivariée, de

moyennes 0, de variances 1 et de covariance

Les variables explicatives retenues sont cellesoségs précédemment: i) la variable
« SPRF » qui prend la valeur 1 si le stagiaire a suivi @oenation SPRF, 0 s'’il a suivi une
formation « marché », ii) des variables en rappudc les caractéristiqgues des stagiaires de la
formation («SEXE », « AGE », « NIVEAU », « SITUATION.ENTREEI®) d’autres en
rapport avec les caracteristiques des formatiomgesu(«GFE »), avec les organisations
chargées de les orienterPRESCRIPTEUR »u de les former (@«FORMATION »)t avec

le département de résidencedkP.RESIDENCE »qui correspond aussi, dans le modele, au
département de localisation de l'organisme de ftioma Dans notre modélisation
economeétrique, le probit réalisé sur la probabitit@ébandonner comprend une variable
supplémentaire par rapport au probit estimantddaglilité de valider une formation : il s’agit
de la variable ¥RESCRIPTEUR. En effet, nous avons considéré que le preschipxerce
une influence potentielle sur la probabilité d'atbamner, de par la qualité de son
accompagnement pour définir le projet de formationdemandeur d’emploi par exemple,
mais pas sur celle de valider la formation. Leaultess du modele probit bivarié sont

présentés dans le tableau ci-apres.
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Nombre d’observations : 2739
Wald chi =83.93 Prob > chi2 = 0.0000

Tableau 11 : Modéle complet probit bivarié

Probabilite Probabilite
Log likelihood = -2240.47 de ne pas abandonner de valider
Std. Eff.% Std. Eff.

Variables testées | Modalités Coef. Err. Signif. marg. |Coef. Err. Signif. marg.
SPRF Marché Ref. Ref.

SPRF -0,56 0,06 *** -16,9% (0,57 0,14 *** 2,7%
SEXE Femme Ref. Ref.

Homme -0,17 0,06 *** -5,1% [-0,11 0,12 -0,5%
AGE Age 0,00 0,00 0,1% [-0,01 0,00 0,0%
NIVEAU Niveau 1+2+3+4+4G+5 Ref. Ref.

Niveau 5bis + 6 : « Sans

gualification » -0,38 0,05 *** -11,9% |-0,19 0,11 * -0,9%
SITUATION. DE n'ayant jamais
ENTREE travaillé Ref. Ref.

DE ayant déja travaillé |-0,02 0,09 -0,3% [0,56 0,16 *** 2,6%
DEP.RESIDENCE | 17 -0,28 0,07 *** -8,7% [-0,06 0,15 -0,3%

16 -0,07 0,08 -2,2% [-0,38 0,16 ** -2,2%

79 Ref. Ref.

86 0,09 0,07 28% [-0,22 0,15 -1,1%
GFE GFE1l 0,15 0,25 3,9% (1,02 0,34 *** 2,4%

GFE3 -0,17 0,14 -5,9% (0,62 0,23 *** 1,8%

GFE4 -0,01 0,13 -0,5% (0,91 0,23 *** 2,3%

GFE5 -0,32 0,15 ** -11,2% (0,68 0,26 *** 1,7%

GFE13 0,33 0,14 ** 8,8% [0,66 0,23 *** 2,0%

GFE15 -0,29 0,13 ** -9,9% (0,76 0,22 *** 1,9%

GFE16 Ref. Ref.

Autres GFE (9+11+17+1§-0,44 0,12 *** -14,2% (1,09 0,22 *** 3,5%
OFORMATION CFPPA -0,44 0,22 ** -14,5% ([-0,99 0,34 *** -9,7%

AFPA -0,37 0,08 *** -11,7% (-1,20 0,23 *** -10,4%

GRETA Ref. Ref.

Autres Organismes

(Autres + CMA) -0,22 0,07 *** -7,0% [-0,27 0,18 -1,4%
PRESCRIPTEUR | Mission Locale -0,15 0,07 ** -4,2%

Pdle Emploi Ref.

Autres prescripteurs -0,25 0,10 ** -7,7%
Rho -0,54 0,46

Lecture: *** : significatif a 1% ; ** : significatif & 5%; * : significatif a 10%

L Eff. marg. : Effets marginaux
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2.1.1. Commentaires du modele complet

A priori, il n'y pas de corrélation entre les termes dersedes deux modeélep (hon
significatif). Par conséquent, nous pensons quahque des variables stratégiques dans le
modele concernant les caractéristigues observablasbservables des stagiaires : montant
des revenus pendant la formation, degré de mativatemps d’attente avant I'entrée en
formation ou encore, connaissance des métiers da dermation (variables manquantes
mentionnées précédemment lors de la présentatodatmées).

- Etant donné la sélection dans I'ancien systenremgeaet le principe de non sélection dans le
SPRF ayant modifié la structure des caractérissigies deux populations de stagiaires, nous

choisissons de ne pas interpréter les résultatfseh I'abandon.

L’effet positif du SPRF est faible (effet margind®,7%) mais significatif au seuil de 1%. La
nouvelle politique augmente les chances de valal&rmation comparativement au systeme
marché, toutes choses égales par ailleurs. Nousopsrgue cet effet positif est un résultat
interprétable sous réserve de formuler deux hypgetheé Sous I'hypothése que parmi
'ensemble des personnes qui ont abandonné, seetrto@00% des personnes qui n'auraient
pas été sélectionnées dans le marché (la sélesgidait chemin faisant dans le SPRF), ce
résultat indique que le SPRF est supérieur au rdagohtermes de validation. Ensuite, si on
formule une deuxiéme hypothése, qui consiste aglieeparmi les personnes qui n’auraient
pas été sélectionnées par le marché, certaineamdahnent pas et valident, alors, I'effet du
SPRF est un effet minimal. Finalement, méme siitésbde sélection liés aux écarts de
caractéristiques des stagiaires SPRF et marchésteemdans le modéle proposé, nous
confirmons l'effet positif du SPRF, toutes chosgalés par ailleurs, sous l'une ou l'autre de
ces hypothéses. Néanmoins, nous ne pouvons paspnan@ncer sur I'ampleur exacte de
I'effet du SPRF ¢f. effet marginal). On ne peut donc pas étudierepample, si 'ampleur de

I'effet, qui parait faible ici, justifie les surctglliés a la mise en place du SPRF.

Les personnes ayant déja travaillé avant leur ergré formation ont plus de chances de
valider la formation par rapport a celles qui n’gamais travaillé. Ensuite, tous les GFE
augmentent la probabilité de valider une formapanrapport a la modalité de référence GFE

16 « Paramédical, travail social, soins personmels

Enfin, les personnes sans qualification, regroupld®s la modalité « Niveau 5bis + 6 », les
hommes, les stagiaires formés dans les CFPPA eateleises AFPA, relativement a ceux
formés au GRETA, ont une probabilité moins fortevdkder.
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La stratégie économétrique utilisée pour mesuremphct du SPRF comportant des limites,
les hypothéses étant discutables, nous propos@ndauwxieme stratégie qui consiste a réaliser
un modéle probit bivarié pour le marché et un apwoar le SPRF. Nous ne pourrons pas
interpréter l'ampleur des effets mais nous pourroocenstater ce qui influence

significativement les chances d’abandonner ou diéderadans ces deux systemes de

formation.

2.2. Analyse des taux d’abandon et de validation dans chacun des systémes de

formation

Le premier modele probit bivarié estime la prokdsbide ne pas abandonner et celle de
valider dans le systtme marché. Le second estimenéees probabilités dans le SPRF. Les
variables explicatives sont celles utilisées juaqprésent (variable RRESCRIPTEUR
exclue dans le probit validation). Les résultats dedeles sont présentés dans les tableaux

suivants.
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Tableau 12 : Résultats du modéle probit bivarié - Systéeme de formation « marché »

Nombre d’observations : 1915 Probabilité Probabilité
Wald chi2 =72.16 Prob > chi2 = 0.0000 de ne pas abandonner de valider dans le systéme
Log likelihood = -885.91 dans le systeme marché marché
Variables testées | Modalités Std. Ef. Std. Ef.
Coef. Err. Signif. Marg. |[Coef. Err. Signif. Marg.
SEXE Femme Ref. Ref.
Homme -0,12 0,09 -2,26%| -0,03 0,16 -0,13%
AGE Age 0,00 0,00 -0,01% -0,01 0,01 * -0,05%
NIVEAU Niveau 1+2+3+4+4G+5 Ref. Ref.
ggﬁ%ﬁeﬁ%ﬁ? (58NS 1041 0,00 -9,02% -0,10 0,17 -0,45%
SITUATION. . _ _
DE n'ayant jamais travaillé Ref. Ref.
ENTREE
DE ayant déja travaillé -0,70 0,26 *** -13,38% 1,10 0,25 *** 4,52%
DEP.RESIDENCH 17 0,06 0,11 1,06%| -0,13 0,24 -0,60%
16 -0,23 0,12 * -4,72%| -0,31 0,28 -1,51%
79 Ref. Ref.
86 0,16 0,11 2,90%| -0,14 0,22 -0,62%
GFE GFE1 0,12 0,38 2,25%| 0,90 0,44 ** 2,28%
GFE3 0,10 0,42 1,85%( 0,03 0,50 0,14%
GFE4 0,06 0,41 1,13%| 0,58 0,54 1,54%
GFES5 -0,77 0,47 -21,21% 0,30 0,71 0,93%
GFE13 0,52 0,40 8,44%| 0,25 0,46 0,91%
GFE15 -0,57 0,41 -14,40% 0,97 0,65 1,70%
GFE16 Ref. Ref.
Autres GFE (9+11+17+18)| -0,41 0,39 -8,70%| 0,96 0,50 * 2,92%
OFORMATION |CFPPA -0,43 0,45 -9,55%)]| -1,23 0,51 ** 2,92%
AFPA 0,54 0,35 7,51%| -1,87 0,60 *** -11,73%
GRETA Ref. Ref.
@‘J{fg’sar%al\;‘f)mes 0,13 0,11 -2,53%| -0,52 0,24 ** -2,70%
PRESCRIPTEUR| Mission Locale -0,20 0,12 * -4,17%
Pole Emploi Ref.
Autres prescripteurs -0,33 0,13 ** -7,48%
Rho -0,41 0,76

Lecture: *** : significatif & 1% ; ** : significatif a 5%; * : significatif a 10%
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Tableau 13 : Résultats du modéle probit bivarié - Systéme de formation SPRF

Nombre d’observations : 1791 Probabilité Probabilité
Wald chi = 47.28 Prob > chi2 = 0.0000 de ne pas abandonner dany 44 yalider dans le SPRE
Log likelihood = -1317.31 le SPRF
Std. Eff. Std. Effets
Variables testées | Modalités Coef. Err. Signif. marg. |Coef. Err. Signif. marg.
SEXE Femme Ref. Ref.
Homme -0,21 0,08 *** -8,0% |[-0,21 0,18 -0,9%
AGE Age 0,00 0,00 0,1% |[0,00 0,01 0,0%
NIVEAU Niveau 1+2+3+4+4G+5 Ref. Ref.
Niveau 5bis + 6 : « Sans
gualification » -0,37 0,06 *** -14,4% |-0,22 0,12 -1,0%
SITUATION.
ENTREE DE n'ayant jamais travaillé Ref. Ref.
DE ayant déja travaillé 0,14 0,11 51% |0,20 0,18 0,9%
DEP.RESIDENCE | 17 -0,47 0,10 *** -18,3% |[-0,05 0,21 -0,2%
16 -0,04 0,10 -1,9% |[-0,44 0,21 ** -2,7%
79 Ref. Ref.
86 -0,05 0,10 -2,0% |[-0,25 0,21 -1,3%
GFE GFE1 0,42 0,34 12,9% |1,05 0,59 2,1%
GFE3 -0,16 0,16 -6,6% |[1,00 0,29 2,4%
GFE4 0,07 0,15 25% (1,07 0,28 2,8%
GFE5 -0,30 0,17 * -12,2% (1,28 0,34 2,4%
GFE13 0,40 0,17 ** 14,1% |1,00 0,35 2,3%
GFE15 -0,23 0,14 * -9,1% (0,84 0,25 *** 2,2%
GFE16 Ref. Ref.
Autres GFE (9+11+17+18)|-0,32 0,13 ** -12,8% [1,08 0,27 3,2%
OFORMATION CFPPA -0,51 0,29 * -18,5% |-0,77 0,57 -7,1%
AFPA -0,34 0,10 *** -12,8% |[-0,78 0,30 *** -3,6%
GRETA Ref. Ref.
Autres Organismes
(Autres + CMA) -0,23 0,11 ** -9,2% (0,30 0,36 1,2%
PRESCRIPTEUR | Mission Locale -0,15 0,08 * -4,9%
Pole Emploi Ref.
Autres prescripteurs -0,12 0,17 -4,3%
Rho -0,98 1,17

Lecture: *** : significatif & 1% ; ** : significatif a 5%; * : significatif a 10%
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Comme dans le premier modéle, le coefficient deétation entre les termes d’erreurs ges
n’est pas significatif dans les deux modéles tesépmrément. Ce constat appelle les mémes
commentaires que ceux faits précédemment (manqueritbles stratégiques). Le tableau

suivant reprend les résultats des deux modelesrpadre plus simple leur interprétation.

Tableau 14 : Résumé des investigations économétriques sur les deux systémes de formation

Probabilité de ne pas abandonner Probabilité de valider

SPRF MARCHE SPRF MARCHE
NIVEAU

Variables et modalités S lificati OFORMATION

significatives communes ans qualification(-) AFPA (-)

(signe de l'effet : - ou +) PRE_SCRPTEUR

Mission Locale (-)
Variable commune
DEP.RESIDENCE
mais modalité . DEP.RESIDENCE OFORMATION

Département 17 (-) CFPPA et Autres

significative différente
(signe de l'effet : - ou +)

Département 16 (-)

organismes (-)

GFE
GFE 5, 15 et Autres DEP.RESIDENCE AGE
GFE (-) SITUATION. Département 16 (-) ¢)
GFE 13 (+) ENTREE
Variables et modalités OFORMATION q Delmandel:rd . SITUATION.
significatives différentes AFPA, Autrest eTrF;\?;ﬁ‘%a(n) €lg GFE ENTREE
. , . organismes e . Demandeur
(signe de l'effet : - ou +) GFE 15 (- ! )
CFPPA (-) ©) d’emploi ayant déja
travaillé (+)
SEXE GFE
Homme () GFE 1 et GFE
Autres (+)
AGE et SEXE, AGE,
Variables non SEXE, AGE GFE NIVEAU, SEXE, NIVEAU et
. SITUATION.
significatives et OFORMATION SITUATION. DEP.RESIDENCE
ENTREE ENTREE

S’agissant de la probabilité d’abandonner, il exides différences significatives entre les
organismes de formation et les GFE dans le SPRIRs D& systtme marche, de telles
différences sont absentes. Au regard de nos anmisgtie passage au SPRF a rendu les
pratigues des organismes beaucoup plus hétérogeadains ont continué a sélectionner les
stagiaires a I'entrée malgré le principe de noad&n mais, surtout, les modalités de mise en
ceuvre des principes d’individualisation et d’ergr8erties permanentes different selon les
OF (au niveau de la pédagogie des formations, ditesye de suivi des stagiaires, de
intégration des nouveaux entrants...). En outrefdig qu’il n’y ait pas de différences
significatives entre les GFE au sein du systemecindapeut s’expliquer par I’homogénéité
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des pratiqgues de sélection des OF qui consistaiedtarter les futurs stagiaires dont les
projets n’étaient pas en phase avec les formagoogosées. Ensuite, parmi les similitudes
observées dans les deux systémes de formatiorsaétsequalification augmente la probabilité
d’abandonner (modalité de référence : étre qualiiét comme avoir une formation prescrite
par la Mission Locale (modalité de référence : Heieploi). Nous apportons deux éléments
d’explication a cet effet « Mission Locale » supl@babilité d’abandonner. Premierement, il
peut s’agir de différences entre P6le Emploi etMéssions Locales en matiere de pratiques
d’accompagnement des demandeurs d’emploi, au niwkad’élaboration du projet de
formation notamment. Deuxiémement, il peut s’agind« effet caractéristiques des publics »
suivis par les Missions Locales. En effet, ces i@ees accompagnent des demandeurs
d’emploi agés de 16 a 25 ans qui présentent destéaistiques observables et inobservables
gue nous n'avons pas mesurées dans le modélé.dbes possible que cet « effet Missions
Locales » masque en realité I'effet de caractéuss individuelles qui viendraient réduire

significativement les chances de ne pas abandonner.

S’agissant de la validation, au sein du SPRF, aicanactéristique individuelle observable
intégrée dans le modeéle n'exerce une influenceifgigtive sur les chances de valider la
formation alors que dans le systeme marché, I'adge @tuation du demandeur d’emploi lors
de son entrée en formation sont des variablesfeigtives. Les chances de valider dans le
SPRF dépendent donc pluttpriori des acteurs (OF), des caractéristiques des fansati

poursuivies (GFE), tout comme de la localisatios @¢. Ce constat légitime d’autant plus
une évaluation du processus de mise en ceuvre db. &RIRs la section trois, nous proposons

donc de procéder a une telle évaluation, centiahs th cadre de notre problématique.
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Section 3. Analyse du role des acteurs publics et privés
au sein du SPRF

L’objectif de cette section est de procéder a léaton du processus de mise en ceuvre de la
nouvelle politique de la Région Poitou-CharentesoudN proposons d'étudier le
fonctionnement du systeme d’acteurs au sein du SPBU cela, nous partons des résultats
du modele probit bivarié estimant les probabildésne pas abandonner et de valider dans le
SPRF afin de mettre en évidence le réle des vasablinstitutionnelles » - prescripteurs et
organismes de formation. Ensuite, nous menons oakyse approfondie de la gouvernance
du SPRF a partir de I'ensemble des éléments qtifsliteollectés. Pour ce faire, nous
mobilisons le cadre d’analyse théorique constraitsde chapitre deux.

1. Compléments concernant les investigations économétriques réalisés sur

I’labandon et la validation dans le SPRF

Les investigations économétriques réalisées shate de données SPRF ont montré qu'il
existe des différences significatives en termegmidabilité d’abandonner en fonction de
variables individuelles, territoriales ou encoréef aux caractéristiques des formations
poursuivies. Au niveau des variables «institutelles », sur lesquelles nous nous
concentrons, I'AFPA, les autres organismes ou |€®RA diminuent les chances des
stagiaires SPRF de ne pas abandonner, par rapp@R&TA, respectivement au seuil de
1%, de 5 % et de 10%. L’effet le plus fort et legkignificatif concerne donc I'AFPA (effet
marginal : -12,8%). S’agissant des prescripte@s Missions Locales exercent une influence
négative et significative sur la probabilité d’alanner dans le SPRF (modalité de référence :
Pdle Emploi). Nous avons émis des hypothéses pqligeer cet « effet Missions Locales »
dans la section précédente Nous proposons desl’lpporter des explications a I « effet

organisme de formation AFPA ».

L’AFPA a vu son poids multiplié par 20 entre le t&ygse des marchés et le systeme SPRF.
Parallelement, le modele économétrique met en Bealque cette organisation publique est a
lorigine de « mauvaises performances » sur legiatas. Un retour aux statistiques

descriptives, ainsi qu'a des éléments qualitasfsus des entretiens, offrent la possibilité

d’éclairer cette situation.
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1.1. Compléments statistiques sur 'labandon dans le SPRF

Le retour aux statistigues descriptives met en eihgd un fort taux d’abandon dans
'organisme de formation AFPA, en particulier ena@mnte-Maritime. La Charente-Maritime
exerce d'ailleurs une influence significative pogta 1% sur les chances d’abandonner des

stagiaires dans le SPRF par rapport a ceux forieués leds Deux-Sévres.

La répartition des abandons par département daBPRF fait ressortir qu’'une personne sur
deux abandonne en Charente-Maritime. Dans les sadgépartements, ce chiffre est plus
faible ; un stagiaire sur trois environ abandoranffmation. Le taux d’abandon en Charente-

Maritime est 3,3 fois supérieur a celui du mémead&ment dans la base « marché ».

Tableau 15 : Taux d’abandon par département

ABANDONS SPRF
Taux SPRF /
Taux Taux d'abandon Taux

Département Oui Non |Total |d'abandon |« marché » « marché »
Charente (16) 116 246 362 32,0% 12,8% 2,6
Charente-Maritime (17) | 319 312 631 50,5% 15,4% 3,3
Deux-Sévres (79) 110 217 327 33,6% 16,2% 2,1
Vienne (86) 166 305 471 35,2% 10,0% 3,5
Total 712 1087 | 1799 | 39,6% 13,0% 3,01

Un croisement entre 'abandon dans le SPRF, lertipant de résidence/de formation et le
nom des organismes de formation montre que 'AFRACkarente-Maritime représente a lui
seul 54,9% de I'ensemble des abandons des cerfiea Aégionau¥.

Tableau 16 : Répartition des abandons dans le SPRF par département
et selon le type d’organisme de formation

Organismes de formation
Département de résidence/
de formation AFPA AUTRES |CFPPA |CMA GRETA |Total
Charente (16) 13,9% 22,7% 41,7% |0,0% 13,8% 16,3%
Charente-Maritime (17) 54,9% 19,5% 19,4% |24,1% |48,8% 44,8%
Deux-Sévres (79) 10,7% 15,6% 27,8% |48,3% |23,8% 15,4%
Vienne (86) 20,3% 42,2% 11,1% |27,6% |13,8% 23,3%
Total 100,0% 100,0% |100,0% |100,0% |100,0% |100,0%

92 Entre juin 2009 et décembre 2010, date de la éerractualisation de la base SPRF sur laquelle noss
travaux sont basés.
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Plus d’'un abandon sur 2 des centres AFPA région@umis a lieu a 'AFPA 17. Les deux
GRETA 17, partenaires de I'AFPA 17 au sein du SPRptésentent quant a eux 48,8% de
'ensemble des abandons connus par les GRETA. Deiéneaplus générale, I'AFPA
représente 61,7% des abandons totaux dans le SRE ¢1,2% dans les GRETA, 5% dans
les CFPPA, 4,1% dans les CMA et 18,0% dans legsatypes d’organismes.

Les abandons interviennent généralement en débpam®urs, soit moins d’'un mois apres
'entrée en formation. L'information concernant lemtifs d’abandon est mal renseignée,
preuve de dysfonctionnements concernant l'inforomatsur les parcours des stagiaires ;

sachant cela, les motifs d’abandon sont les susvant

Tableau 17 : Motifs d’abandon dans le SPRF

Motifs d'abandon Nombre |%
Probléme d’orientatiofi 103 14,4%
Reprise d’emploi 65 9,1%
Absentéisme 62 8,7%
Sans motif 57 8,0%
Probléme de santé 51 7.2%
Problémes personnels 50 7,0%
Problemes financiers 25 3,5%
Autres 23 3,2%
Multiple contraintes 18 2,5%
Inaptitude médicale 15 2,1%
Exclusion 13 1,9%
Niveau 6 0,8%
Probléme de mobilité 3 0,4%
Non renseigrn& 221 31,0%
TOTAL 712 100,0%

Pour approfondir I'analyse de I'abandon dans le BP®bus faisons désormais appel aux
éléments recueillis lors des entretiens semi-dfseeatonduits avec les organismes de
formation. Le fort taux d’abandon relevé dans lpattement de la Charente-Maritime et a

'AFPA dans le cadre des formations SPRF appelles’iaterroger sur le mode de

% La catégorie « Probléme d’orientation » se décampn deux familles de motifs d’abandon. Une presmié
famille comporte les personnes qui se sont ré@r@gnters un contrat de professionnalisation ou weesautre
formation (8,1%). La deuxiéme famille est consttude personnes ayant un inintérét pour la formation
renvoyées vers les prescripteurs pour retravdiigentation et le projet professionnel (6,3%).

% L'AFPA représente 12,1% des motifs d’abandon renseignés.
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fonctionnement de 'AFPA dans ce département. N&amsn le fort taux d’abandon relevé
chez 'AFPA 17 n’épuise en aucun cas le problémgéatindon dans le SPRF. En effet, des
tests de stabilité ont été réalisés. Il en respogtla valeur des coefficients reste stable malgré
la supression de I'AFPA et du département 17 damaddélisation économeétrique. D’autres
explications influencent donc la probabilité d’abanner dans le SPRF. Parmi elles, le
niveau de qualification est un résultat importdmts personnes sans qualification (niveaux 6
et 5bis) restent celles qui ont le risque le ptus d’abandon dans le SPRF, relativement aux
personnes qualifiees (niveaux de formation supé&siaws (CAP/BEP)), toutes choses égales

par ailleurs.

1.2. Compléments qualitatifs sur I'abandon en Charente-Maritime

L’AFPA de Rochefort est présent sur le SPRF a tea8eGFE (3, 4, 5, 9, 11, 15, 17, 18). Ses
partenaires sont le GRETA de Saintonge (GFE 3,,49,517, 18) et le GRETA Aunis
Atlantique (GFE 4, 9, 11, 17, 18). Ces trois orgares sont co-traitants. Un des principes clés
du SPRF est le principe de parcours de formatitdgrant différentes phases s’enchainant
sans discontinuité : sas de diagndstiaccompagnement, formation et certification. Dans
cette perspective, le jour d’entrée en formatioREPBour un individu correspond au premier
jour du sas de diagnostic. En Charente-Maritim@hase de sas de diagnostic est gérée par
'AFPA 17 qui est chargée dorienter les stagiaivess les formations de I'un des trois

organismes.

Figure 14 : Parcours type attendu par la Région dans le SPRF

Sas de diagnostic - Formation - Accompagnement - Certification

1% jour

Les éléments qualitatifs recueillis lors de I'etie avec I'AFPA 17° ne vont pas dans le
sens du principe fondateur que nous venons d’expb&nquéte de terrain réalisée révele
gue l'organisme fonctionne selon une logique dedi&n durant les sas, qui ne font pas,

selon lui, partie du parcours :dun point de vue temporel, pour les gens, c'epbitant de

% Les sas de diagnostic correspondent aux prenuars fu parcours de formation dans le cadre du SPRF
doivent permettre de proposer le parcours le ptiept® au stagiaire, sans remettre en cause soét [0i®j
formation, sauf cas particuliers. Ils ne sont dpas des sas de présélection dans la logique du.SPRF

% entretien a été réalisé le 11 mai 2010.
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comprendre ce qu'ils viennent faire lors du sastates croient qu'ils rentrent en formation

des ce premier jous.

Figure 15 : Parcours type SPRF a I’AFPA 17

Sas de diagnostic | Formation - Accompagnement - Certification

1% jour

Cet organisme de formation organ'isé trois a questsetoutes les trois semaines (groupe de 14
personnes au minimum) qui font suite a un premientact téléphonique puis a une
convocation écritells sont I'occasion de eonsolider le projet de formation en amont du
parcours». La premiéere semaine du sas ederse», elle est consacrée dagrésentation de

la formation (financement, obligations, partenariaAFPA/GRETA), a la constitution du
dossier de rémunération, a I'évaluation du niveas dtagiaires (tests psychotechniques pour
estimer le potentiel de réussite), et a la vérifma du projet professionnel (enquétes aupres
de professionnels pour affiner la représentationceetains métiers que peuvent avoir les
stagiaires)». Ce dernier point est particulierement imporfamsque «certains projets sont
abandonnés a cause d'une représentation des méii@isee» des stagiaires (hombreux cas
dans la peinture et la cuisine). La seconde senthingas est marquée par I'avant-derniére
journée destinée au bilan.Les prescripteurs sont présents, tout comme urésgmtant du
GRETA ». Lors de ce bilan, le formateur présente legiait@s dossier par dossier en
rappelant tous 4es éléments qui ont été collectés pendant le»s§srojet professionnel,
représentation du métier, freins a la formatioteeters pour les éliminer, contre-indications
médicales, résultats des tests, assiduité, redpsatonsignes, capacité a travailler en équipe,
etc.). Ensuite, les membres du jury décideahsemble de valider ou non le projetDans le
cas ou le projet est validélacconstruction des parcours se fait alors de facolégiale». A
linverse, «quand le projet n'est pas validé les membres du jurystobligent a trouver des
solutions, a faire des propositions pour ne pasdar la personne sans rien D’ailleurs, «
pour tous les projets de formation non validé, I fait un retour immédiat vers le
prescripteur initial ». En moyenne, il y a 1 ou 2 projets invalidés paoupe de 14
demandeurs d’emploi : jamais a cause du niveau des persormesais parfois a causede

problemes de potentiel (déficients mentaux,....)»

Pour ceux dont le projet a été validé, le tempstetide pour entrer en formation peut aller

jusqu’a 3 mois, ce que l'organisme de formationligxe principalement par la saturation du
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nombre de places en formation ou les contraintesopeelles du stagiaire. Au regard des
autres entretiens réalisés, ce temps d’attentpagtitulierement long et peut possiblement
engendrer des abandons. Enfin, les personnesogéss a I’AFPA estiment que les abandons
sont tres peu nombreux dans les formations SPRé&llgwélivre mais il semble que leur

vision soit tronquée : les abandons ont lieu mgweament au niveau des sas ; or, pour eux, la

formation commence apreés.

Le fort niveau d’abandon dans cet organisme s’qupliait donc par la sélection a I'entrée de
'organisme de formation. Finalement, ce centre ARt resté sur ses pratiques antérieures.
Pour expliquer cette facon de faire, on peut peasam déficit d'information sur le SPRF et
ses principes en plus d’'un probleme d’inertie degtigues renvoyant a la notion d’inertie
institutionnelle développée dans le chapitre 2.

Les investigations économeétriques masquent la aaxiiglde I'analyse des interactions entre
acteurs dans le cadre du SPRF. Le cas de 'AFP8hamente-Maritime, s’il constitue selon
nous une des explications de I'effet positif deHPA sur la probabilité d’abandonner dans le
SPRF, est dans le méme temps un cas particulien’egt pas représentatif de la fagcon de
fonctionner des autres centres AFPA, ni des autypes d’organismes de formation
intervenant au sein de la nouvelle politique d&é&gion Poitou-Charentes. Nous proposons
dans la partie suivante de mener une analyse apputief de la gouvernance du SPRF, pour
compléter I'évaluation de processus, qui S’appuielss éléments qualitatifs recueillis au

moyen des enquétes et des entretiens semi-directifs

2. Analyse approfondie de la gouvernance du SPRF

Le SPRF est une forme hybride de coordinateindémonstration point 1.4), & gouvernance
publique, dans laquelle interviennent trois gracwltectifs d’acteurs publics et/ou privés :
- la Région Poitou-Charentes le pilote et le finance,
- les prescripteurs ont pour mission d'orienter lesndndeurs d’emploi éligibles vers
celui-ci,
- et les organismes de formation sont chargés deefoles stagiaires. lls sont au cceur

de ce systeme comme l'indique la figure ci-dessous.
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- Figure 16 : La place centrale des OF dans le systeme d’acteurs SPRF

Région

Mandatement

Référent unique

Formateur

Coordinateur

Organismes
de formation
partenaires

Organisme de
formation

Re:sponsable

Administratif

Demandeurs d’emploi

Prescripteurs

Dans cette section, nous montrons que le SPRRissit:a

- Un nceud de relations d’agence. Nous proposons danpremier temps de les
identifier et de mettre en évidence les problemagehce dans chacune d’entre-elles.
- Un systéme dynamique de coordination entre desm@#ons multi-échelles, ce qui
pose deux questions, dans un deuxiéme temps :duédstion de la structuration des
comportements au sein du SPRF (mécanismes d’incitate contrble et/ou de
construction de la confiance inter-organisatiore)edit 2) la question de l'articulation
des régles du jeu locales et globales ainsi queledes dynamiques (inertie

institutionnelle notamment).

Sachant cela, 'examen de la gouvernance du SPRFarea évidence trois points essentiels :

1) Les partenaires, en particulier la Région en tardaeur clé, cherchent a réduire les
asymetries informationnelles et les comportemepgsodunistesex-anteet ex-post
Dans chacune des relations d’agence, deux dimengegentielles ressortent : la
dimension « mécanismes de controle/incitation »aedimension « confiance ». En
effet, la mise en place de systemes de contr@érefitation ainsi que la construction
de la confiance, qui se réalise sur le long tersoet des solutions aux problémes

d’agence. Les contrbles se sont notamment mubkipétre I'ancien systeme et le
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2)

3)

nouveau systeme, conduisant a une surcharge del taté OF et coté Région sur les
aspects financiers. L'ensemble de ces solutiongrgédes colts d’agence qu'il faut
donc évaluer.

Les partenaires collaborent avec des acteurs #neste se trouvant a l'intérieur ou en
dehors de leur organisation d’appartenance, genfixies régles du jeu. D’'une part,
ces régles du jeu globales se trouvent parfoisoetradiction avec les regles du jeu
fixées localement par la Région dans le cadre dRFSP’autre part, ces regles du jeu
evoluent (changement institutionnel).

Les relations qui ont été explicittes améliorentctordination entre les acteurs
comparativement a d’autres relations, pour lesgaetin observe des problemes de
coordination, du fait du manque d’explicitation geatiques attendues dans le cadre
du SPRF.

Avant de présenter I'ensemble de ces éléments, rappelons que I'analyse approfondie de

la gouvernance du SPRF repose sur 77 entretiens-deetifs avec des personnels

appartenant a 14 organismes de formation, a laoRé@@pitou-Charentes (P6le Formation et

Apprentissage : services formation, analyse deiteset services financiers) et aux

organismes prescripteurs (P6le Emploi, Missionsalex; CIDFF et de Cap Emploi), réalisés

en 2010. En outre, 20 réunions, 7 séminaires ragioet 1 Comité de pilotage ont été suivis
entre 2009 et 2011.

2.1.

Présentation des relations d’agence dans le SPRF

L’organisation du SPRF repose sur quatre grandsstgp coordination :

la coordination entre la Région et les organismesfamation passe par des
conventions de mandatement (forme contractuelle),

la coordination entre la Région et les organismessqipteurs, fait I'objet de
conventions avec ou sans échanges financiers (foomteactuelle),

la coordination entre les organismes de formatibteg prescripteurs a une forme
informelle,

la coordination entre les organismes de formatemtepaires (mandataires principaux,
co-traitants et sous-traitants) se fait sous focordractuelle.

La Région Poitou-Charentes, en tant que pilote &RFS structure la coordination

d’ensemble du dispositif (acteur clé). Une de seblpmatiques est qu’elle est en partie
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tributaire, en termes de résultats, du travail datres parties prenantes et de leur
organisation interne et partenariale. La questian s pose est celle des marges de
manceuvre dont elle dispose pour faire correctenfmmttionner le dispositif et, par

conséquent, optimiser les relations d’agence éedrdifférentes organisations.

Figure 17 : Les relations d’agence dans le SPRF

PRESCRIPTEURS S

P6le Emploi

REGION

CIDFF

Missions Locales |

Cap Emploi

OF co-traitants

OF principaux

<————> Contractualisation sans
échanges financiers

AFPA

> OF sous-traitants

‘ GRETA | ¢ 3 Contractualisation avec
échanges financiers
‘ CMA | e ) Contractualisation forte :
I CFPPA | convention de mandatement
‘ AUTRES | Relation ne faisant pas
P

> I'objet de contractualisation

[[] Tensions Région (principal) / agent

Il est possible d'identifier quatre grands typesrelations d’agence assorties de problémes

eponymesdf. tableau ci-dessous).

Tableau 18 : Typologie des relations et des probléemes d’agence recensés dans le SPRF

Relation d’agence Probléeme d’agence

Comment faire en sorte que les organismes de famat
Région — Organismes de formation respectent les principes du SIEG, en particulm@jéctif
d’'individualisation des parcours ?

Comment faire en sorte que les prescripteurs ement
Région — Prescripteurs les demandeurs d’emploi vers le SPRF aprés avoir
effectué un travail poussé de conseil professiofnel
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Relation d’agence Probléme d’agence

Comment faire en sorte que les prescripteurs ement
les demandeurs d’emploi vers les formations SPRH de
ufﬁganismes de formation ? (question du remplissiage
formations)

Organismes de formation — Prescripte

Comment faire en sorte que les co-traitants eboes-
traitants respectent le contrat signé avec le ntaida
principal ?

OF Mandataires principaux — Co-
traitants ou Sous-traitants

Ces quatre relations d’agence se décomposent sieyls autres relations : Région/CIDFF,
Région/Pble Emploi, Région/AFPA, Reégion/GRETA... Lekeux relations dagence
problématiques identifiees dans la figure - RéAGRA et Région/Pbéle Emploi- ont des
points communs. Le SPRF arrive a un moment ou IAFREt Pbdle Emploi sont en
restructuration. Plus précisément, elles connaistesréformes profondes s’agissant de leurs
statuts, de leurs missions, de leur organisatitarne ou de leurs modes de financement. De
plus, Pble Emploi et 'AFPA possedent des modes falectionnement centralisés et
régionalisés, a l'origine de régles du jeu qui mbsies probléemes de coordination avec la
Région dans le cadre du SPRF. Les deux relatiagedce ont aussi des différences. Suite a
la réforme du financement de I'AFPA, l'associatistest trouvée dans une situation de
dépendance vis-a-vis des financements de la foomatiofessionnelle des Régions. Les 22
Régions francaises participent depuis janvier 2914 gouvernance de 'AFPA. Elles ont été
regroupées au sein d'un nouveau college de menmtwd&ssociation. Une telle relation
n’existe pas entre la Région et Pdle Emploi. Auticore, leur relation est essentiellement
implicite, ce qui entraine des dysfonctionnemerssde dispositif, sachant le role essentiel

des prescripteurs pour la cohérence du fonctionnediensemble du SPRF.

Dans un premier temps, notre intérét porte suudiétde la relation Région/organismes de
formation, avec un point particulier sur la relatientretenue par la Région et 'AFPA, source
de tension. Puis, dans un second temps, nous etuthorelation Région/prescripteurs. La
encore, nous focalisons notre attention sur uregioel d’agence problématique : la relation
Région/Péle Emploi. Puis, nous finissons par lati@h prescripteurs et organismes de

formation.
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2.2. La relation organismes de formation et Région

2.2.1. Des mesures d’incitation et de contréle pour limiter I'opportunisme des
acteurs

L'offre de formation « SPRF » est assurée par lgigéPoitou-Charentes qui mandate les
organismes de formation pour accomplir I'acte demfttion. Dans le cadre du SIEG, les
relations entre la Région et les organismes de dbom sont contractuell®s Les
mandatements entre la Région (principal) et learuagnes de formation (agents) cherchent a

résoudre les problemes d’'imperfection et d’asyradtlinformation.

Les OF ont connaissance des colts nécessairesqomar les stagiaires et de la qualité de
leurs prestations. La Région ne dispose pas difmsnations ce qui pose un probléme de
sélection adverse,e d’opportunismeex-ante Pour résoudre ce probléme d’agence, les
conventions de mandatement rappellent les obligatide service public. Ces dernieres
reprennent les colts prévisionnels des organisneegodmation et les pratiques qu’ils
comptent mettre en ceuvre pour répondre a I'objgetdritaire du SPRF, individualiser la
formation des personnes pas ou peu qualifiées. iaiier les organismes de formation a
respecter la convention, la Région procéde au paiemes organismes de formation apres
constatation des colts nets occasionnés par |'égécudes formations SPRF, avec
impossibilité pour les organismes de formationé&diser des bénéfices. Cette nouvelle forme
de financement incite les organismes de formatiemgager tous les colts nécessaires pour
former un stagiaire en vertu des obligations deiserpublic®. Dans le cadre des marchés
publics de formation, les organismes de formatioaiemt tendance, selon la Région, a
compresser leurs colts de production des pressatten formation pour pouvoir étre
sélectionnésyia la procédure des marchés publics. A l'inverse,sdenSPRF, la Région
souhaite privilégier la qualité des formations eges et limiter cette pression a la baisse sur

les codts.

La relation d’agence Région/organismes de formagisinégalement soumise a des risques
d’opportunismeex-post En effet, la Région souhaite connaitxgosteriorj la maniére dont
les organismes de formation assurent la prestgtidteur est confiée. Elle cherche ainsi a se

|| existe autant de relation d’agences entre lajidt® et les organismes de formation qu'il existe de
conventions de mandatement.

% La Région finance la totalité des heures de faonalu stagiaire, selon ses besoins. Par exeriple, eul et
unique stagiaire a besoin d’'un enseignement spéeifielle paie les heures d'un formateur pour cg st
unique stagiaire, sur présentation des justifisatif

171



tel-00742678, version 1 - 16 Oct 2012

prémunir de l'aléa moral,e des risques d’opportunismex-post Pour réduire l'incertitude
sur le comportement des agents, elle a mis en plaegrocédure de contrble des pratiques
des organismes de formatidn évaluation du SPRF, envoi mensuel des listestaigaires au
service formation de la Région par les OF, aiifitpaiement des OF conditionné & I'envoi
de tous les justificatifs... En contrepartie dyoexst de la convention de mandatement, les OF
recoivent une compensation des codts constatésinabénéfice n’étant autorisé. Cette
contrainte est compensée par un mandatement sos B assure aux OF une activité a
moyen-long terme et une stabilité indispensabler poonstruire une ingénierie plus
individualisée. Malgré cette baisse de l'incertéusur leur activité, I'absence de bénéfices
financiers sur les actions de formation est adioe de conflits entre la Région et certains
organismes de formation, en particulier avec 'AFP&ant la réforme de son financement,
le fonctionnement de I'AFPA reposait sur la commepdiblique. Depuis, I'AFPA a connu

une forte restructuration qui I'a orienté vers taigsuite d’'une stratégie commerciale.

2.2.2. Le cas particulier de la relation Région/AFPA

Les tensions qui émergent entre la Région Poitoar€lties et 'AFPA font suite & un
contexte particulier. L’AFPA vient de connaitre uwdééorme sans précédent qui a bouleversé
ses modes de fonctionnement et de financementuiceogrespond a un changement dans
'environnement institutionnel. Ce changement aipi@eé a faire évoluer la Région Poitou-
Charentes vers un mode de gouvernance hybride derhaation professionnelle des
demandeurs d’emploi. L'AFPA est aujourd’hui I'orgame qui forme le plus de stagiaires
dans le SPRF. Elle témoigne de problemes importmtemplissage des formations SPRF.
Certains agents régionaux de leur coté, pointentaigt son non-respect du cahier des
charges SPRF, tandis que d’autres regrettent ikertrant spécifique qui lui est réservé par
rapport aux plus petits organismes.

Le probléme central qui génére des tensions edFPA et la Région est d’ordre financier :

la Région a le sentiment que les places vides semigentres de formation sont occupées par
des stagiaires dont les formations sont payéesl’patres financeurs alors que I'organisme
indique que si ces places sont vides, c’est a c@eseontraintes du dispositif (problemes de

prescriptions notamment). L’AFPA réclame alors wwmmpensation financiere pour le

%l existe un «ontréle fort sur la qualité de la formation mise glace» (Organisme de formation FARE 16).
190 | es audits sont réalisés annuellement par lesopeeds du service formation de la RégionSion laisse
passer des dysfonctionnements importants, ondfaitexploser. Beaucoup d'organismes de formatitandent
avec impatience les audits(agent régional). Le premier a eu lieu au preseeestre 2011.

172



tel-00742678, version 1 - 16 Oct 2012

mangue a gagner lié aux dysfonctionnements du siigipalors que la Région estime que le
probleme est propre a I'organisme et a sa straté&gienerciale. Ce désaccord souligne la non
efficience de la relation d’agence entre TAFPAl@Région : les systemes d’incitation et de
contrble mis en place par la Région ne suffisestgaliminer les risque d’opportunisrer-
postde I'AFPA (places occupées par des stagiairesdé@s hors Région). En outre, certains
centres AFPA agissent selon des logiques antése(mmbléme d’inertie institutionnelle
vérifié dans un centre en Charente-Maritime). Isgarent, la stratégie de la Région n’est pas
en phase avec la stratégie et les besoins de I'ARRS dysfonctionnements propres au
systeme piloté par la Région Poitou-Charentes, cotes problemes de prescription, sont la
cause de problémes de mise en ceuvre du SPRF mouwemdres de cet organisme de

formation.

Depuis plus d’'un an, I'Etat a stoppé le financemedatformations « AFPA ». Deés lors,
'AFPA est entrée en concurrence avec les autrganismes de formation. Pour remplacer
les financements en provenance de I'Etat, 'AFPAloe aujourd’hui une position
commerciale plus forte. Le positionnement sur liéees des Conseils Régionaux est devenu
une solution cruciale mais non exclusive. Pour weoudes fonds, les centres AFPA
prospectent des financeurs comme les OPEAU Pole Empldf?2 Dans ce nouvel
environnement, I'organisme de formation a intér@ir@poser ses services au plus offrant.
Face a cette situation, le positionnement sur IRFS&st apparu a la fois nécessaire mais peu

rentable car trés contraignant comme le montredrbébsuivant :

Extrait d’entretien avec un salarié de la directiorégionale de I'AFPA: « les politiques
fixent les contraintes. Considérant ces contraintiefaut trouver des ressources autres pour
vivre. Le SPRF qui n’est pas rempli, c’est une g@artportante pour 'AFPA. Cela engendre
des problémes de trésorerie. Pour le moment, d'amtpde vue financier, on est dans
'attente car le SPRF implique une juste compepsaties colts. Dés le départ on savait
gu’on n'allait pas améliorer notre chiffre d’affas a cause des contraintes du SPRF ».

Des lors, 'AFPA a opté pour la stratégie suivacbacernant le SPRF. Elle s’assure d’une

présence sur le SPRF, car les montants finanaetsirmportants, tout en essayant de revoir

101 « C'est la fin de la mission de service public dermaissociation qui au lieu de s'occuper de demarsdeu
d'emploi, a hauteur de 70 % environ, ne s'en ocaupg'a hauteur de 40 %. Il faudra aller chercheesd
contrats ailleurs dans le privé. Et donc pour assuune certaine compétitivité, on nous avance wam pl
stratégique avec gel des embauches, départs natureh remplacement de certains CDD et CDI, etéun
délégué du personnel CGT au centre de Foulayro&uoesce : lepost.fr).

192pple Emploi a autorisé I'’AFPA & réaliser des gorescriptions sur les marchés subséquents.
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les termes du contrat & son avantage, en s’appsayailgs failles du systéme et les contraintes
gu'’il génere. Or, la marge de négociation de 'AF®/&c la Région se heurte a des points de
blocages financiers et organisationnels. En intelee centres AFPA ont des difficultés a
revoir l'organisation pédagogiqtfé & cause d’«n endormissement générsal (AFPA
Rochefort) lié a la situation financiere conformlmlans laquelle ils se trouvaient avant la
réforme : «l'argent tombait et on faisait ce qu'on voulait(méme source). La Région
souligne l'inertie de 'AFPA, sa difficulté a revason organisation interne et a s’adapter aux
modifications de son environnement et aux nouvedldgences des Régions. Les directions
régionales doivent s’assurer de trouver des finaeogs et s’engager dans une démarche
commerciale qui leur est propre tout en respedeantiécisions nationales et la politique qui
est menée au niveau de I'AFPA nationale. Finalemdntexiste un réel probleme
d’articulation des regles entre les niveaux rédia@tanational de décision de 'AFPA et la
Région. Dans ces conditions, la Région Poitou-Gtiages’est retrouvée dans un «jeu »
complexe ou le principal OF mandataire du SPRFgatement celui dont I'environnement

institutionnel est le moins stable et lui inspeentoins confiance.

Extrait d’entretien avec un agent de la Région RmitCharentes « |l y a un probleme dans
le rapport centralisation/régionalisation. Méme Isi moiti€é du budget est régional, les
normes sont au niveau national. En conséquencgéPIBAPoitou-Charentes a essayé de faire
entrer le SPRF dans les modules nationaux. L’idédaire bouger le systéme national ne
vient pas. Nous avons beaucoup d'inquiétudes qubmirs pratiques et a leurs conséquences

: taux d'abandon, individualisatiom.

En définitive, I'analyse de la relation entre 'AKRet la Région semble indiquer que les
systemes d’incitation et de contrdle instaurés lpaRégion ne suffisent pas a limiter les
comportements opportunistes (problemes des plaeeforhation occupées par d’autres
financeurs). Parallelement, 'AFPA a mis en évidermies dysfonctionnements qui sont
vérifiés & travers le travail d’évaluation, comres problémes de prescriptiofis La Région

doit en effet tenir compte des remarques des aaésatle terrain pour améliorer le SPRF, ce

103 « L'AFPA continue de penser qu'ils sont dans la comaeapublique. L’Etat donnait des sous et ils en
faisaient ce gu'ils voulaient. Pour arriver a lefaire comprendre que le SPRF n’est pas quelqueechjasleur
appartient et qu'ils doivent répondre a un certaiombre de critéres, c’est compliqué. Il n'y a pasz eux de
volonté de faire bouger leur organisatien(Agent régional).

104 | 'inadéquation entre la formation prescrite etchpacité du demandeur d’emploi ainsi que celleeelatr
formation prescrite et la formation souhaitée pardemandeur d’emploi sont les deux erreurs les plus
frequemment commises par les prescripteurs, sel@nsemble des personnes interrogées dans les OF
(Fouqueray, 2010).
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dernier présentant des axes de progression. Paeutagrelation entre 'AFPA et la Région
s’améliore et contribue ainsi a optimiser I'efficee et I'efficacité du SPRF, il faudrait dans
un premier temps que les pratiques de I'Associasiment rendues totalement transparentes
aux yeux de la Région et réciproguement. Une fes dlysfonctionnements éventuels
identifiés et reconnus par les deux organisatiohserait possible de les corriger en
construisant une nouvelle relation mélant confiaeceontrdle. Il pourrait étre souhaitable
que la Région envoie un signal fort & 'AFPA, emagant par exemple quelques éléments
clés des conditions de mandatement, comme autansé¥ger taux de bénéfices, pour faire
évoluer le SPRF. De son c6té 'AFPA, méme si @le dans une position dominante liée a
sa « part de marché » sur le SPRF, aurait intéréhdre transparente sa stratégie pour que la
Région réduise ses craintes de comportements opyp&ids, et puisse revenir ainsi sur

certaines des exigences du SPRF.

Le cas de la relation entre la Région et cet osyaei met en évidence l'importance des
relations de confiance entre les acteurs en plasstitatégies d’incitation/contréle. Le point
suivant se concentre sur les outils déployés paRédgion pour instaurer un climat de

confiance.

2.2.3. Une co-construction du dispositif SPRF basée sur les relations de confiance

Extrait d’entretien avec un agent de la Région RmitCharentes « En formation, il faut un
peu se faire confiance entre acteurs. On a des#abi de bord mais pas pour sanctionner,
dans la responsabilité de partager. On est toupeasables. On est dans la co-construction,
on n'est pas extérieur au processus en distribleanbons ou les mauvais poimts

Cet extrait montre clairement une deuxiéme strat@gursuivie par la Région en matiére de
gouvernance du SPRF. Il s’agit de la constructiemadations de confiance. En effet, en plus
des systemes de contrbles/incitations, celle-cie base partie de son pilotage sur le

développement de la confiance entre les acteura eesponsabilisation de chacun en

favorisant le travail collaboratif pour faire évetule SPRF. Cette stratégie est nouvelle pour
la Région puisque les marchés publics mis en oantre 2002 et le lancement du SPRF, en
2009, s’inscrivaient dans un contexte marchandyda prestataire — financeur, qui reposait
nécessairement sur des relations préexistantesrdiamce inter-organisationnelles, sans que
celles-ci ne fassent I'objet d’'une telle recherdtie institutionnalisation ». Comme nous

'avons indiqué dans le chapitre deux, les relaide confiance permettent de dépasser le

risque d’opportunisme des acteurs, en I'occurreleseorganismes de formation, et de tendre

175



tel-00742678, version 1 - 16 Oct 2012

vers une amelioration de leurs pratiques. La canéasur laquelle la Région souhaite asseoir
son pilotage peut étre qualifiée de « confiancecuték » car elle s’accompagnede
mécanismes de contrdle et de clauses de pénaktdacdn a maitriser des dérives ou des
comportements opportunistes (J-Y. Prax, 2003). Le développement des relatice
confiance s’appuie sur différents outils d’échaniggsulsés par la Région Poitou-Charentes :
comités départementaux, séminaires régionaux, sémsn auditec, groupes de co-
développement. La Région a fait le choix d’extasmall’accompagnement des OF au cabinet
de consultant Mensia. Le cabinet anime les groujgeso-développement, co-anime les
séminaires régionaux, sur la thématique de l'iriliglisation. Les séminaires auditec quant a
eux sont concentrés sur I'aspect financier et cabiptdu SPRF. lls sont animés par un
deuxieme cabinet de consultant, le cabinet auditec.

De maniére opérationnelle, cette nouvelle maniéagidvise a associer les organismes de
formation au développement du SPRF et a son éwalu€ette vision régionale du pilotage
semble partagée par une large majorité d’agenten@gx. Selon certains, elle a contribué a
la structuration de réseaux d’organismes et a #&ppn de nouvelles synergies. Cependant,
d'autres agents ont souligné la faiblesse de huaetion de la Région dans
'accompagnement des organismes de formation. t&t, efelon eux, les outils de pilotage
déployés par la Région ne sont pas orientés vemsda en place d'actions concrétes, faute
d’avoir été suffisamment travaillés au départ. €sttuation fait dire a certains agents que le
pilotage mené jusqu’a maintenant a permis d’ouwles espaces de liberté aux organismes de
formation plus qu’il n'a favorisé une véritable construction. C’est I'avis d’une cadre du
service Formation qui a le sentiment quies<outils de pilotage ne sont pas suffisants pour
améliorer 'accompagnement des acteurs et la coesittn du dispositib. Elle estime par
ailleurs que 4a Région Poitou-Charentes s’est laissée piégenaguestion : faut-il assurer

a la fois l'audit, le contrble, et 'accompagnemént. Toujours selon elle, aujourd'hui il

n'y a pas d'accompagnement exercé par la Régiorcelai-ci a été externalis@au cabinet

Mensia) ».

L’enquéte aupres des organismes de formation aguwevéelé que malgré la complexité de
mise en ceuvre du SPRF, en particulier pour lescgsrwcomptables et administratifs, 37
personnes sur 49 concernées par la quéStismvante : «<omment jugez-vous l'aide

apportée par la Région dans la mise en place duFSPR jugent que le soutien régional a

195 N'ont pas été concernés les 14 formateurs intégog
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éte bon ou tres bon. Les différentes instanceshdigge leurs semblent plutét utiles pour
mettre en place le SPRF. Méme s'’ils ne sont paseateur direct de co-construction, ils
permettent de faire se rencontrer les organismefrdeation et ainsi d’initier un premier
niveau d’échange et d’ouverture aux autres. Latalgde stratégie de co-construction de la
Région prend racine dans les groupes de co-déwsiopmt organisés par le cabinet de
consultant Mensia. Ces groupes sont vécus posiémerpar les acteurs y participant
puisqu’ils considérent qu’ils sont plutét utilesypda mise en ceuvre du SPRF. Cependant, il
apparait que des améliorations sont a envisag&mmeent pour rendre plus opérationnel ce

qui ressort de ces groupes de travail (réalisationtils communs par exemple).

A travers ces différents outils de pilotage et deonstruction, la volonté de la Région est de
construire un véritable réseau SPRF composé d'ages de formation dans lequel
s’élaborent et se diffusent les «bonnes » prasiqua matiére d’individualisation par

exemple.

En définitive, la Région navigue entre confianceystemes de contrdle ou d’incitation dans
ses relations avec les organismes de formations Moantrons dans le point suivant qu’elle
dispose de moins grandes marges de manceuvre avecekrripteurs, en particulier avec

Pole Empiloi.

2.3. Larelation prescripteurs et Région

Les prescripteurs jouent un réle crucial dans IRSPEtant en charge de l'orientation des
demandeurs d’emploi vers le dispositif, ils seaituau début de la chaine d’acteurs et sont la
porte d’entrée en formation pour les demandeurmplei. Les cadres contractuels liant la
Région et le réseau de prescripteurs sont différeaton qu’il s'agit de P6le Emploi, des
Missions Locales, de Cap emploi et des Centresadiimation sur les Droits des Femmes et
des Familles (CIDFF). Il ne s’agit pas de mandatgsjecomme avec les OF, mais de
conventions avec ou sans échanges financiers. @e®mtions donnent beaucoup moins de

pouvoir d’incitation et de contréle a la Région.

Nos entretiens révéelent que les erreurs de preserigonstituent un dysfonctionnement
majeur du SPRF (individus en trop grandes diffiesilpour suivre une formation, projet ne
correspondant pas a la formation, abandon des dasdiou encore, inadéquation entre lieu
de formation et lieu de résidence). Au moins 20% plescriptions recues par les OF ne se
sont pas traduites par des entrées en formatiomé&ldtat interpelle sur le travail réalisé en
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amont par les prescripteurs avec le demandeur déerfgonstruction du projet professionnel
et orientation), ainsi que sur leur connaissance ddypositif (information imparfaite).
Parallélement, des problemes de remplissage dwdiigpsont observés. Pour un cadre
régional, il est «lifficile d'admettre que le chbmage augmente etdans le méme temps on
a des difficultés a amener les demandeurs d’envela la formatior». A partir de ce constat,
on peut s’interroger sur les causes organisatitesel institutionnelles qui sont susceptibles
de conduire a de telles défaillances du systenmmniVient tout particulierement de s’attarder
sur le cas de Pdle Emploi et des Missions Localesqpe ces prescripteurs totalisent a eux

deux plus de 90% des prescriptions.

2.3.1. Des contréles limités par I’absence d’une véritable contractualisation

Théoriquement, tous les prescripteurs ont uneioalabntractuelle (ou conventionnelle) avec
la Région Poitou-Charentes mais cette relationraduit de facon différente selon les
prescripteurs. Les Missions Locales et les CIDR®ikent un financemetf de la part de la
Région en contrepartie de I'atteinte d’objectifs tenmes d’entrées en qualification. Ces
objectifs ne sont pas spécifigues au SPRF maigrssdmble des dispositifs régionaux. A
I'inverse, concernant Cap Emploi, c’est I'’Agefiphidinance la Région, permettant ainsi au
réseau des prescripteurs Cap Emploi de prescrisel& SPRF. Pour Péle Emploi, la situation
est spécifique puisque sa relation conventiontféllavec la Région Poitou-Charentes
n'impligue aucun versement financier. La conventiassée entre Pdle Emploi et la Région
ne permet pas a cette derniére d'imposer de rggésses a P6le Emploi ni de mettre en
place un systeme de contrdle ou d’incitation. OR&gion Poitou-Charentes ne semble pas
satisfaite des prestations de Péle Emploi en tedimientatiort®®. Le probléme est que le
SPRF ne peut pas fonctionner sans Pbdle Emploi surlag Région a peu de pouvoir
d’'influence. En ce qui concerne les Missions Logalla Région possede un pouvoir
d’'influence plus élevé, lié a sa participation argefinancements, qui est censée les inciter a
limiter leurs comportements opportunistes. Les Miss Locales rencontrées déclarent

apprécier les principes du SPRE Malgré cette position, la Région pense qu'il &xides

196 A hauteur de 20% environ du budget pour les Missioocales.

97 Un agent régional & propos de Pdle EmploCo®vention mais chiffon de papier ; ca sert a rigtoublon
continue. La convention est passée en CommissionadPente mais pas de publicité (».)

198 « Pas de prescriptions, les gens au guichet n‘ontleaemps ni la connaissance du sytéme de formation
validation aléatoire» (agent régional).

1% Le SPRF est vécu positivement par le réseau d'ddeume qui apprécie le fait que les barriéresles
freins a I'entrer en qualification soient levégagent régional). C’est un dispositifévolutionnaire dans le bon
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marges de progression dans le travail des Misdimeales. La contractualisation entre la
Région et les Missions Locales ne semble donc pffisesa optimiser les actes de conseil et
de prescription des conseillers des Missions Laecdl@e des raisons qui peut expliquer cette
situation résulterait d'un probleme de circulatide I'information entre la Région et les
conseillers’®. Ce probléme est lié & I'éclatement des Missionsales sur le territoire, aux
caractéristiques des personnes les composant ¢ &ukure » des Missions Locats Il
peut également étre la résultante de changemenyps fittquents émanant de la Région
concernant la maniere d’agir sur le SPRF. Une awati®on invoquée par la Région pour
expliquer ces problémes d’orientation des demarsd@'@mploi est celle de la difficulté pour
les Missions Locales de recourir aux Evaluationdvidieu de Travail (EMT), du fait d’'une
dépendance vis-a-vis de Pb6le Emploi. Effectivementine Mission Locale souhaite faire
passer une EMT a un demandeur d’emploi, elle dinésser une demande d’autorisation a

Pole Empiloi.

2.3.2. Le cas particulier de la relation Région/Péle Emploi

Les difficultés que rencontre la Région avec Polepli sont le fruit de changements
organisationnels profonds qui ont touché ce derféke Emploi est né de la fusion entre les
ASSEDIC et 'ANPE en janvier 2009. Cette naissaacengendré le déploiement d’'une
nouvelle organisation alors que dans le méme temapsrise économique a contribué a
'augmentation du niveau du chémage. Pdle Emplestsvu confier 'achat de formations
pour compléter les plans de formation mis en cepareles Conseils Régionaux. Face au
besoin d’alimenter ses marchés internes, Pole BErRpitou-Charentes a également revu son
organisation pour professionnaliser la prescription de formation egaenter le nombre de
prescriptions» en mettant en ceuvre une plateforme de Traite@entralisé de la Formation
(plateforme TCF), qui sépare I'acte de prescriptiers une formation (plate-forme TCF) de
I'acte d’orientation et de conseil (agences locaded$’6le Emploi). Cette distinction implique
en théorie une coordination parfaite entre les eitless des agences locales et les
prescripteurs de la plateforme TCF, ainsi qu'un@nesssance optimale de l'offre de

formation pour éviter la perte d’information &t,fine, la mauvaise orientation du demandeur

sens du terme selon une employée Mission LocaleC'est I'avantage, tout le monde peut y entsdlemployée

Mission Locale).

10« 1l'y a un délai énorme entre le moment ol lesdives sur le SPRF sont édictées & la Régionrablaent

ou elles sont appliquées au sein des Missions esealagent régional).

M1 « Les Missions Locales traitent la question deolarfation en référence quasi-exclusivement a la deima
sociale alors qu’elles devraient se positionnef@mction de I'offre de formation existantéagent régional)
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d’emploi. La création de cette plateforme, propr&a &égion Poitou-Charentes, pose des

problemes dans le cadre du SPRF.

La plateforme TCF est composée de salariés qui pas d’expérience dans le domaine de la
formation et de I'emploi et qui n’ont que tres purelations avec les conseillers des agences
locales «dont le niveau d’appropriation du SPRF est treséh@gene selon les profils
(Direction Pdle Emploi). Des tentatives ont étéefmipour rencontrer des conseillers des
agences locales de Pbdle Emploi au sujet de lanpéen dans le SPRF et préciser la nature
de la relation entre TCF et les agences localeslifeation régionale de Pble Emploi ne nous
a pas autorisé a les rencontrer car, selon eltgrieexte actuel de dialogue social est difficile
a l'intérieur de Pdle Emploi et notre laboratoifa pas a analyser la relation entre TCF et les

conseillers placements.

La « taylorisation » des taches au sein de Poleld@mRpitou-Charentes ne semble pas aboutir
au résultat escompté, améliorer I'acte de presoripen particulier parce qu’elle complexifie
la circulation de l'information et parce qu’ellensiele diminuer la qualité des informations
eéchangeées entre les conseillers, les membrespii@éaforme TCF, les services administratifs
des organismes de formation, ou encore, les fourgtau sujet des demandeurs d’emploi.
Face a ce constat et devant le lobbying de la Régour que le conseil professionnel soit
amélioré, la direction régionale de Péle Emploiss’@ngagée a créer dans chaque
département une structure pour l'orientation veasférmation, qui serait notamment
composée des anciens psychologues du travail deFPRA2 Cette innovation
organisationnelle serait positive puisqu’elle petrag de rendre plus efficace le service
public de I'empiloi et de la formation.

Finalement, les changements de pratiques des ipteses attendus par la Région peuvent
passer par différentes voies : i) le développententelations de confiance au travers des
groupes de travail, des comités de pilotage, desinsdres régionaux, des relations
informelles... contribuant a mieux faire circuleslinformations entre les partenaires et a
réduire les asymétries d’'information, pour amélideecoordination d’ensemble, ou bien, ii)
linstauration de nouvelles modalités d’actionsomues par la Région. Cette derniere

envisage notamment d’octroyer aux Missions Lockldedroit de faire réaliser aux stagiaires

12| es psychologues de 'AFPA, chargés de I'orientatiles demandeurs d’emploi, ont été transféréslé P6
Emploi en 2011 (fin du transfert). Source : Laurib.fr (article du 14/01/2009).
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des « stages découvertes » (dans une limite da®@6tal sur la Région) pour passer outre

les contraintes liées a la mise en place d’'EMT.

Nous proposons maintenant d’analyser un troisieype e relation d’agence, celle des
organismes de formation et des prescripteurs, gtiégalement fondamentale pour le

fonctionnement du SPRF.

2.4. Larelation organismes de formation et prescripteurs

La relation entre les organismes de formation stfdeescripteurs n’est basée sur aucune
relation contractuelle. Cependant, il existe urnpoapde dépendance entre ces deux acteurs
puisque les organismes de formation ne peuver &utrer en formation que des demandeurs
d’emploi orientés par les prescripteurs comme ¢jeXa Région. De fait, les prescripteurs ont
un pouvoir fort sur les organismes de formation keamon-prescription de demandeurs
d’emploi peut remettre en cause I'activité éconamigle ces derniefs. Dans ce cas, les
organismes de formation ont la position d’'un ppatisans que ne leur soit donné le pouvoir
de controle et dincitation sur l'agent (les préstaurs) via des contrats explicites.
L’amélioration de la coordination entre ces demisemble passer prioritairement par la
construction de relations de confiance, qui pemaiettt de réduire les asymétries
informationnelles (par exemple : mise en ceuvrefafmations collectives sur les formations
proposeées, accroissement des échanges directs lentfermateurs et les conseillers des

stagiaires SPRF...).

Selon les organismes de formation, les prescripteeimmettent des erreurs dans l'orientation
des demandeurs d’emploi: manque de connaissansefodmations proposées par les
organismes de formation, pas assez de travail emtaawec les demandeurs d’emploi sur leur
projet, utilisation abusive du SPRF pour placer dessonnes tres éloignées de I'emploi,
rencontrant parfois des problémes d’addiction ompmartementaux. Certains prescripteurs
ont de leur c6té souligné que les prescriptiontaieat pas toujours possibles car il arrive que
certaines formations soient pleines. A ce sujestlbon de signaler qu’avant la mise en place
de I'outil SIP du SPRF (systeme d’information ses places) en juillet 2010, les prescripteurs

étaient contraints de contacter chaque organisma ponnaitre les possibilités de

13 5j un organisme de formation posséde 30 000 helerdsrmation pour un an et n'en consomme finalémen
gue 15 000 pour des raisons de non-prescriptibrigvia supporter un surcodt en termes de fonctiovamt
(personnels, locaux, etc.) qui ne rentrera passsagement dans le cadre de la compensation.
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prescription$**. Devant la complexité, voire I'impossibilité, daire correctement ce travail,
s’est développée une asymétrie d’information emdi® organismes de formation et les
prescripteurs qui a été néfaste au remplissagésgogitif. Depuis la mise en ceuvre de I'outil
SIP, cette asymétrie d’'information s’est grandenrédtite, laissant peser les problemes de
prescriptions sur 1) les pratiques des prescriptetirsur leur manque de connaissance des
formations dispensées par les organismes de famati sur 2) les métiers auxquels elles
aboutissent, selon les organismes de formationragés. Il revient donc a ces derniers
d’améliorer ces deux aspects, avec le soutien &&¢aon, mais, pour que ce changement ait
lieu, il s’agit également que les organismes denédion s’investissent en allant au contact

des prescripteurs.

En effet, faute d'un cadre contractuel de référgrarenettant aux organismes de formation de
contraindre les prescripteurs a agir differemmeapélioration de I'acte d’orientation et de
conseil professionnel réalisé par les prescriptenes pourra s’effectuer que par le
développement d’'une confiance et d’'une connaissa@@proque entre eux et les organismes
de formation, au niveau infra-régional (mise ercelde systemes d’échanges d’informations
sur les stagiaires, meilleure connaissance desat@ns et des organismes, développement
des contacts entre les conseillers et les formateurLes comités départementaux mis en
place par la Région vont dans ce sens car ilsiboeint & mettre en relation les prescripteurs
et les organismes de formation. Face a cette necekes développer les relations entre ces
deux types d’acteurs, apparait une difficulté Béorganisation particuliere de Péle Emploi
qui complexifie la relation avec les organismegateation (dissociation de I'acte de consell
(agences locales de Pole Emploi) de l'acte de ppgn (centralisation au niveau régional))
Certains opérateurs se sont en effet plaints dbffiaulté a identifier le bon interlocuteur :
doivent-ils s’adresser aux antennes locales de MEigloi ou doivent-ils s’adresser
directement a la plateforme TCF qui, elle, n’a pascontact direct avec les demandeurs

d’emploi et leurs conseillers ?

Extrait d’entretien avec un agent régional« Il faut des relations au niveau local trés fst
pour que ca fonctionne mieux. Les organismes dedton doivent aller sensibiliser les
prescripteurs sur leurs formations mais ¢a ne sp#s : il faut en face une volonté d'avancer,
de remplir les formations avec les demandeurs diem@Quand il N’y a pas de rencontres

entre organismes de formation et prescripteursecadt. Mais certains font tout ce qu'il faut

114 Certains organismes avaient pris eux-mémes Hiiig d’informer les prescripteurs sur les formasigu’ils
proposaient dans le cadre du SPRF.
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et ce n'est pas pour ¢a que ¢a marche parfaiten@@nand ca n'existe pas, ¢a bloque I'entrée
en formation. Il faut des contacts en amont et\a acontacts pour 'accompagnement sur

la recherche d'emploi ».

Cette nécessité de développer les relations damitéxentre prescripteurs et organismes de
formation pour optimiser le remplissage du SPRFaetment pour objectif d’améliorer le
suivi du parcours du demandeur d’emploi lors de g@ssage du prescripteur vers
'organisme de formation. En effet, pour les prggeurs et notamment les Missions Locales,
il est essentiel de savoir ce que devient le demand’emploi, une fois entré en formation,
pour suivre son évolution. Réciproquement, lorsI'detrée en formation des demandeurs
d’emploi, les organismes de formation ont besoircaenaitre « I'historique » du stagiaire
pour adapter au mieux le parcours de formationb€soin d’informations, qui anime les
prescripteurs et les organismes de formation impliqonc des échanges réguliers entre ces
derniers et linstauration d’'un véritable travaiargenarial. Lors d’'une réunion entre les
prescripteurs et les organismes a la Région eletj@011, ces derniers ont proposé a la fois
d’ «institutionnaliser » les relations avec lesegaripteurs en demandant des rencontres
organisées par la Région et de développer lesiaetatocales avec les conseillers de
placement (échanges de numeéros de téléphone paaliosen la circulation d’informations

sur les stagiaires, présentation des formatiorscdetres de formation...).

En conclusion, le schéma suivant met en évidenpeddion des relations d’agence dans un
espace a deux dimensions : la dimension « syst@meowtréle/incitation » et la dimension
confiance. Parmi les relations identifiées, cegaiaont donc apparues problématiques sur la
premiére année et demie d’évaluation du SPRF colemeelations Région/Pdle Emploi,

Région/AFPA et organismes de formation/prescrifgeur
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Figure 18 : Positionnement des relations d’agence durant la premiére année et demie de
fonctionnement du SPRF

Confiance
A
+
OF /. OF
Région / OF
prescripteurs / Région /
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Conclusion du Chapitre 3

L’évaluation du SPRF a allié évaluation d'impactégtluation de processus. S’'agissant de
I'évaluation d'impact, nous avons insisté sur ¢ dae les écarts en termes de taux d’abandon
et de taux de validation entre le systeme de faomaharché et celui du SPRF ne sont pas
interprétables tels quels, compte-tenu de la séledians le premier systéme de formation et
du principe de non sélection dans le second. Danpremier temps, nous avons tout de
méme procédé a une modélisation économétrique permasettant d’estimer la probabilité de
valider une formation (modele probit bivarié). Saastaines hypotheses, nous pensons qu'il
est possible de conclure que le SPRF exerce uhpeftatif significatif sur la probabilité de
valider une formation comparativement au marcheedterait néanmoins a mettre en balance
I'ampleur de I'effet du SPRF avec le surcodt deecebuvelle politique régionale. En outre, le
biais de sélection demeurant, nous avons pensdéagtination de modeles probit bivariés
pour chacun des systemes de formation était sante @tus adaptée. Dans un second temps,
nous avons donc observé gu'il existe des différemsignificatives entre les OF et entre les
GFE concernant la probabilité d’abandonner danSR&F. Selon nous, ce résultat révele
'hétérogénéité des pratiques des OF depuis la rerseplace du nouveau systeme de
formation. S’agissant de la validation au sein dRRE, aucune caractéristique individuelle
observable intégrée dans le modéle n'exerce dénfte significative sur les chances de
valider la formation alors que dans le systeme h&@grtage et la situation du demandeur
d’emploi lors de son entrée en formation sont dasables significatives. Les chances de
valider dans le SPRF dépendent donc platptiori des acteurs (OF), des caractéristiques des

formations poursuivies (GFE) tout comme de la lisation des OF.

Dans la derniére section, notre attention s’estlfeée sur I'évaluation du processus de mise
en ceuvre du SPRF. Dans un premiers temps, nous ayanché a expliquer linfluence
négative significative de grande ampleur de I'AF8U la probabilité de ne pas abandonner
dans le SPRF. Dans un deuxieme temps, nous sonmaseéspa I'examen approfondi de sa
gouvernance. Quatre résultats importants ressodente travail : 1) Les deux relations
d’agence problématiques identifiees impliquent detganisations - Péle Emploi et 'AFPA -
qui ont, d’'une part, connu récemment des boulewszaés organisationnels et institutionnels
profonds et, d’autre part, une forte influence leufonctionnement du SPRF et sa pérennité
('AFPA représente une place sur deux dans le SHR#e Emploi prescrit plus d'une

formation SPRF sur deux). 2) La relation AFPA/Régest marquée d’'une part, par un
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probleme d’inertie des institutions et d’autre pgdr I'inadéquation des régles du jeu aux
niveaux régional et global. Concernant le premieoblgme, le SPRF impligue des
changements qui bousculent les régles de fonctinant et les pratiques habituelles des
centres AFPA, a un moment ou ’AFPA dans son engzdnnait elle-méme des évolutions
(modifications de I'environnement institutionnekgies globales). Concernant le second
probléme, les regles imposées par le cadre contmigiu SPRF sont remises en cause par la
nouvelle stratégie commerciale poursuivie par lee@ion Régionale de I'AFPA (souhait de
réaliser des bénéfices sur les actions sachanhdekfications récentes du financement de
'AFPA). Plus généralement, le cadre imposé pa8MBRF aux organismes de formation fait
'objet de négociations, afin d’en repousser lasitks. 3) Le manque d’explicitation des
relations entre les acteurs conduit a des dysfomeéiments importants dans le SPRF, visibles
dans le cas de la prescription. Les relations datiRégion et Pole Emploi, et celle entre les
prescripteurs et les organismes de formation, seligs qui sont les moins explicitées et qui
sont a l'origine de dysfonctionnements importalittapparait que plus l'interconnaissance au
sujet des pratiques et des attentes de chacurlaagsteme est faible, moins la coordination
est bonne. 4) La confiance est un mode de coordim&ntre les agents que la Région a
intégré au pilotage du SPRF (principe de co-constm). L'instauration de moments
d’échanges formels ou informels contribue a undlewge circulation des informations entre
les acteurs, accroissant ainsi les confiancespatsonnelle et interorganisationnelle qui se
construisent sur le long terme. L’AFPA Régionale l&tRégion Poitou-Charentes sont
d’ailleurs dans cette dynamique qui a eu pour efi@mnéliorer la qualité de leur coordination
en 2011.
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Chapitre 4

Evaluation d’un dispositif innovant de sécurisation

Le cas du « Groupement d’Activités »

Le Groupement d’Activités (GA) est un dispositikiitutionnel territorial innovant qui a été
retenu parmi les projets d’expérimentation socgdatenus par le Haut Commissariat aux
Solidarités Actives contre la pauvreté (HCSA) eO@. Son objectif est double. Il vise &
sécuriser les parcours professionnels des persétmigaées de I'emploi, pour leur assurer un
retour a I'emploi durable et, parallelement, a oiger la rencontre entre I'offre et la demande
de travail de maniére a améliorer I'appariementlesirmarchés locaux du travail. Il a vu le

jour sur le territoire de Nantes/Saint-Naz#itsuite & un contexte économique favorable.

En 2007, les entreprises des industries navaletretnautique du territoire (Airbus, Aker
Yards (ex-Chantiers navals de I'Atlantique), la D&MRt leurs sous-traitants), regroupées au
sein du pble de compétitivité EMC2 (Ensembles Miéias et Composites Complexes),
annoncaient des besoins de recrutement de 'oel@@DO postes industriels sur trois ans vu
le remplissage important de leurs carnets de comdenaAu moment de cette annonce, le
marché local du travail de Nantes/Saint-Nazairat é@ja en tension sur les métiers
industriels recherch&¥. Dans ce contexte, le cabinet de consultant Bodtagé & Nantes
depuis 2005, représenté par Yves Monteillet et &tmm@outemy, consultants cherchélitsa

proposé de profiter de ce potentiel de recrutenpentr expérimenter un nouveau projet

115 parallélement a I'expérimentation du Revenu ded&até Active, le HCSA, avec I'appui de la Délégat
interministérielle a I'lnnovation, a I'Expérimeniat Sociale et & 'Economie Sociale (DIIESES) ackaren
octobre 2007 un appel a projets « Pour de nouvekpérimentations sociales ». Les projets, pour i&tenus,
devaient permettre de réduire la pauvreté direatére indirectement. 33 projets ont été sélectisnparmi
lesquels le Groupement d’Activités. L'appel a ptejexigeait que les expérimentations mettent eatioal : i)
des équipes de recherche, ii) des collectivitéaléscou établissement publics nationaux ou locauk) eles
acteurs de la société civile (associations, ernigegr..). Les projets ont été financés par le fonterministériel

a I'expérimentation sociale qui leur a réservé Bionis d’euros.

116 Ce territoire comprend la Communauté urbaine detdéa(« Nantes Métropole »), et la Communauté
d’agglomération de la région nazairienne et detdaise (la Carene), regroupant respectivement 240et
communes.

17 11 métiers ont été repérés : chaudronnier, soudalmarpentier, tuyauteur, monteur, ajusteur, éais
cébleur, opérateur de production, drapeur et bebini

18 Ces consultants ont des expériences significatiiees le montage de « Groupements d’employeurs », d
GEIQ (Groupement des Employeurs pour l'InsertionlatQualification) ou encore de mobilisation des
entreprises dans les stratégies locales d’emploi.
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soutenu par le HCSA, le Groupement d’Activités. &gs a ainsi vu da possibilité de lier
développement industriel et expérimentation soc@ikxpérimenter un dispositif innovant de
sécurisation des parcours professionnels basé semouvelle forme de contractant et sur un

nouveau type d’accompagnement

Dans la pratique, le Groupement d’Activités proposeCDI (Contrat a Durée Indéterminée)
a des personnes éloignées de I'emploi. Ce congratadtail comprend a la fois des activités
non productives (orientation, définition du parcumprofessionnel ou formation
principalement) et des activités productives (ingi@T ou mission en entreprise sur le
principe de la mise a disposition). Tel qu’il a éteaginé, ce dispositif apporte des réponses
prometteuses aux problémes d'appariement rencomtaésles personnes éloignées de
I'emploi et les entreprises connaissant des ditiésude recrutement. Il s’appuie sur plusieurs
principes fondateurs : porté par les entrepriseseaiud’une association d’employeurs, il doit
apporter une meilleure réponse a leurs besoinggsources humaines ; prenant en charge
'ensemble du parcours des personnes a l'intédaur contrat a durée indéterminée, il doit
permettre d’éviter les ruptures ; mutualisant lesdins partiels des entreprises et assurant
d’emblée un CDI aux salariés, il doit sécuriserplasition de ces derniers sans nuire a

I'objectif de flexibilité des premieres.

Dans la premiére section de ce chapitre, nous dgpehs d'abord I'ensemble de ces
principes, renvoyant aux réflexions actuelles etiérende «lexicurité ». Systématiquement,
nous traduisons ces principes en hypotheses dgresdpective de les tester grace au travail
d’évaluation réalisé sur le premier site expérimmede Nantes/Saint-Nazaire, entre 2008 et
2009, et sur le deuxieme site développé en Tourainpartir de 2009. Le protocole

d’évaluation est présenté ensuite.

Les expérimentations sociales portées par le HG®#osaient en effet aux expérimentateurs
de s’associer, en amont du projet et pour toutdus@e, a une équipe d’évaluation. Le travail
d’évaluation a été confié a notre laboratoire (ORIRar le cabinet Boscop. Comme pour le
SPRF, il a impliqué des collaborations avec cestailembres du laboratoire et d’autres

chercheurs®. Trois axes de travail ont été dégagés: le sdas publics (évaluation

119 Membres de I'équipe d’évaluation du GroupementatiVités : Céline Allo, Olivier Bouba-Olga et Enili
Bourdu pour le laboratoire CRIEF. Participation \dieacent Bonnin (Maitre de Conférences en droit) lesr
aspects juridiques. Pour le deuxiéme site en Toeraint aussi été impliqués Evelyne Fouquereaud&seure
de Psychologie Sociale et du Travail), Nicolas &il{Maitre de Conférences en Psychologie, psycimlog
clinique, psychologie sociale) et Olivier Sorel @&ur en Psychologie).
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d’'impact), I'analyse de la mise en ceuvre du didposi de sa gouvernance (évaluation de
processus) et enfin, I'étude du modeéle économibilen( avantages/colts). Ce dernier axe de
travail, étant donné l'instabilité dans le temps dedes de financement mobilisés par le GA
et la difficulté pour accéder aux données finamseur les codts et les performances d’autres
dispositifd?® a été abandonné : il mériterait dans le futurfaie I'objet d'investigations.
Comme pour la premiéere politique évaluée, il s'ajitne évaluation chemin faisant dont les
résultats ont mis en lumiére aux yeux des expétiabemrs (cabinet Boscop) et des autres
acteurs publics et privés engagés dans le pragetysfonctionnements ou les leviers sur

lesquels il importait d’agir pour améliorer le foimninement du GA.

La mise en ceuvre opérationnelle de ce disposifitgmental a conduit a revoir certains des
choix méthodologiques présentés dans le protoaitiali d’évaluation. S’agissant du suivi
des bénéficiaires, la perspective d’'une méthodatgative de mesure d’'impact, permettant
d’isoler l'effet causal du GA, a été rapidement ratimnée sur le premier site
d’expérimentation. En effet, sa montée en chargenas été conforme aux objectifs de départ
(15 salariés recrutés contre 300 prévus initialdneamettant en cause la composition de
groupes comparables par randomisation ou l'utibsatle techniques quasi-randomisées. Un
suivi qualitatif des publics a donc été imaginé.Nantes/Saint-Nazaire, I'ensemble des
bénéficiaires et un groupe de non bénéficiaires &ét interrogés lors d’entretiens semi-
directifs (49 entretiens semi-directifs, dont I'entble des salariés du GA). Ce suivi fournit
des informations sur les histoires de vie professétie et personnelle des individus, sur leurs
problemes d’appariement et sur la facon dont ilspamcu et/ou ont vécu la forme originale
de sécurisation des parcours proposée par le GA.obraine, la méthode de suivi qualitatif
des publics a été maintenue. 40 entretiens ontéél&sés sur ce territoire, dont 20 avec les
salaries (parmi 23 salariés au total). Les résultd ces suivis sont examinés dans la

deuxiéme section.

S’agissant de I'analyse de la gouvernance du Groaped’Activités, la premiére partie de ce
chapitre aura permis de relever les principes fnda sur lesquels s’appuie son
fonctionnement. L'étude de sa mise en ceuvre opératile sera I'occasion de mettre en
evidence les changements que le concept initiahalc suite a de profonds bouleversements
(choc macro-économique en 2008-2009) ou a de pidefomemises en question concernant

son mode de gouvernance : stratégie poursuivieepamntreprises face a un contexte de crise,

120 On peut penser aux GEIQ, aux Structures d’Inseriar I'Activité Economique (SIAE) ou encore, aux
Contrats de Transition Professionnelle (CTP).
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décloisonnement difficile & mettre en ceuvre suetdtoire entre les différentes institutions
intervenant dans le champ du développement éconanide l'insertion et de I'emploi,
difficulté a articuler I'échelon local et I'échelomational... Un des apports essentiels de
'évaluation du Groupement d’Activités, devenu aughui « Amétis- Agence de
transition® » en Touraine, est l'analyse de sa m&e ceuvre, dans un contexte

d’expérimentation. Cette analyse est présentéeldateyniere section du chapitre.
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Section 1. Présentation du GA et du protocole d’évaluation

Le Groupement d’Activités est un Dispositif Instititnnel Territorial innovant de sécurisation
des parcours professionnels. Il a pour objectifredhorer I'appariement sur le marché du
travail, en ramenant vers I'emploi des populatigasen sont éloignées, et en répondant, dans
le méme temps, aux besoins de main d’'ceuvre despeises locales. Les finalités de ce
dispositif ne sont donc pas nouvelles: il s’agé qualifier, d'insérer des demandeurs
d’emploi et de répondre aux demandes des entrgm@isenatiere de ressources humaines. La
nouveauté tient en réalité a la facon dont le digii@ été pensé pour les atteindre. Dans cette
section, nous présentons son contexte d’émergencéese grands principes de son

fonctionnement que nous traduisons en hypotheses.

1. Le Groupement d’Activités: un dispositif innovant de sécurisation

professionnelle

Le GA propose de gérer les transitions entre difftr types d’activités au sein d’'un méme
contrat de travail, le CDI. Dans le systeme habhitles personnes éloignées de I'emploi
vivent les transitions sous différents statuts wemplique un nombre d’interlocuteurs variés,
des enchainements d’activités sans réels liense-eti)s (ex. CDD, mission intérim,
chémage, formation, contrat aidé, chémage...) etddeits spécifiques selon les statuts. Le
Groupement d’Activités est a linverse de ce moddleoffre la possibilité de gérer les
transitions sans discontinuité en maintenant listie salarié de la personne et les droits qui
lui sont attachés. Il est l'illustration d'un disptf qui vise a « équiper les marchés » c’est-a-
dire a mettre en place des régles négociées quieagsles droits aux travailleurs pour leurs
assurer mobilités professionnelle et personnellBusNprésentons dans le point suivant ses

objectifs prioritaires.

1.1. Les objectifs du Groupement d’Activités

Le Groupement d’Activités prend la forme d’une a@ssimon loi 1901 dont les membres sont
des employeurs : entreprises, commercants, assosiatcollectivités locales. Cette
association emploie des salariés en CDI a temjis a@lec une rémunération au moins égale

au SMIC (Salaire Minimum Interprofessionnel de Gsaince). Les personnes employées par
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le Groupement d’Activites sont des demandeurs diempu des bénéficiaires du RSA.
L'objectif est de leur assurer une réinsertion plagide sur le marché du travail grace a
I'élaboration de parcours individualisés aboutissandes mises en situation de travail et
solutionnant, en cas de besoin, leurs problemegph@rques a I'emploi. Le Groupement
d’Activités est construit a I'échelle d’'un territei cohérent avec la conciliation d’'une vie
personnelle et professionnelle (communautés d'agétations/de communes ou bassins de
vie par exemple). Les mobilités spatiale et profeselle sont fondamentales pour le
fonctionnement du dispositif. Il s’agit d’abord poes salariés d’avoir la possibilité de se
déplacer sur le territoire pour suivre les formagiopour accéder a des mises a disposition en
entreprise ou pour rencontrer les accompagnateusAd Il s’agit ensuite qu’ils acceptent le
principe de changement d’activités, de changemtmtréprises et de postes de travail en

fonction de leur parcours et des offres de misdis@osition.

Plus précisément, le Groupement d’Activités poursting objectifs qui, selon ses

concepteurs, rompent avec les pratiques habitugliesonde de I'emploi et de I'insertih:

1. Décloisonner, a I'échelon local, I'approche socialet I'approche économique
c'est-a-dire créer des liens étroits et permanentse ceux qui accompagnent les
personnes, les opérateurs de l'accompagnement! s@pia s’appuient sur des
dispositifs, des financements et/ou des publicks)b et ceux qui accompagnent les
entreprises, les opérateurs du développement édquem

2. Impliquer les employeurs dans un dispositif d’'expémentation sociale en partant

de leurs besoins et en les associant au pilotage.

3. Impliquer les personnes dans un dispositif de déwgbpement économique en
donnant une priorité a la rencontre avec les emplaurs, en diversifiant le contenu
des parcours professionnels, en donnant une s&q@i2l) aux personnes les plus

eloignées de I'empiloi.

4. Articuler au sein d'un méme dispositif 'accompagnenent des personnes et
laccompagnement des employeurspartant du constat que les employeurs ne
peuvent plus gérer seuls les questions de recruteatede gestion des ressources

humaines et qu’il faut travailler a la fois sudiamande et sur I'offre d’emploi.

5. Construire une sécurisation des parcours professiorels, non pas en inventant un

nouveau contrat, mais en créant un nouveau coatfactun « dispositif de

121 Réponse & I'appel & projet « expérimentation $®sigar le cabinet BOSCOP, 2008.
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regroupement et de synthese » capable de mutualeserbesoins d’activité et de
prendre collectivement des engagements a durééemuéée qu’'un employeur seul
peut avoir des difficultés a prendre.

Au regard de ses objectifs, le Groupement d’Acwiest fondé sur trois grands principes : i)
la sécurisation des parcours, ii) I'implication desployeurs et iii) la mutualisation des
moyens financiers et humains déja existants stertéoire dans le domaine de I'emploi, de
I'insertion et du développement économique. Nossdiéveloppons dans I'optique de mettre

en avant des hypotheses de travail apres avoieqson contexte d’émergence.

1.2. Contexte d’émergence du Groupement d’Activités'*

«L'idée de « Groupement d'Activités » est née d'wveecontre, la rencontre entre les
responsables d’'un pble de compétitivité (EMC2) mmniés a un contexte inédit — répondre a
6 000 besoins d’emplois en 3 ans - et un groupeatesultants-chercheurs (BOSCOP)
travaillant depuis de nombreuses années sur ledittons d’'implication des entreprises dans

les stratégies locales d’emploi(BOSCOP, note d’'étape, 2008).

1.2.1. Naissance de Il'idée de Groupement d’Activités sur le territoire de
Nantes/Saint-Nazaire

Le cabinet Boscop a rédigé en 2007, pour le conipia Delégation Générale a 'Emploi et a
Formation Professionnelle (DGEFP), un rapport uigit« L'implication des entreprises dans
les stratégies locales d’emploi ». Lors des remesnét des débats qui ont précédé la remise
de ce rapport, Loic Chavoix, manager du péle depéobiivite EMC2, fut convié pour
présenter le dispositif « CAP compétences ». Cpodisif, mis en place sur le territoire de
Nantes/Saint-Nazaire a 'automne 2003, avait pbjeatif d'impliquer les entreprises du pble
afin d’anticiper des difficultés d’ordres éconongqgat sociale (baisse de plan de charge ou
licenciements). Il s’agissait notamment d’incites ous-traitants a se diversifier afin de subir
moins lourdement les cycles d’activités du sectedustriel. En juillet 2007, le p6le EMC2
alerte la DRIRE (Direction Régionale de I'Industde la Recherche et de I'Environnement)
concernant les besoins de main d’ceuvre trés imgsréamanant des entreprises industrielles
de la navale et de I'aéronautique. En effet, cé 6d@00 embauches dans 15 métiers qui sont

prévues (voir tableau suivant).

122 a reconstruction de I'histoire du dispositif shagie sur un travail réalisé par Céline Allo en 2008
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Tableau 19 : Liste des besoins anticipés par métiers

Métiers 2008 | 2009 | 2010
1 Cadres 28 98 98
2 Superviseurs chantier 204 254 238
3 Dessinateurs / projeteurs 75 75 38
4 Méthode industrialisation 8 38 14
5 Opérateurs machine commande numérique 45 120 272
6 Peintres 179 285 430
7 Chaudronniers 429 632 759
8 Monteurs réseaux 798 1264 1794
9 Ajusteurs / monteurs 31 284 373
10 | Soudeurs 418 532 528
11 | Drapeurs 35 207 440
12 | Monteurs électriciens 161 198 239
13 | Emmenageurs décorateurs 160 270 225
14 | Monteurs isolateurs 120 180 140
15 | Contr6leurs contréle non destructif 16 44 78
Total cumulé 2737 4481 5667

La DRIRE conseille un rapprochement avec le calidostop. Le cabinet réfléchit alors a un
plan d’action pour répondre aux besoins des ensepidu pdle. Un appel d'offre est lancé
par le pole EMC2 en partenariat avec la DRIRE quedgsemaines plus tard. Le cabinet
Boscop est retenu pour la mise en place d’'un plantidn pour I'emploi qui place les
entreprises au cceur du systeme. Parmi les actiorisagées par Boscop, une action est
ciblée prioritairement sur 'accompagnement desradhdrs vers les emplois proposés par les
entreprises du pole de compétitivité, prémice doupgement d’Activités.

1.2.2. Un projet finalement retenu par le HCSA

En octobre 2007, I'Etat et la Région Pays de lad.@toppent le projet porté par Boscop
estimant que les enjeux en termes d’emploi et deeldppement économique sont trop
importants. lls prébnent que I'ensemble des actioises en place pour répondre aux besoins
de recrutement soit coordonné et piloté par levpiosi publics du territoire. Les rendez-vous
avec les entreprises pris par Boscop sont annBl&ag. les fondateurs du projet, c’estunc
traumatisme complet d’autant plus que les entreprises sont en attensolutions rapides et
concretes pour répondre a leurs difficultés deuteanent. Malgré tout, le cabinet Boscop
n'‘abandonne pas son projet. En novembre 2007, icoanaissance de I'appel a
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expérimentations sociales du Haut CommissariatSalixiarités Actives contre la pauvreté ce
qui lui permet de le relancer. Le projet est reggele cabinet du HCSA qui demande a ses
concepteurs de venir le présenter lors du lanceohe@renelle de I'lnsertion a Grenoble en

novembre 2007. Le Groupement d’Activités prend donme et sera retenu en mars 2008.

Parallelement a cela, en décembre 2007, un agpeiet a bien été lancé en Pays de la Loire
par I'Etat et la Région pour élaborer un nouveanml’action afin de répondre aux besoins
des entreprises. Suite a cet appel a projet, er2@@d, I'Etat et le Conseil Régional Pays de
la Loire, en lien avec les entreprises, les orgdings professionnelles, les partenaires
sociaux et les autres collectivités territorialeaaernées, lancent le plan « 6000 compétences
pour l'industrie » comportant trois objectifs prijpaux : 1) renforcer I'attractivité des métiers
de l'industrie, 2) faciliter le recrutement et lévéloppement des compétences et 3) sécuriser
les parcours professionnels. Dans le cadre deagrgnme, 30 a 40 actions sont mises en
place. Le projet de Groupement d'Activités, poridr e cabinet Boscop et le pble de
compétitivité EMC2, retenu par le HCSA en tant gp@&imentation sociale, fait partie de ces
actions avec 'accord de ses concepteurs.

1.2.3. Le soutien des acteurs publics sur le territoire

Selon Yves Monteillet (entretien de janvier 201dptégration du Groupement d’Activités
dans le programme public est sous-tendu par lanterajue le dispositif devienne trop
indépendant et qu’il soit opérationnel avant lesoas du plan « 6 000 compétences pour
industrie ». Dans les faits, le Groupement d’Aits a pris de I'avance sur le territoire. Il a
méme engendré des confusions avec certaines deseneppartenant au programme public
qui n’étaient pas encore mises en place. S’agishasbutien au Groupement d’Activités sur
le territoire, 'Etat en Région a relayé I'appui HCSA. La DRTEFP a co-financée, avec le
Conseil Général de Loire-Atlantique (CG44) un tibg&tude préalable a Boscop. Le CG 44
a été un fort soutien pendant toute la durée degdementation, en particulier le service
insertion et son élu référent compte-tenu de letérét pour ramener vers 'emploi des
bénéficiaires du RSA. Les agglomérations de Namrtede Saint-Nazaire ont assuré une
participation minimum au début du projet selon YMenteillet. Pour lui, cela s’explique par
des inquiétudes liees a la gestion par les enseprdu futur Groupement d’Activités.
Néanmoins, le soutien de la communauté d’agglomoérate Saint-Nazaire s’est renforce a

mesure de I'avancement du projet.
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Le contexte économique, territorial et politiquensldequel a pris forme le Groupement
d’Activités étant présenté, nous pouvons désorregser les trois grands fondements du
dispositif. Ces fondements font écho a cinq hyp#kéjue nous mettons en évidence dans
l'optique de les valider ou de les réfuter a traver travail d’évaluation. Nous attirons
I'attention sur le fait que le dispositif est prégetel qu’'il a été pensé initialement, c’est-a-
dire a Nantes/Saint-Nazaire. Des changements ontlieeu sur le site de Touraine,
conséquences des retours d’expériences du preeicilsseront présentés dans les sections

deux et trois.

1.3. Le principe de sécurisation des parcours professionnels dans le Groupement

d’Activités

1.3.1. Le CDI comme support de la sécurisation des parcours professionnels

Dans le but de sécuriser la trajectoire professbbardes personnes éloignées de I'emploi, le
CDI est le point de départ du parcours des salalds le Groupement d’Activités et non
'aboutissement. A l'intérieur de ce contrat devéti§ les personnes sont accompagnées a
travers plusieurs étapes et exercent différentestypactivités. La construction du parcours
d’insertion et la progression vers la qualificatetr’emploi sont entierement intégrées dans le
CDI. Les personnes sont prises en charge par @esngagnateurs mis a disposition par les
institutions parties prenantes du dispositif. Trgiandes phases d’activités sont proposees
aux salariés avec des allers-retours possiblesediinase a I'autre : une premiere phase de
découverte des métiers/orientation, une deuxienasghe formation et une troisieme phase
de mise a disposition en entreprise. La notion dédti+activités dans le GA n’est pas sans
rappeler la proposition de « contrat d’activitégaie par Boissonnat dans le rapport « Le
travail dans vingt ans » (1995). Cette propositionsistait a ce que les travailleurs signent un
contrat de travail avec un collectif d'acteurs pedlet privés, dont des entreprises, dans
lequel se succédent des périodes d’emploi, de tovmat de « (...xongés d'utilité sociale
(par exemple familialey (p.30). Boissonnat proposait ainsi la créatitum chouveau contrat

de travail, le « contrat d’activités », assurastriigmes droits sociaux que le contrat de travail
traditionnel mais qui puisse couvrir des périodeslidférentes natures. Dans le cas du GA, le
principe de multi-activités est présent, tout comeedui de la signature avec un collectif
d’acteurs, a dominante privée, mais le contraraatl utilisé n’est pas un nouveau contrat, il

s’agit d’un contrat de travail existant : le CDI.
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Nous nous référons au schéma ci-dessous pourélfust parcours type d’'un salarié dans le
Groupement d’Activités. Trois grandes phases s#éindisent : le processus dentrée, le

parcours dans le GA et le moment de la sortie & @lumoins long terme (sortie éventuelle).

Figure 19 : Parcours type d’un salarié en CDI dans le GA

Avant le recrutement > Multi-activités >

S
el Bilan/Projet
[a)
Repérage des (@) -
candidats ] Orientation Sortie ?
) Module de v Démission
lnformapon pré- 5 Accompagnement Licenciement
. Gollective recrutement 5 social Autre contrat
Repérage des ~ - — :
; o Pré-qualification/ en entreprise
besoins RH @ e
o Qualification
Mise a disposition en
entreprise (MAD)

1.3.2. Les étapes d’avant recrutement
Etape 1 : le repérage des candidats et des besoins en ressources humaines

L’entrée dans le dispositif n’est basée sur auauneacritere que celui de I'éloignement a
'emploi. Pour autant, des questions se sont rapaht posées: Comment mesurer cet
éloignement ? Quels candidats privilégier pour emieée dans le GA sachant que le dispositif
est dans une phase expérimentale et au début degaité ? Les réponses a ces questions se
sont construites avec l'aide du cabinet Boscop,apesateurs de I'emploi du territoire, des
collectivités locales et des entreprises partesaldans un premier temps, les échanges ont

abouti aux critéres suivants :

- Accepter un travail a temps plein

- Accepter des parcours comprenant des étapedonuiés et multisites

- Etre motivé et capable de se mobiliser pour uplem

- Etre capable de s’engager dans une orientatitivegsurtout pour les personnes qui
n’'ont pas de projet professionnel totalement dgfini

- Avoir un projet dans I'industrie ou accepgeminimaune période transitoire dans ce

secteur (découverte des métiers et/ou mises eatisitude production)

Rapidement, ce sont les régles des institutiontepaires qui ont prévalu sachant que ces
dernieres mettaient a disposition du GA des accgmgiaurs et des financements. Par
exemple, des demandeurs d’emploi vivant en deharstadritoire des communautés

d’agglomération nazairienne et nantaise ne pouvg@as prétendre a une entrée dans le GA.
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A linverse, des demandeurs d’emploi relevant dascompagnement du PLIE (Plan Local

d’Insertion) de Saint-Nazaire ou encore les bérafes du RSA pouvaient y prétendre.

S’agissant de l'identification des besoins en resss humaines, le dispositif s’est appuyé
sur un travail de Gestion Preévisionnelle des Ensplei des Compétences Territoriale
(GPECT). Sur le premier site expérimental, le tilaeke GPECT s’est trés largement
concentré sur les 6 000 besoins de main d’ceuvie idéptifiés. La prospection des offres
d’emplois, c’est-a-dire de recherche de mises podition futures pour les salariés du GA, a

éte assurée par des « chargés de prospectionresgsep détachés des institutions.

Etape 2 : 'information collective

La seconde étape est I'information collective, tezedire une présentation du dispositif aux
candidats (demandeurs d’emploi et bénéficiairesRBA principalement). Lors de ces
informations, un rapide état des lieux des beseimdes métiers est présenté. Les personnes

intéressées s’inscrivent ensuite pour participgrraadules de pré-recrutement.

Etape 3 : Les modules de pré-recrutement

Ces modules se déroulent sur deux jbtirdes objectifs du premier jour sont de vérifier si
les personnes ont correctement compris le coneepewuy a été présenté lors de I'information
collective, de revenir sur d’éventuelles questionsremarques des candidats. La seconde
journée est consacrée a des entretiens individiwels chacun des postulants. Il s’agit alors
d’établir avec eux leur projet professionnel daes@roupement en construisant un plan
d’actions pour les semaines suivantes : visiteatoéerises, évaluation en milieu de travail,
entrée dans une formation qualifiante. Le plan ttbacest basé sur les voeux réalisés par les
candidats. Il est précisé aux candidats qu'il njyaa de sélection et que tous seront recrutés a
court ou a moyen terme s'ils trouvent toujours atérét au dispositif au terme de ces

journées.

1.3.3. Le recrutement en CDI

Le recrutement est validé par un jury composé denlmes fondateurs du Groupement
d’Activités (exclusivement des entreprises) ou bipar le directeur du GA et les

accompagnateurs. Le recrutement est finalisé paiglaature du CDI. Ce dernier comporte
une clause de mobilité définie en accord aveclirisaCette clause détermine le rayon dans

lequel la personne peut se déplacer pour réabseadifférentes activités de son parcours. Une

1235 ont été congus par Catherine Cottenceau, diansel au cabinet Brigitte Croff Conseil.
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fois salariees du Groupement d’Activités, les penss suivent des parcours adaptés a leurs
besoins : certains entreront directement en foonatjualifiante, d’autres seront mis a
disposition en entreprise, tandis que d’autresqrass par une phase de définition de projet

ou de pré-qualification.

Toutes les étapes d’'un parcours professionnelistégrées dans le CDI. Les concepteurs du
dispositif font I'hypothese forte que le CDI est accélérateur d’insertion. IlIs croient en un
« effet CDI » qui augmenterait la motivation desspenes, permettrait de régler plus
simplement leurs problemes périphériques a I'empés conduirait plus rapidement a la

gualification ou & des mises a disposition enegmise...

1.3.4. La sortie du dispositif : le Groupement d’Activités est-il un sas vers
I'emploi ?

Pour la majorité des acteurs publics du premiez diexpérimentation, le Groupement
d’Activités était considéré comme un sas permetidetrme I'accés a un emploi durable dans
une entreprise « classique ». Ce positionnemenplgie par les criteres sur lesquels ces
acteurs sont habituellement jugés en termes de orpmhce des dispositifs
d’accompagnement et d’aide au retour a 'emplamhbre de bénéficiaires, nombre de sorties
du dispositif ou encore nombre de retour a 'emplaiable (CDD de plus de 6 mois ou CDI).
Pour autant, vu la nature du dispositif et celledntrat de travail, selon les expérimentateurs,
il est difficile de répondre a cette question ds gers I'emploia priori. En effet, il n’est pas
exclu que certains salariés puissent exercer waredgrpartie de leur carriére professionnelle
dans le GA sans chercher a en sortir. A l'invedsaytres pourraient étre embauchés par une
entreprise adhérente. Dans cette perspectivendiations a I'embauche des salariés ont été
intégrées aux principes du GA. Il a été prévu uaeske du taux de facturation des mises a
disposition en fonction du niveau de formation gessonnes (qui augmente a mesure de

'avancement de leurs parcours).

Pour conclure, nous proposons d’interpréter le gipn de sécurisation des parcours en
formulant trois grandes hypothéses que nous testeensuite au moyen du travail
d’évaluation. La premiere (H1) est que le GA peroetrecruter des personnes éloignées de
'emploi. Il s’agira donc de vérifier quelles sdet caractéristiques des candidats recrutés et
non recrutés sur les deux sites d’expérimentati@n.seconde (H2) est que le dispositif
améliore les capacités d’appariement de ses salanéagissant a plusieurs niveaux : au

niveau de la mobilité spatiale, des ressources rial¢s (ex. véhicule), des compétences
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(ressources cognitives), de la motivation ou dedafiance (construits psychologiques). La
troisieme (H3) est que le GA sécurise les parcptofessionnels des personnes éloignées de

'emploi.

La seconde idée forte sur laquelle s’appuie le @ement d’Activités est I'implication des
employeurs dans les stratégies locales d’emplanticipation de leurs besoins futurs de
main d’ceuvre, leur implication dans la constructitas parcours, sont des éléments clés du

dispositif que nous détaillons dans le point suivan

1.4. Le principe de I'implication des employeurs

Le dispositif GA mobilise un réseau d’entreprisestgnaires sur le territoire exprimant des
besoins de recrutement a moyen terme (entre 6 ehdiS). Les entreprises participent a
'avancement des parcours des salariés a toutesdpss, par exemple en faisant visiter leur
entreprise lors de la phase d’orientation, en dltaotles salariés lors des périodes de stage
lorsqu’ils sont en formation, ou en leur proposdes mises a disposition. Elles sont donc a
méme, de par leur expérience, leur personnel, Iggsaux, de participer activement a la
progression des parcours des salariés du GA, tanivaau de la connaissance du monde du

travail qu’au niveau de la construction de leurjgtrprofessionnel.

Les fondateurs du projet ont sollicité environ 3reprises durant les mois d’avril et mai
2008 sur le site de Nantes/Saint-Nazaire. Pendantihtrevues, ces derniéres exprimaient
avec précision leurs besoins en main d’ceuvre pemimiois a venir, ce qui a permis aux
membres fondateurs de lister les métiers en tefpssou’a la fin de 'année 2008. Ces mémes
entreprises ont été invitées a la réunion de anéatu Groupement d’Activités, le 12 juin
2008. Quatorze d’entre elles ont finalement priddeision de devenir membres fondateurs de

I'association Groupement d’Activités.

Tableau 20 : Liste des entreprises adhérentes au GA de Nantes/Saint-Nazaire en juin 2008

Entreprise Membre du CA | Fonction dans le bureau
Leroux et Lotz Technologies | Oui Co-Présidente

AKER Yards Cabins Oui Co-Président

Atlantique Compétences Oui Membre

SEAKING Oui Membre
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Entreprise Membre du CA | Fonction dans le bureau

Airbus Oui Membre
DAHER _

. i _ _ Oui Membre
pole aérospace industrie
Myg Decking Oui Membre
Chantiers BAUDET Oui
MECALIA Oui
EUROPIPE Oui

Menuiseries JEANNEAU Oui

CAMOM / EIFFAGE Oui
Ateliers du Marais Oui
Aker Yards Oui

Les entreprises ont la charge de la gouvernanatégigue du GA. A Nantes/Saint-Nazaire,
elles ont choisies par exemple de positionner leu@yuement sur le secteur industriel. Un
directeur du Groupement d’Activités est recrutéemps plein pour mettre en ceuvre la
stratégie du GA, assurer les taches de gestioractauet I'interface avec les parties prenantes
sur le territoire. Plus généralement, son réle déahimer, de gérer et de développer le

dispositif.

Précisons aussi que l'expérimentation est portéeupa Association Nationale pour la
Promotion des Groupements d’Activités (APGA) créeed juillet 2008. Elle n'a pas de
pouvoir sur les décisions prises par l'associatibentreprises de Nantes/Saint-Nazaire
concernant les modalités de mise en ceuvre opénatiea du premier site d’expérimentation.
Selon ses statuts, l'association a pour but d’accompagner la mise dacp, le suivi et
I'évaluation de I'expérimentation des Groupement&ctivités» (article 2 des statuts de
'APGA). Vincent Boutemy du cabinet Boscop (expéimateur) est le président de
I'association nationale qui regroupe des expemssmnes physiques) intéresseés par le projet
et ayant un parcours professionnel proche des ¢madilques soulevées par le nouveau
dispositif. Cette instance nationale s’est rassémbl quatre reprises durant la vie du GA de
Nantes/Saint-Nazaire pour débattre, échanger auaricée du projet, proposer d'éventuelles
pistes d’actions...
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Pour conclure, le principe de I'implication des doypurs dans le dispositif fait émerger une
nouvelle hypothése a tester (H4): Le pilotage [@Ew entreprises permet d’améliorer
'appariement sur le marché local du travail. Troieyens sont utilisés pour atteindre cet
objectif : elles pilotent le dispositif, elles tnent des réponses a leurs besoins de recrutement
et elles participent a 'avancement des parcousssd&ariés a plusieurs niveaux : présentation

des métiers, périodes d’immersion, stages, miskspasition et tutorat.

Le troisieme et dernier principe repose sur la @ligation des moyens humains et financiers
sur le territoire, dans les domaines de I'empla, linsertion, de la formation et du
développement économique. La mise en cohérencesdmayens est une facon de traduire de

maniére concréte I'idée de sécuriser les transtpofessionnelles.

1.5. Le principe de la mutualisation des moyens

Un des principes de base du Groupement d’Activéés de mutualiser les ressources
financiéres et humaines préexistantes sur le aeggjtplutdt que de proner la création d’'une
structure supplémentaire avec des moyens proptes.iadgit donc d'une stratégie de

redéploiement des ressources, ce qui présente tarétinévident en termes de moyens
financiers a mobiliser. Surtout, cette stratégten@ise en ceuvre afin de sécuriser les parcours
professionnels des personnes. En effet, la muai@lis des financements et I'articulation des
différents dispositifs et des mesures, réaliséss dign cadre du GA, sont un nouvel

« équipement de marché » au service d’'une meiligesdon des transitiorgspriori.

Le Groupement d’Activités mutualise deux grandesrses de financement. La premiere est
habituellement réservée aux seuls demandeurs ddm@AE (Contrat d’Accompagnement
vers I'Emploi), aides spécifiques des Conseils Bégix et Généraux, aides de Poéle
emploi... La seconde est classiguement destinée aaxés : fonds des OPCA (Organismes
Paritaires de Collecte Agréés) principalement. aatdration des mises a disposition en
entreprise compléte les sources de financement AluL@rsque les individus sont mis a
disposition, leurs conditions de rémunération sa&kars’appliquent. Les entreprises sont
facturées selon un coefficient minimal de 1,5 fieisalaire brut, ce qui permet, dés qu’'un
nombre suffisant de salariés est en situation mtde) de disposer de marges de manceuvre
financiéres assez importantes pour recruter, pample, des personnes qui seraient plus
éloignées encore de I'emploi. Ce modele économygumet d’assurer un SMIC minimum a

chaque salarié. De plus, les salariés du Groupeb¥médficiant d’emblée d’'un CDI versent
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des cotisations sociales et de retraite, contrantraux personnes éloignées de I'emploi a la
recherche d’un emploi, ou aux personnes bénéfidiartontrats aidés partiellement exonérés
de charges. Les cotisations par salarié du GA pauan, sur la base du SMIC, s’élevent a
5917 euros.

Sur le territoire de Nantes/Saint-Nazaire, du padi@tvue financier, le Conseil Général de
Loire Atlantique a versé au Groupement d’Activitsur tout salarié ayant droit au RMI
(Revenu Minimum d’insertion), le montant du RMI pant 18 mois sans dégressivité (au
titre du Contrat d’Insertion-Revenu Minimum d’Adtés (CI-RMA). LAGEFOS PME
(OPCA) a financé les temps de formation et la Redtays de la Loire a versé une aide
directe pour la création du Groupement d’Activités. revanche, les négociations entre cette
derniére institution et le Groupement n'ont pasutbooncernant lI'accés a des formations
conventionnées Région. De plus, le GA a été inglaits les conventions de revitalisation
d’Airbus et d’Alcatel donnant lieu & un apport fireéer de 120 000 €. Du point de vue des
ressources humaines, le Conseil Général et le B&lGaint-Nazaire ont « mis a disposition »
du Groupement deux de ses accompagnateurs ; leeilC@enéral, la Mission Locale, la

Maison de 'Emploi a Nantes ont également dédiis personnes.

Pour conclure, le principe de mutualisation des engyhumains et financiers nous amene a
formuler une derniere hypothése (H5) : le GA eshaavel « équipement des marchés » qui

sécurise les parcours professionnels en réduisamoiits pour la collectivité.
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1.6. Cinqg hypothéses a tester

La présentation du dispositif et de ses trois & majeurs avait pour objectif de faire
ressortir les hypothéses sur lesquelles se soBshas porteurs de projet et les partenaires
publics et privés du premier site expérimental deurire fonctionner. Cing hypotheses, que
nous rappelons ci-apres, ont ainsi été distinguekess touchent trois collectifs d’acteurs : le

public ciblé, les entreprises et les institutions.

Tableau 21 : Les hypothéses a tester dans le travail d’évaluation

Public cible Entreprises Institutions
Hypothese 1 - H1 : Hypothéese 4 - H4 : Hypothese 5 - H5 :
Le GA permet de recruter Le pilotage par les entreprises| Le GA est un nouvel
des personnes éloignées de | permet d’améliorer « équipement des marchés »
I'emploi I'appariement sur le marché | qui sécurise les parcours
Hypothése 2 - H2 : local du travail professionnels en réduisant les

Le GA permet d’améliorer codts pour la collectivité

les capacités d’appariement
de ses salariés

Hypothése 3 - H3:

Le GA sécurise les parcours
professionnels des personne
éloignées de I'emploi

\"2J

L'objectif du travail d’évaluation est de confirmen d’infirmer ces hypothéses. Un protocole
d’évaluation, que nous présentons dans la pariiasie, a été construit pour ce faire.
Ensuite, les résultats de I'évaluation sont pré&seern deux parties. La premiere concerne le
résultat du suivi des publics a Nantes/Saint-Nazair en Touraine (H1, H2 et H3). La
seconde s’attache a I'étude de la gouvernance dyositif sur les deux sites
d’expérimentation, ce qui permet de tester les thgses relatives aux collectifs entreprises et
institutions (H4 et H5). L'analyse approfondie dgsteme d’acteurs publics et privés nous
conduira notamment a expliquer les modificationpanantes apportées au projet entre les

deux sites d’expérimentation.

2. Le protocole d’évaluation du Groupement d’Activités

L’expérimentation, compte-tenu de son caractérevant, a demandé des adaptations et des
changements radicaux aux parties prenantes daappesches du monde de I'entreprise et de

l'insertion, dans les pratiques des opérateursetaploi et de la formation, dans le travail
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partenarial a mener... Ces adaptations et ces ehwmis ne se sont pas opérés dans les
conditions imaginées au départ par le cabinet Bost®es partenaires. Le passage du projet
théorique a son opérationnalisation s’est en géaléré plus compliqué que prévu. Le travail
d’évaluation a alors lui aussi di s’adapter en finali certains des choix méthodologiques

initiaux. La principale évolution concerne le suilds publics.

2.1. Le suivi des publics

Au cours de I'expérimentation sur le premier sitest apparu tres vite que le calendrier de
mise en place ne pourrait étre tenu, remettant arsec le choix initial de I'expérience
contrblée. Rappelons que les premiers recrutemdiaisord prévus en juillet 2008, ont eu
lieu en octobre 2008, dans des proportions moinguesies annonces faites initialement. 9
personnes ont été recrutées dans le premier garipalariés, 6 I'ont été plus tard, alors que
les porteurs du projet prévoyaient de recruterrenvB00 personnes a Nantes/Saint-Nazaire
durant la premiere année de fonctionnement. S'agisdu site en Touraine, ce sont 23
personnes sur 57 présentes aux informations deksctjui ont été recrutées avant septembre
2011. L'objectif initial était d’en recruter 50 avamai 2011.

Au regard du faible nombre de bénéficiaires surdesgx sites d’expérimentation, nous ne
pouvons pas nous prononcer sur les effets réeldighositif sur les publics au moyen de
différentes variables d'intérét. Pour apporter éiésnents de réponse aux trois hypothéses se
rapportant au collectif « public », un suivi dedagés, soit 15 personnes a Nantes/Saint-
Nazaire et 20 personnes en Touraine (sur 23), suivn des candidats a I'entrée du GA non
recrutés, 33 personnes et 40 personnes respectiteret été privilégiés au moyen
d’entretiens semi-directifs conduits entre févaedécembre 2009 sur le premier site et entre
février et septembre 2010 sur le secéhd

Ces entretiens ont été un moyen de recueillir wemible de caractéristiques de base sur les
individus, dont des éléments concernant leur nivskawessources matérielles et cognitives,
leur niveau de mobilité spatiale, ainsi que desrmftions relatives a leurs vies personnelles
et professionnelles (age, sexe, situation famjliadresse, expériences professionnelles
antérieures, formations suivies, méthodes de rebbat’emploi ou encore freins a I'emploi).
Ainsi, nous avons pu retranscrire des histoires vils apportant des éléments de

compréhension supplémentaires pour étudier legulifés d’appariement de ces personnes.

1241 es entretiens ont été réalisés en collaboratiec &€éline Allo sur les deux sites.
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Enfin, un ensemble de questions portaient spéafiggnt sur le GA : raisons de l'intérét pour
le GA, opinion sur son fonctionnement et ses ppesj opinion sur [|'équipe
d’accompagnateurs...

A Nantes/Saint-Nazaire, les personnes ont étéragées a deux reprises, apres les modules
de pré-recrutement et 6 mois plus tard pour learigal De plus, sur le deuxieme site, une
collaboratiori”® avec les psychosociologues du laboratoire « Péygies des ages de la vie »
de I'Université de Tours a été mise en place dandut de répondre de maniére plus
approfondie aux deux premieres hypotheses (H1 GRepermet de recruter des personnes
éloignées de 'emploi et H2 - Le GA permet d’amidioles capacités d’appariement de ses
salariés). Elle visait a compléter I'analyse descpars des individus dans le dispositif en
mesurant le niveau de trois ressources psychosecidh confiance, la détermination et
lindépendance dans la décision, ainsi que le ddgrénotivation. Des questionnaires auto-
administrés appréciant ces ressources ont éte irepgnl les individus (bénéficiaires et non-
bénéficiaires) a trois moments afin de mesurerslatvolutions : le premier a l'issue de
l'information collective (temps 1), le second unimapres cette information collective (temps
2) et le troisieme six mois aprés T1 (temps 3)alRdement, des entretiens semi-directifs
suivant la méme grille d’entretien que celle expgséur Nantes/Saint-Nazaire ont été assurées
par notre équipe : de nouvelles questions ontrétérées par rapport au questionnaire utilisé
sur le premier site telles que des questions pogan le sentiment d’employabilité des

personnes.

2.2. Le suivi du systeme d’acteurs

Pour suivre le montage du dispositif a Nantes/Sdaraire, nous avons assisté a I'ensemble
des réunions de création du GA a laquelle assigtaies partenaires institutionnels et des
entreprises adhérentes, soit au total 18 réunioaions de préparation, comités de pilotage,
groupes techniques, conseils d’administration ifsjule recrutement. Nous avons également
mené des entretiens semi-directifs individuels avet entreprises et 9 partenaires

institutionnels.

Les entretiens avec les premiéres ont porté sur :

125 Appel a projet commun entre les Universités deti€tsi et Tours : « Regards croisés sur les tramsiti

professionnelles : le cas du Groupement d’Activitéd 'objectif du projet est de mener des rechesche
approfondies sur la question des transitions psajeselles, en croisant les regards de chercheusziences
humaines, économiques et sociales, sur un mémedéfades (le Groupement d’Activités). La mémeipgua
travaillé sur le SPRF (chapitre trois).
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- lidentité de I'établissement,

- la gestion des ressources humaines en interne,

- leur implication dans le GA : raison de leur adbgsiactions a destination du GA,
qgualité des relations avec I'équipe du GA (équipeale : accompagnateurs et
directeur du GA et expérimentateur (cabinet Bosgop)

- leur opinion sur les principes du GA et sur sorctmmnement.

S’agissant des entretiens a destination des itistiels, ils ont été construits afin de

collecter les informations suivantes :

missions de l'institution,

- implication dans le GA,

- opinion sur les principes du GA et son fonctionnetne
- relations avec I'équipe du GA.

Enfin, des entretiens semi-directifs ont été cotsdavec les équipes locales du dispositif
expérimenté : avec le directeur, a Nantes/SainBNez a deux reprises, et avec les 9
accompagnateurs qui ont été dédiés a un moment on autre au GA dans les deux
communautés d’agglomérations. Ces entretiens skaieatiles plus adaptés possibles a leur
situation respective, par conséquent les grillestétiens construites étaient différentes selon
linterlocuteur. Dans tous les cas, l'objectif é€taile préciser leurs missions, leur

positionnement et leur opinion vis-a-vis du GA.

Sur le deuxiéme territoire, le GA est devenu Amdimiraine. Nous avons assisté a 10
réunions et avons mené des entretiens semi-dsemntdc des acteurs institutionnels clés en
2011 pour évoquer avec eux la mise en place deamd site, soit 6 personnes au total. Le
guide d’entretien s’est appuyé sur celui déja séatin Loire-Atlantique. Une premiére partie
était consacrée aux missions de l'institution dapgnance de la personne interrogée, une
seconde a limplication de [linstitution dans An®etTouraine, une troisieme partie, a
'opinion de I'enquété sur les principes fondatedts dispositif et sur sa mise en ceuvre
opérationnelle, et enfin, une quatrieme partie giodur la qualité des relations avec les
equipes locale et nationale. De plus, le directéAmétis Touraine a été interrogé une fois en

dehors de nombreuses rencontres informelles.
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A ce stade, nous proposons dans la deuxieme setgipnesenter les résultats de I'évaluation
du suivi des publics, de nature qualitative, sgrdeux sites d’expérimentation. Puis, nous

analyserons la gouvernance du GA dans la troisggugon.

208



tel-00742678, version 1 - 16 Oct 2012

Section 2. Suivi qualitatif des publics a Nantes/Saint-Nazaire

et en Touraine

L'objectif de cette section est d’examiner les drdiypothéses préalablement mises en
évidence pour le collectif « publics ». Pour cadaia partir des enquétes de terrain, nous
réalisons dans un premier temps un travail spégfigl'identification des ressources
matérielles et cognitives détenues par les salduéSA et les candidats non retenus. Sur le
site de Tours, un travail supplémentaire est réaigtour des ressources psychosociales et de
la motivation. Nous pourrons ainsi prendre la mesde I'éloignement a I'emploi des
candidats retenus et non retenus et comparer tauestéeristiques (hypothese 1). Ensuite,
nous examinons I'évolution de ces ressources dinfircher ou de confirmer I'lhypothése 2
sur I'amélioration des capacités d’appariement.irEnfious analysons les parcours des
salariés sur les deux territoires d’expérimentaéibmsistons sur le regard qu’ils ont porté sur
leur expérience dans le GA, afin de vérifier I'htlpgse 3 concernant la sécurisation des

parcours professionnels.

bY

Avant de tester ces hypothéses une a une, nousogmep de présenter des chiffres
renseignant sur les processus d’entrée et de slantie le dispositif que nous complétons par

des éléments relatifs aux raisons de l'intérétadeslidats pour le dispositif.

1. Processus d’entrée et de sortie dans le Groupement d’Activités et Amétis

Touraine

Difféerents temps forts marquent les processus Bentt de sortie dans le Groupement
d’Activités. Il s’agit de linformation collectivedes modules de pré-recrutement, de la
validation du recrutement, des fins de contrats.tdlg@leau suivant releve le nombre de

personnes concernées par ces différentes phades si@ux territoires d’expérimentation.
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Tableau 22 : Suivi quantitatif des publics sur les deux sites au 15 juin 2011

. Dates lerjuil. 2008 19 juin 2008 16 oct. 2008 22 et 23 fév. 2010 21 juil. et 6 sept. 2010
Informations -
collectives Nombre de participants 20 37 65 122 ES) 2 57
Nombre d'inscription pour les MP 19 e 31 — = 40 — 90 — /| = / 0
Dotes 5 ot6 nov. 2008 2{et28 2 et 3 sept. |7 et 8janv. '149t15 du 25 fév. au dul5au18 du 8 0uld sept. 2010
aodt 2008 2008 2009 janv. 2009 3mars 2010 mars 2010
Modules de
pré- Nombre de convocations 21 14 17 16 18 86 12 1 12 35
Recrutement B S
recrutements |Présentsa l'ensemble des 13 10 1 3 12 59 12 1 12 35
ol (Mp)  |Absents 8 4 5 3 % 0 0 0 0
dpm?““: Abandons 1 0 2 0 0 0 0
as‘;‘:e . Volonté d'entrer dans le GA 13 10 1 13 12 59 12 11 12 £
|Décision commission de validation 10 | 9 7 26 9 9
Recrutés 3 6 4 0 0 13 5 9 9 3
Validations et 3le8oct. 8 le 19 avril
8 octobre 2008 2010
t t i i
recrutements |Dates des signatures des contrats 9 mars 2009 2008 1le 5 janv. 19 avril 2010 1015 9le150ct. 2010
2009 oct.2010
Pas recrutés ? 4 7 9 7 27 7 2 3 66
Recrutement sansinfo. collective et MP | 2 | 0 | [ 2 0 | Lo
Suite alapériode d'essai 0 1 1 0 0
Suite aune rupture 1 1 2 1 1
Fin de contrat Suite aune démission 1 0 1 1 1
Suite aun licenciement 3 0
économique

8 1 0
Nombre de salariés n
(total recrutés- fin du contrat)

*Certains candidats ayant participéaux MP n'ont pas partici pé auxinformations collectives
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En Touraine, sur 35 personnes présentes aux modigdepré-recrutement, 23 ont été
recrutées. La proportion de recrutés est plus grauh Nantes/Saint-Nazaire (15 sur 59). |l
s’est écoulé en moyenne un mois entre les infoonaticollectives et les modules de
recrutement et environ un mois entre ces moduléssaecrutements. Le délai était de quatre
mois entre I'information collective et les moduéedNantes alors qu’il était de deux mois a
Saint-Nazaire. Le délai entre les modules et lesutements s’est également réduit entre les
deux sites. A Nantes, il s’est écoulé huit moisreenfinformation collective et les
recrutements et quatre mois a Saint-Nazaire. Orstaten donc une amélioration de la
situation en Touraine par rapport & Nantes/SairiaMa. A Saint-Nazaire, aucune personne

du groupe ayant participé au dernier module daitearent n’a été recruté.

Sur les deux sites d’expérimentation, le CDI efolanationsont les deux premiers éléments
qui retiennent le plus l'attention de I'ensemble @dandidats lorsque le GA leur est présenté
en information collective et en module de recrutem®lus précisément, nous leur avons
posé la question suivante Qiels sont les éléments qui vous ont le plus isséréorsqu’on
vous a présenté le GA»? Trois choix étaient possibles (a hiérarchigg)mi : « CDI »,

« formation », « accompagnement social «, « suivi emtreprise », « bilan-orientation »,
« multi-activités », « entreprises adhérentes meékiers proposés », « multi-entreprises » ou
« autres »). En troisieme position, sont arrivégpriacipe de multi-activités a Nantes/Saint-
Nazaire et le principe de I'accompagnement socialoars. Finalement, ces éléments
corroborent deux des hypothéses formulées. Le @Dhulti-activités et 'accompagnement
social renvoient au principe de sécurisation déymdodans le dispositif, soit a I'hypothése 3.
La formation fait référence a I'hypothése 2 portanot I'amélioration des ressources, en
particulier cognitives, ainsi qu’'a I'hypothese 3 kusécurisation.

2. Hypothése 1: Le Groupement d’Activités permet de recruter des personnes

éloignées de I’emploi

Le suivi des publics sur Nantes/Saint-Nazaire cored8 individus, dont 29 hommes et 19
femmes, interrogés entre février et décembre 2809.le site de Tours, les informations
recueillies sur les publics concernent 40 persormesstionnées entre mars et septembre
2010 dont 28 hommes et 12 femmes. Ne s’appuyansguen faible nombre d’enquétes, les

résultats mentionnés ci-apres sont a prendre ageauyttion.
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Au moyen de différentes variables, nous avons tléeéc mesurer I'éloignement a I'emploi
des personnes interrogées. Dans le premier chalgiti® thése, nous avons insisté sur I'aspect
multidimensionnel de cet éloignement et sur laiciffé de sa définition et de sa mesure.
Sachant cela, dans le cadre des résultats deéseifigation, I'objectif est surtout de procéder
a des comparaisons, en se focalisant sur quelgaeables?® permettant d'apprécier la
dotation en ressources matérielles, cognitivesythpsociales des personnes, ces ressources
participant en grande partie a leur capacité apsiaer avec les entreprises. Nous analysons
les écarts entre les caractéristiques des groupesandidats, site de Nantes/Saint-Nazaire
versussite de Tours (1 groupe de recrutés a Nantes/Sairdire, 2 groupes de recrutés en
Touraine), et entre celles des groupes de salegissisgroupe de non-recrutés, a l'intérieur
de chaque site. S’agissant du premier type de uess®) les ressources matérielles, nous
avons questionné les personnes sur des variabssdila mobilité (possession du permis de
conduire et possession d'un véhicule). Concernantdduxieme type de ressources, les
ressources cognitives, nous avons intégré des igugstelatives au niveau de formation
initial, a la formation professionnelle et au ch@®aPour le troisieme type de ressources, les
ressources psychosociales (indépendance dans iEodéconfiance, détermination), ainsi
gue pour la motivation, seules les personnes derairm ont été enquétées selon la

méthodologie du laboratoire « Psychologie des Algela Vie » de I'Université de Tours.

Tableau 23 : Statistiques de base sur ’ensemble des candidats présents en information collective
et sur ceux retenus dans le dispositif
(1 groupe de recrutés a Nantes/Saint-Nazaire, 2 en Touraine)

Groupement d’Activités Amétis Touraine
Nantes/SN
Sexe Ensemble | Recrutés | Ensemble | Recrutés 1| Recrutés 2
Femme 19 (40%)* | 5(33%) | 12(30%) | 5(38%) 3 (43%)
Homme 29(60%) | 10(66%) | 28(70%) | 8 (62%) 4 (57%)
Total 48 15 40 13 7
Age Ensemble | Recrutés | Ensemble | Recrutés 1| Recrutés 2
Moins de 25 ans 12 (25%) 5(33%) 8 (20%) 3(23%) 1(14%)
Entre 25 a 34 ans 14 (29%) 3(20%) 14(35%) 4 (31%) 2 (28%)
Entre 35 et 49 ans 16(33%) | 6(40%) | 14 (35%) | 6 (46%) 1 (14%)
50 ans et plus 6 (13%) 1(7%) 4 (10%) 0 3 (43%)
Total 48 15 40 13 7

1261 e choix des variables est nécessairement rektrict
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Groupement d’Activités

Amétis Touraine

Nantes/SN
Permis B Ensemble | Recrutés | Ensemble | Recrutés 1| Recrutés 2
Oui 33(69%) | 11(74%) | 36(90%) | 13(100%) | 6 (86%)
Non 9 (19%) 2 (13%) 3(8%) 0 1 (14%)
En cours 6 (12%) 2(13%) 1(2%) 0 0 (0%)
Total 48 15 40 13 7
Possession d’un véhicule | Ensemble | Recrutés | Ensemble | Recrutés 1| Recrutés 2
(voiture, moto, scooter)
Oui 37(7T7%) | 11(73%) | 37(93%) | 13(100%) | 7 (100%)
Dont voiture 30(63%) 10(67%) 34(85%) | 13(100%) 6 (86%)
Non 11(23%) | 4(27%) 3(7%) 0 0
Total 48 15 40 13 7
Niveau de formation Ensemble | Recrutés | Ensemble | Recrutés 1| Recrutés 2
Sans diplémes 19 (40%) 5(33%) 16 (40%) 4(31%) 6 (86%)
(Niveau V bis et VI)
Niveau CAP/)BEP (Niveau | 20(42%) | 8(54%) | 12(30%) | 3(23%) 1 (14%)
\
Niveau Bac/Bac Pro et plus| 9 (18%) 2 (13%) 12 (30%) 6 (46%) 0
(Niveau IV, III, 1)
Total 48 15 40 13 7
Période de chdmage 22 (46%) 6 (40%) 25(63%) 4 (30%) 5 (71%)
supérieure ou égale a un an
Employabilité (note de 0 (--)| Ensemble | Recrutés | Ensemble | Recrutés 1| Recrutés 2
a 10 (++))
Note <=a5 _ _ 10(25%) 0 NA
Note > a5 3 3 25(63%) | 13(100%) NA
NA 3 _ 5 (12%) 0 7
Total 48 15 40 13 7

* Les données sont limitées. Les pourcentagesdsmmiés a titre indicatif pour faciliter la lecture.

En Touraine, les personnes n'ayant pas le permgagtde moyen de locomotion ont été
ecartées du recrutement du premier groupe de &la#il'inverse, a Nantes/Saint-Nazaire, 4
personnes qui n'avaient pas de permis de condtioe pas de véhicule ont été recrutées. On
observe donc que du point de vue de la mobilitéalpales salariés de Nantes/Saint-Nazaire

sont plus favorisés que ceux de Tours.

En plus de cette problématique liée aux déplacesndrexiste des problemes de ressources

cognitives. A Nantes/Saint-Nazaire, 19 personnestrpas de diplomes (Niveau VI) ou n’ont
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pas validé le niveau CAP/BEP (Niveau V bis) et 20spnnes l'ont validé (Niveau V) : au
total, 87% des personnes interrogées recrutéasnomiveau de qualification inférieur ou égal
au CAP/BEP contre 54% en Touraine dans le premisupg de salariés et 100% dans le
deuxieme, faisant de ce dernier le groupe le plhigré& de I'emploi en termes de niveau de
formation. S’agissant du groupe de candidats ret@nNantes/Saint-Nazaire, on constate que
les « sans qualification » sont trés légéremens-seprésentés par rapport au groupe total
alors que sur le deuxieme territoire, ils sont représentés dans le deuxieme groupe.
Dailleurs, dans ce deuxiéme groupe, les périogeshdbmage supérieures a un an sont sur-
représentées par rapport a 'ensemble des candiddaisuraine mais €galement par rapport a
lautre territoire. Enfin, en Touraine, nous avoa@uté une question sur le sentiment
d’employabilité. L’ensemble des salariés retenussda premier groupe de salariés se sent

plutét employable (aucune note inférieure ou égdlechez ces personnes).

Pour aller plus loin dans la vérification de I'hypese 1, sur le deuxiéme territoire, nous
présentons les résultats des investigations prepqsar le laboratoire « Psychologie des ages
de la vie » de I'Université de Tours.

2.1. Ressources psychosociales et motivation des candidats a Amétis Touraine

Dans une étude publiée en 2008, Fernandez, Fouwquere Heppner montrent que la
détermination, la confiance et l'indépendance ddmsdécision sont trois construits
psychologiques essentiels a étudier pour mesusecHances d’un individu de réussir une
transition de carriére. Ainsi, pour ces auteuraspln individu est déterminé pour vivre une
transition de carriere, plus il est confiant daes sapacités a la mener a bien, plus il pense
gue ses choix n'auront pas de répercussions négasiwr son entourage, et mieux il gérera
cette étape (Fouguereauadt 2010). Comme nous l'avons fait jusqu’a préseatrenobjectif

est de comparer le niveau de ces trois constraitshmlogiques entre les candidats retenus et
non retenus. Un quatriéme construit psychologigaeatudié, il s’agit de la motivation. Les
psychosociologues avec lesquels nous avons coflabdistinguent la motivation
autodéterminée, la motivation contrdlée et I'absete motivation (amotivation) en référence
a Deci et Ryan (1985, 2000, 2008). Ces deux autmnsidérent que la motivation ne doit
pas étre appréhendée de facon quantitative (plusm@ns motivé) mais plutét de facon
gualitative (motivé pour différentes raisons).di# proposé un cadre théorique dans lequel la
motivation des individus peut prendre différentasrfes. Cette approche multidimensionnelle

de la motivation est particulierement intéressaelen Fouquereau at. (op.cit). La théorie
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de l'autodétermination (Deci et Ryan, 1985) distiadl) la motivation autodéterminée qui
suppose que l'individu se sent complétement lilrs@s choix, 2) la motivation contrdlée qui
décrit des choix qui sont orientés par I'environeeairde la personne et 3) I'amotivation c’est-

a-dire 'absence de motivation.

Ces trois formes de motivation ainsi que les resssupsychologiques des candidats ont été
mesurée$’ & différents moments du dispositif Amétis TouraiNetre ambition & ce stade est

de comparer les caractéristiques des personnesecaumtées par rapport a 'ensemble des
candidats. L’évolution de ces deux construits sgrant a elle étudiée plus tard pour valider

ou invalider I'hypothése 3.

57 personnes (41 hommes et 16 femmes) souhaitar@rsin contrat avec Amétis Touraine
ont rempli les questionnaires des psychosociologo@scernant la motivation et les
ressources psychologiques au moment des infornsatiolectives. Les éléments suivants

sont repris de Fouquereau, Gillet et Sorel (2010).

Mesure de la motivation : ensemble des candidats présents en informations collectives versus

candidats retenus

Lors des informations collectives, les candidatspntaient des scores d’amotivation envers
le travail tres faibles (Score = 1,74 sur une deheh 7 points). De plus, leurs scores de
motivation autodéterminée étaient significativemehis élevés que ceux de motivation
contrélée. Plus précisément, les candidats avaenimoyenne un score de motivation
autodéterminée de 5,92 pour un score moyen de atiativcontrolée de 4,00 sur une échelle

en sept points.

Les candidats retenus par Amétis semblent moingia@sar le travail (Score moyen = 1,50
sur une échelle en 7 points) que les candidatséscg§Bcore moyen = 1,91) (différence
testée significative). De plus, les candidats nesesemblent davantage confiants dans leur
capacité a sortir du chébmage (Score moyen = 5,0luse échelle en 6 points) que les
candidats non retenus (Score moyen = 4,58) (difté&resignificative). A la vue de ces
résultats, sans en avoir pleinement consciencquipé dirigeante d’Amétis posséde des
critéres de sélection privilégiant les personnasgmblent les moins amotivées par le travalil

et davantage confiants dans leur capacité a slrth6mage que les candidats écartés.

127 e questionnaire proposé aux participants inchistéchelles de mesure validées scientifiquemBBthelle
de Motivation au Travail, I'Echelle de Motivationt@tionnelle et la version francaise du Careemgiteon
Inventory (CTI-F) pour les ressources psychososid@®urce : Fouquereau, Gilet et Sorel, 2010.
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Mesure des ressources psychologiques: ensemble des candidats présents en information

collective versus candidats retenus

Globalement, les candidats semblent déterminésta da chdmage (Score = 5,65 sur une

échelle en 6 points), plutét confiants dans leyacéé a le faire (Score = 4,76/6) et se sentent
assez indépendants dans leur décision d’entregramdchangement professionnel (Score =
4,14/6).

A l'inverse de la motivation, il n’y pas de différees significatives en matiere de ressources

psychologiques entre les candidats écartés eatefidats retenus.

2.2. Résultats relatifs a I'’hypothése 1

A Nantes/Saint-Nazaire, les personnes recrutée$ é&lmignées de I'emploi. Certaines
cumulent des problemes de mobilité spatiale et meblémes de dotation en ressources

matérielles et cognitives.

En Touraine, en revanche, les salariés du premieipg sont moins éloignés de I'emploi que
'ensemble des candidats de départ présents aomriafions collectives. lls sont aussi moins
éloignés de I'emploi que les candidats et les Esatu site des Pays de la Loire. lls n’ont, par
exemple, aucun probleme de mobilité spatiale, sdchae la possibilité de se déplacer a
conditionné les décisions de recrutement de I'émupigeante tourangelle. Le niveau de
formation est également plus élevé. S’agissantalixiéme groupe de salariés, la conclusion
est radicalement différente. Il apparait que ceidst plus éloigné de I'emploi que le premier
groupe de recrutés sur le territoire mais égalenmus éloigné que ceux recrutés a
Nantes/Saint-Nazaire. lls ont connu des périodash@mage longues (supérieures a un an) et

ils ont un niveau initial de formation en moyenissex faible.

Les enquétes des psychosociologues en Tourainetappone information plus générale sur
le processus de recrutement. Relativement aux d@atsdnon recrutés, les recrutés sont plus

motivés mais leurs ressources psychologiques negpaarsignificativement différentes.
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Tableau 24 : Syntheése des conclusions relatives a I’hypotheése 1

Le GA permet de recruter des personnes éloignées de I’emploi

Hypothese 1 Hypothese validée

Oui / Non / Partiellement
Nantes/Saint-Nazaire : Salariés Oui
Touraine : Salariés Groupe 1 Non relativement auirea groupes
Touraine : Salariés Groupe 2 Oui

Dans le cadre de I'évaluation, nous avons enshigeché a savoir comment ont évolué les
ressources des salariés une fois le passage datisplesitif réalisé. Cela nous conduit a

présenter les résultats relatifs a I’hypothese 2.

3. Hypothése 2: Le Groupement d’Activités permet d’améliorer les capacités

d’appariement des salariés

Dans un premier temps, le tableau suivant nous gtedrobserver I'évolution des capacités
d’appariement des personnes en matiere de mofjileéale et/ou de ressources. Il offre donc
une vision dynamique de la situation des salanésrogés. Les informations recueillies en
entretien complétent dans un deuxiéme temps larkeale ce tableau. Nous précisons
néanmoins avant d’aller plus loin qu’il existe umeite importante a ce travail : il n’est pas

possible d’affirmer que les évolutions observéed Bées a I'effet propre du dispositif.

3.1. Le cas de Nantes/Saint-Nazaire

Tableau 25 : Evolution des 15 salariés du GA en termes de mobilité spatiale et de ressources
entre octobre 2008 et décembre 2009

Evolution des
Amélioration des possibilités d’appariement | 'éSSources cognitives
Non Oui Total
A K 7 11
(niveau initial satisfaisant)
Evolutiondela | gy 1 3 4
mobilité spatiale
Total 5 10 15
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Au total, a Nantes/Saint-Nazaire, 4 personnes wolué en termes de mobilité spatiale et 10
personnes ont amélioré leur niveau de ressourcgnito@s. S’agissant de la mobilité
spatiale, une personne a obtenu son permis de icendoe autre s’est achetée un scooter. En
outre, deux autres personnes ont également améiaréituation sur le plan de la mobilité :
'une d’entre-elle a réparé son vehicule, 'autreaeacheté un nouveau. Finalement, ces 4
personnes expliquent que le GA leur a permis dsesai@r une rémunération stable et
suffisante pour augmenter leur capacité a se déplaes entretiens ont révélé que cette
nouvelle stabilité financiere a également permisceatains de régler des problémes
d’endettement, de concrétiser des achats ou dedas projets a moyen terme comme I'achat
d’'un logement, ce qui correspond a une évolutimrdesources matérielles. 10 personnes au
total ont augmenté leur niveau de ressources dogsit Ces personnes ont suivi des
formations qualifiantes, principalement dans ladswa, et ont obtenu ensuite une mise a
disposition en entreprise. Pour finir, notons qupeBsonnes ont conjointement fait évoluer
positivement leur niveau de mobilité spatiale éuicee leurs ressources. Le niveau de
gualification des individus, qui était globalemapiis problématique que celui de leur

mobilité spatiale, a bien été solutionné pendatengps passe dans le dispositif.

A Nantes/Saint-Nazaire, il était également questerrégler les problémes périphériques a
'emploi. Mais, dans les faits, les plus fragilesyghologiqguement ont démissionné. Deux
salariés, une personne dépressive et une autrérasdufi’addiction n’ont pas trouvé de

solutions dans le dispositif.

3.2. Le cas de la Touraine

En Touraine, les parcours des personnes au semétis sont beaucoup plus formalisés qu’'a
Nantes/Saint-Nazaire. Les salariés passent par puemiere phase de pré-qualification
interprofessionnelle comprenant des activités ditation, de communication, I'acquisition
de savoirs de base en francais, mathématiques,ausss en matiére de sécurité, qualité et
hygiene. lls s’essaient également aux activitébake d'un agent de production comme la
conduite d’'un chariot élévateur. La deuxiéme étgtela phase de qualification consistant &
préparer des formations qualifiantes reconnuedesuanarché du travail par les entreprises.
Durant ces phases, des périodes d'immersion eapgises, non facturées, sont réalisées pour
confirmer ou infirmer les projets des salariés. ifiédents moments du parcours, des mises a

disposition facturées sont également accomplies.aljit donc de garder a l'esprit cette
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nouvelle organisation des parcours (cf. figure essbus) pour analyser I'évolution des

capacités d’appariement des salariés d’Amétis Toera

Figure 20 : Parcours type d’un salarié dans le cadre d’Amétis Touraine

Ce qui est fait avant les recrutements AMETIS employeur c
) e ll’
o -
Y -9 ) S ?
694l m3 |\SE Orientation et -
- - 2 ) \ -
‘5 5 g8 |25 A |\ pré-qualification Mise a ph
S Y| &= 5 M inter dispositi =
& v b T |8 % = - isposition b
€85 < § = = professionnelle Qualification -
] = I R
2 )
S | s
3

Source : Réseau Amétis

La majorité des salariés sont encore en poste Ahgiis au 15 juin 2011, certains étant

entrés seulement quelques mois auparavant.

De fait, a la différence de Nantes/Saint-Nazaliimestauration de périodes de pré-qualification
pour tous les candidats conduit a une amélioratierieurs ressources cognitives comme
I'indique le tableau suivant :

Tableau 26 : Evolution des 20 salariés enquétés d’Amétis Touraine en termes de mobilité spatiale
et de ressources entre avril 2010 et juin 2011

tel-00742678, version 1 - 16 Oct 2012

Evolution des
Amélioration des possibilités d’appariement | ressources cognitives
Non Oui Total
Non .~~~ 0 19 19
(niveau initial satisfaisant)
Evolution de la | Oui 0 1 1
mobilité spatiale
Total 0 20 20

Bien que I'ensemble des personnes voient leureuesss cognitives s'améliorer suite a leur

entrée en phase de préqualification interprofessihe, certaines seulement sont passées a la

phase de qualification professionnelle. |l s’agit@isalariés du premier groupe et d’'un salarié

du deuxiéme. Par conséquent, ces 7 personnes mmi cme plus forte amélioration de leur

niveau de compétences qui s’explique en grandeeppar le fait que les parcours sont

individualisés et qu’ils n'ont donc pas tous la neétemporalité. Du point de vue de la

219



tel-00742678, version 1 - 16 Oct 2012

mobilité, une personne seulement ne possédait @geimis B avant son entrée. Cette
derniere est désormais inscrite en auto-écoledafite passer. Enfin, les résultats de I'équipe
de psychosociologues sur [I'évolution des ressourpsychologiques des salariés
comparativement a ceux qui n'ont pas été retenpsregnt des éléments complémentaires

par rapport au tableau ci-dessus.

Dans le cadre de I'enquéte des psychosociologass;dndidats ont été interrogés un mois
apres l'information collective. 33 personnes omorddu aux questionnaires. Parmi elles, 15
ont signé un CDI avec Amétis et 18 ont été écart&ed’on distingue les demandeurs
d’emploi ayant signé un contrat avec Amétis deseautandidats, les résultats mettent en
évidence une diminution de la motivation autodéieém chez les candidats non retenus. A
inverse, la motivation autodéterminée des sataagant signé un CDI tend a augmenter
entre les deux temps d’enquéte. Le fait d’avoiégné le dispositif Amétis semble donc avoir
un effet positif sur la motivation autodéterminéesddemandeurs d’emploi (différence
significative), bien qu'il existe un biais de sdlen non éliminé. En revanche, il n'y a pas de
différences concernant les ressources psychossdake candidats indépendamment de leur

embauche ou non par le dispositif.

3.3. Résultats relatifs a I’hypothése 2

L'étude de I'évolution des ressources matériellasgnitives et psychologiques améne a
valider I'hypothese 2 tout en sachant que l'effedppe du dispositif ne peut étre isolé.

Aucune comparaison satisfaisante n'a pu étre gEmhbsec un second groupe d’individus non
recrutés. Notre choix a donc été dobserver, atdfieur du dispositif, I'évolution des

capacités d’appariement des salariés. Concernantrdssources psychosociales et la
motivation, en revanche, I'équipe de Tours a chaésfaire le parallele entre les résultats des
personnes retenues de leur échantillon et les datsdhnon retenus a un mois d’intervalle, ce

qui n’élimine en aucun cas le biais de sélection.

Il s’avere que sur les deux territoires d’expéritaéinn, une forte proportion de salariés voit
leur mobilité spatiale et leur niveau de compétenceitre. Sur le deuxieme site, une
nouvelle organisation des parcours par les portderprojet d’Amétis, trés largement axée
sur les activités de pré-qualification et de quedtion, accentue cette dynamique. Enfin, le
dispositif permet de renforcer la motivation autedéinée des candidats retenus. En
augmentant cette motivation, ce dispositif perragttie former des salariés plus créatifs,

220



tel-00742678, version 1 - 16 Oct 2012

performants, persévérants et épanouis dans lewitégirofessionnelle (Fouquereau, Gillet,
Sorel, 2010).

Tableau 27 : Synthése des conclusions relatives a ’hypothése 2

Le GA améliore les capacités d’appariement de ses salariés

Hypothese 2 Hypothese validée

Oui / Non / Partiellement
Nantes/Saint-Nazaire : Salariés Oui
Touraine : Salariés Groupe 1 + Groupe 2 Oui

La derniére hypothése concernant le collectif dipubconsiste a étudier la capacité du GA a
sécuriser les parcours professionnels des persarnoigmees de 'emploi. Nous présentons

les conclusions en rapport avec cette hypothese ldgoint suivant.

4. Hypothése 3: Le GA sécurise les parcours professionnels des personnes

éloignées de I’'emploi

Les fondateurs du dispositif avaient émis I'hypstgue le CDI était le meilleur statut pour
sortir de la précarité s'il est un préalable et narobjectif et si les parcours des salariés sont
accompagneés a travers plusieurs étapes et plusiges d'activités. llIs insistaient sur un
eventuel « effet CDI » qui accélérerait leur imation dans le dispositif et leur retour a
I'emploi. Le suivi des 35 salariés sur les deurssih’a pas permis de se prononcer sur la
validité ou l'invalidité de cette hypothese, le nmmde salariés étant trop faible et les moyens
pour le démontrer limités. De plus, les parcourlamtes/Saint-Nazaire ont été durement
impactés par des facteurs externes comme la dégnadie la conjoncture économique a
partir de 2008, ou encore, par des problemes mgtoinnels liés a la mise en ceuvre du GA
gue nous développerons dans la derniére sectiahapitre. Nous avons donc plutét choisi
de focaliser notre attention sur la question suwarte GA permet-il de sécuriser les parcours
des personnes éloignées de I'emploi ? Pour y répondus étudions pour commencer dans
le détail les parcours des salariés sur les deuioiees d’expérimentation et nous nous
appuyons ensuite sur leurs témoignages qui medenavant notamment les difficultés

engendrées par le principe de multi-activités.
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4.1. Comparaison des parcours individuels des salariés du Groupement d’Activités

et d’Amétis Touraine

A Nantes/Saint-Nazaire, la formation est la premiactivité. Elle a représenté en moyenne
38% du temps d’'un parcours. Elle est suivie de pagda mise a disposition (37%). Dans le
modéele initial, il était prévu que 10% du temps gascours soient consacrés a des « pauses
actives », c'est-a-dire a des périodes durant éiegules salariés ceuvrent pour du bénévolat
ou suivent des formations courtes non prise engelsapar les partenaires (sensibilisation au
développement durable ou gestion d’un budget). «Jgsuses actives » se sont transformées
dans la pratique en périodes d’inactivité, ellesreprésenté en moyenne 11% du temps d’'un
parcours, c'est-a-dire plus que l'orientation (6%9. graphique ci-aprés indique le temps
moyen passeé pour chaque activité sur ce premietotss. Il est établit a partir des parcours

des 15 salariés.

Figure 21 : Répartition du temps moyen par type d’activités a Nantes/Saint-Nazaire

Absence ] 1%
Orientation | 6%
Maladie | 8%
Aucune activité ] 11%
MAD | 37%
Formation | 38%
0% 10% 20% 30% 40%

Note : Le graphique s’appuie sur les parcours dadce 2008 a fin aolt 2009. Il s’agit d’'une moyemsitaple :
nombre total de jours passés dans telle activitéligasemble des salariés rapporté au nombre td&ljours

passés dans le GA par I'ensemble des salariés.

Ce graphique recouvre des réalités bien differeatdsn les salariés. Le tableau ci-apres

détaille la répartition des activités pour chacientie-eux.

Tableau 28 : Répartition du temps par type d’activités par salarié dans le Groupement d’Activités

Salarié | Date d'entrée| Date de sortigOrientation |Formation digggsit?on Maladie | Absence ﬁgg\tll::
1 08/10/2008 | 31/12/2009 4% 24% 65% 4% 3% 0%
2 08/10/2008 | 31/12/2009 4% 65% 0% 18% 1% 12%
3 08/10/2008 | 31/12/2009 4% 36% 32% 0% 1% 27%
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Salarié | Date d'entrée Date de sortigOrientation [Formation di;\gic?seit?on Maladie | Absence ﬁgg\ljl?:
4 08/10/2008 | 28/10/2009 8% 0% 78% 14% 0% 0%
5 08/10/2008 | 19/06/2009 5% 52% 0% 17% 3% 23%
6 08/10/2008 | 31/12/2009 4% 74% 0% 22% 0% 0%
7 08/10/2008 | 31/12/2009 1% 0% 99% 0% 0% 0%
8 08/10/2008 | 31/12/2009 4% 22% 73% 0% 1% 0%
9 08/10/2008 | 05/12/2008 | 100% 0% 0% 0% 0% 0%
10 05/01/2009 | 31/12/2009 0% 41% 13% 5% 2% 39%
11 02/03/2009 | 31/12/2009 8% 92% 0% 0% 0% 0%
12 09/03/2009 | 31/12/2009 4% 36% 30% 11% 2% 17%
13 09/03/2009 | 19/08/2009 4% 40% 3% 2% 0% 51%
14 09/03/2009 | 01/12/2009 4% 38% 38% 13% 6% 2%
15 04/05/2009| 31/12/200¢ 0% 57% 42% 0% 1% 09

Comme le montre le tableau ci-dessus, il n’existe gee parcours type. Chaque parcours est
affecté par I'histoire personnelle et professioleelu salarié. C'est la raison pour laquelle
certains d’entre eux ont connu des périodes d'anedadie plus grandes puisqu’ils sont entrés
dans le GA avec des problémes personnels (addiati@pression) qui ont impacté leurs

parcours.

Les parcours des salariés ont également été affpeteles capacités du GA a trouver des
mises a disposition et des formations. En effesalariés sur 15 ont connu des périodes
d’inactivité plus ou moins longues, allant de dgoaurs a trois mois consécutifs : on observe
gue ces périodes sont apparues a partir d’avrid 2@¥ant cette date, aucun salarié n’avait
connu de jour inactif. Il s’agit de la période durdaquelle il a été difficile pour le GA de
trouver des mises a disposition du fait de la ciisenomique et également durant laquelle des
doutes sur le financement de la formation sont ygpdour deux salariés qui ont souhaité
quitter le GA, ces périodes d’inactivité ont cotiiciavec le temps d’attente entre le moment
ou ont été actées leurs ruptures conventionnellésues sorties effectives. Enfin, précisons
gue tous les autres salariés ont été licenciés pumiif économique en décembre 2009,

signant ainsi la fin de I'expérimentation a Narasnht-Nazaire.

Nous proposons de comparer ces données sur lesupgardes salariés de Nantes/Saint-

Nazaire a celles collectées en Touraine. Sur cédiez, seuls les parcours des 20 salariés
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ayant répondu a nos sollicitations ont été étu@fiags 23). Nous observons des améliorations,

en particulier la disparition des périodes d’ingtdi (cf. graphique ci-dessous)

Figure 22 : Répartition du temps moyen par type d’activités en Touraine au 15 juin 2010

Aucune activité
Congés ou maladie
Orientation

Formation

Mise a disposition 41%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Note : Le graphique s’appuie sur les parcours dia2010 a fin juin 2011. Il s’agit d'une moyenneangile :
nombre total de jours passés dans telle activitéllgmsemble des salariés rapporté au nombre tdeljours
passés a Amétis Touraine par I'ensemble des salarié

Les deux premiéres activités des parcours sonnéaes sur les deux sites mais l'ordre est
inverse : les mises a disposition passent en &tactivités exercées au sein d’Amétis, devant
la formation. Cette évolution traduit probablementcontexte économique plus favorable en
Touraine par rapport a celui de Nantes/Saint-Nazqiri a pu faciliter le placement des
salariés dans les entreprises partenaires. Les migéposition, qui sont pour la plupart des
périodes d'immersion en entreprise non facturéasnggant de préciser les projets des
personnes durant les premiers mois des parcopssentent 41% en moyenne du temps
d’'un parcours. La formation, c’est-a-dire les pdes de pré-qualification et de qualification
gue nous avons regroupeées, représente 26% en neoglartemps d’'un parcours. La période
d’'orientation est la troisieme activité, son poidst largement supérieur a celui de
Nantes/Saint-Nazaire (25%). Tout comme sur le persite, les parcours individuels sont

résumes dans le tableau ci-apres.

Tableau 29 : Répartition du temps par type d’activités par salarié d’Amétis Touraine

Salarié |Date d'entréeDate de sortig¢Orientation qualli:;ir((:éa;tion Qualification| MAD Cnc;glgaijsiem ﬁgﬁ\lf,?:
1 | 19/04/2010 - 16% 18% 0% 60% 5% 0%
2 19/04/2010 - 32% 20% 0% 41% 7% 0%
3 19/04/2010 - 11% 13% 0% 68% 8% 0%
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Salarié |Date d'entréeDate de sortigOrientation qualli:;ir((:éa-ltion Qualification| MAD Cn(?lg?aédsiem ﬁgg\tll::
4 19/04/2010 - 16% 15% 4% 60% 5% 0%
5 19/04/2010| 30/04/2010 25% 22% 0% 44% 9% 0%
6 19/04/2010 - 19% 14% 28% 34% 6% 0%
7 19/04/2010| 31/07/2010 49% 38% 0% 0% 13% 0%
8 19/04/2010 - 20% 18% 0% 54% 7% 0%
9 19/04/2010 - 14% 20% 0% 14% 52% 0%
10 19/04/2010 - 24% 27% 27% 15% 7% 0%
11 19/04/2010 - 26% 29% 0% 35% 9% 0%
12 19/04/2010 - 59% 0% 0% 29% 12% 0%
13 15/10/2010 - 46% 40% 0% 14% 0% 0%
14 15/10/2010 - 38% 32% 6% 20% 4% 0%
15 15/10/2010 - 16% 29% 0% 52% 4% 0%
16 15/10/2010 - 11% 14% 0% 71% 3% 0%
17 15/10/2010 - 51% 45% 0% 0% 4% 0%
18 15/10/2010 - 14% 27% 0% 55% 4% 0%
19 19/04/2010 - 9% 4% 27% 54% 6% 0%
20 19/04/2010 - 33% 37% 0% 27% 4% 0%

A l'image des parcours des salariés de Nantes/S&inéire, ceux des salariés de Touraine
sont hétérogénes, témoignant de leur individuaisaDes cas atypiques apparaissent comme
celui du salarié n° 9 qui a passé 52% de son teampsongés maladie (temps en heures). 2
CDI ont pris fin. Une personne est sortie suitena démission. Une salariée, par exemple, a
été embauchée en CDI dans une entreprise en tasstpiante de direction. D’autres sorties

positives sont prévues d'ici la fin de I'année 20{Lhe dizaine), l'idée principale des

concepteurs du dispositif en Touraine étant dergee flux et non des stocks comme ils en
avaient I'intention sur le premier site. Dans legdrain point, nous proposons de compléter

I'analyse des parcours des salariés au moyen aesggages recueillis en entretien.

4.2. La sécurisation des parcours professionnels vue par les salariés du GA et

d’Amétis Touraine

Les salariés ont exprimé lors des entretiens utaicenombre d’idées que nous exploitons
dans le but de vérifier I'hnypothese 3. D’abord, :idacalisons notre attention sur les opinions
qui touchent au statut de salarié en CDI multivétés. Les personnes interrogées ont évoqué

a la fois les changements positifs et les diffiésilprovoqués par ce statut. Ensuite, nous
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insistons sur le sentiment d’'insécurité qui a étéké pendant les entrevues de Nantes/Saint-
Nazaire. Puis, nous soulignons un des points fiutslispositif, la qualité du suivi par les
équipes d’accompagnateurs. Nous terminons par um @ssentiel ressortant uniquement sur
le site de Touraine, l'aspect transitionnel d’Amgtce qui témoigne d'une évolution

importante entre les deux sites, dont les expéiiatewnrs sont a I'origine.

4.2.1. Le statut de salarié en CDI multi-activités en question a Nantes/Saint-
Nazaire

Pour la moitié des candidats retenus et interragiantes/SN, il s’agit de leur premier CDI.
lls témoignent du changement que provoque le &apakser du statut de demandeur d’emploi

ou d’intérimaire a un statut de salarié en CDI :

Extraits d’entretiens avec les salariés du premisite : «Etre en CDI ca change la
perception des gens.» ; « Etre intérimaire et sélaen termes de positionnement ce n’est pas
la méme chose. Intérimaire : le statut n’est paslda» ; « Etre intérimaire et salarié, c’est
pas pareil. » « Etre en CDI ¢ca donne une reconnaissance soctata eestaure I'estime de

SOi.».

S’agissant de la formation, ils expliquent se sepitis motivés car celle-ci est intégrée dans
le CDI et débouche sur une mise en situation déymtton dans une entreprise adhérente. Un
salarié du GA a Saint-Nazaire, qui se trouvait @mftion avec des personnes en congés
individuels de formation (CIF), note que sa positétait plus avantageuse urk congé CIF

ne débouche pas sur un métier. Les salaries GAgraren formation mais savent qu’ils vont
« bosser » apres %Jn autre remarque que« c’est bien de faire une formation avant d’alle
chez le patron, on a plus de motivatiorln troisieme salarié, dans la facon dont il présent
le GA & ses proches, exprime la méme idéde suis en CDI au GA, ¢a démarre par une
formation puis j'ai du travail dans plusieurs erpreses ».Il est également intéressant de
noter que les formateurs ou les autres stagiagda tbrmation ont parfois eu des difficultés a
comprendre que la formation était intégrée au CoOC’est galere, méme les formateurs ne
comprennent pafQuelqu’un qui était en formation avec nous ne cangit pas, il disait :

« c’est pas normal la formation qui est payée darnSDI » ».

Plusieurs salariés ont ainsi insisté sur I'incorhprésion que suscitait leur statut vis-a-vis des
autres stagiaires de la formation ou des salagésdtreprises dans lesquelles ils ont été mis
a disposition, notamment vis-a-vis des intérimair€es derniers s'interrogeaient en

particulier sur les raisons pour lesquelles leargzd du GA étaient en CDI et accédaient a des
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postes similaires, alors qu’eux-mémes étaient ptésgans I'entreprise depuis parfois plus
longtemps. Une forme de jalousie s’est d'ailleuévaloppée chez certains intérimaires
rendant alors I'ambiance au travail difficile. Calauléve la question de la place du salarié
GA dans I'entreprise, dans le centre de formatiQui. informe de I'arrivée de ces nouveaux
salaries ? Qui explique leur situation ? Plus g@leérent, il s’agit de s’interroger sur la
meilleure maniére de faire cohabiter des statudtérdnts (CDD, missions intérim, CDI, CDI
du GA, stagiaires de la formation...) dans les défifés collectifs (collectif de travailleurs en

entreprise ou collectif de personnes formées eansgie de formation).

4.2.2. La multi-activités en question a Nantes/Saint-Nazaire

La multi-activités a entrainé un sentiment d’'ingééuchez les salariés de Nantes/Saint-
Nazaire. Dans les faits, ils ont témoigné de lgiffscultés a se projeter dans le GA a court et
a moyen terme: Que ferai-je dans un mois aprés ma formation Dans quelle
entreprise vais-je étre mis a disposition a I'isgsleema formation 3. Ce sentiment souléve
deux questions. La premiére concerne |'objectiftdastruction de parcours sans rupture et
individualisés. Dans la pratique, cette construrctiécessite des moyens humains et financiers
importants pour prospecter les entreprises, pogogiér avec les organismes de formation ou
pour organiser des visites en entreprise et desdeér de mises a disposition. Théoriquement,
le GA devait donc étre capable d’anticiper les tlieanissions et de formation afin d’éviter au
maximum les périodes d'inactivité. La constructidas parcours repose également sur
'accompagnement des salariés pour que ces dern@rprennent les étapes de leurs
parcours. La seconde question concerne la captestéalariés a s’adapter rapidement a des
changements d’activité. Cette capacité d'adaptatgen doit d’étre facilitée par un
accompagnement renforcé, a la fois au sein méntgAd(accompagnateurs dédiés au GA) et
au sein des structures d’accueil (entreprisesganismes de formation).

Enfin, le parcours multi-activités a amené lesrs@daa certains questionnements ou a créé de
la confusion. Lorsqu’ils ont été intégrés au GAs déunions et des débriefings fréquents ont
eu lieu. A partir du début de I'année 2009, ils ét# moins réguliers. Les salariés du GA en
activité de production se sont alors interrogés «@e qui se passe dans le GAUn salarié
s’est posé la question suivante Maintenant que je suis chez I'entreprise X, jagigns a
cette entreprise ou jappartiens au GA ‘Biusieurs salariés, en formation ou en entreprise,
auraient aimé avoir plus de points réguliers aeeBA, savoir quelles étaient les activités des

autres salariés, connaitre les nouveaux arrivatdsL’'un des salariés mis a disposition note
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gu’il s’est trompé en envoyant son arrét maladige sais que c’est le GA mon employeur
depuis que j'ai envoyé mon arrét maladie a I'entigp X et qu’on m’'a dit que c’était le GA
mon employeus. Ces exemples prouvent qu’il existait une comiuslans I'esprit de certains
salaries a Nantes/Saint-Nazaire, mais a la foid|sgétaient attachés au fait d’étre des
employés du GA ; c’est a ce titre qu'ils souhartaiplus d’'informations régulieres sur ce

dernier.

4.2.3. La qualité de 'accompagnement sur les deux territoires

L’accompagnement, particulierement la relation ernér salarié et son accompagnateur, est
percu comme un des principaux points forts du digfpoL’accompagnateur est le principal
interlocuteur du salarié GA, il est alors primotdgyaur le salarié que I'accompagnateur soit
en mesure de répondre a ses interrogations, @ifies mesure de trouver des solutions a ses
problemes et qu'il soit a I'écoute. Les salariéeiirogés a Nantes/Saint-Nazaire ont insisté
sur I'écoute des accompagnateurs, sur I'existenoeedctonfiance réciproque, provoquant des
changements par rapport a leurs expériences anmgsiele suivi et d’accompagnement. En
Touraine, les témoignages vont dans le méme se&sspérsonnes insistent sur I'implication
de I'équipe d’Amétis.

Extraits d’entretien avec les salariés en Touraineg ils prennent en main le DE », « ils vous
lachent que si vous trouvez un emploils,assurent ur bon suivi, un bonne aide. lls sont
motivés, impliqués sincérement », « 'encadrentésthien, Mr Pétonn& : confiant», «ce

qui me plait chez Amétis est I'engagement de la garmes accompagnateurs et de mon
directeur qui me permet de garder une attitude tpasiet motivante pour aller toujours a la

rencontre de nouvelles personnes dans les entsgigiessionnels.»

Enfin, 'accompagnement a lieu tout au long du pars ce qui est percu de maniere

positive :« il y a toujours un accompagnant, méme quand baresntreprise ».

4.2.4. Vers la construction d’un dispositif transitionnel en Touraine

L’aspect transitionnel d’Amétis n’était pas mentiénpar les personnes interrogées a
Nantes/Saint-Nazaire car les concepteurs du Groeperd’Activités se refusaient de
répondre a I'époque a la question du sas vers l@mpe discours des porteurs de projet et
avec lui, le concept, ont radicalement changé defitn information collective, en Touraine,

I'équipe dirigeante insiste sur I'aspect transéaiu CDI proposé en expliquant aux candidats

128 Directeur Amétis Touraine
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gu’il s’agit d’'un « CDI de transition ». Amétis gsir conséquent devenu un sas vers I'emploi
en entreprise « classique ». L'ambition de dépastsréduite : il s’agit de sécuriser les
parcours des personnes jusqu’au premier CDI enalmaralors qu’en Loire-Atlantique, il
était envisagé que des personnes puissent faneéreadans le GA. Les consultants du cabinet
Boscop expliquent les raisons de ce changemenedtation de deux facons. D’'une part, des
problemes de compréhension du dispositif ont &jéli€ement relevés sur le premier site
aupres des institutionnels. En effet, ces dernieeginaient que le dispositif était un sas vers
'emploi et qu’a ce titre, leur soutien était ddégitime. D’autre part, I'expérimentateur pense
aujourd’hui que le modele économique et organisatb du dispositif ne peut fonctionner
gue s'ils gérent des flux de main-d’ceuvre et nos skedcks. Par exemple, sur le site de
Touraine, ils ont relevé que les colts engendréfagestion des mises a disposition sont tres
importants. lls veulent désormais limiter les migetisposition au maximum sur les sites tout
en maintenant le principe dimmersions en entreprison facturées, d’'une importance

capitale pour construire les parcours des salariés.

Les individus interrogés en Touraine ont bien indé dimension transitionnelle de la
deuxieme version du dispositif. lls notent néanmaju’il s’agit d’'une transition originale
puisqu’elle est gérée avec un CDI, ce qui donnedieles remarques de ce typeAmétis est
un stage de recherche d’emploi a 100% », « c’egarbé d’avoir un CDI sans avoir
d’emploi », « signer un CDI pour trouver du travail « avoir un CDI pour déboucher sur un
CDI », ou encore, Amétis permet d’accéder a un emploi le plus vite possihlelonne la

« possibilité d'avoir un CDI pour pouvoir décrochen CDI. On rentre tout de suite dans le
marché de l'emploi.»Les salariés ont conscience qu’Amétis leur offee nombreuses
possibilités de contacts avec des employeurs petenlls expriment un « effet réseau ». En
effet, une partie du travail de I'équipe opératiellemest de tisser des liens quotidiens avec les
entreprises adhérentes pour trouver des misespasitisn a ses salariés et, plus tard, une
porte de sortie positive vers I'emploi. Selon dedasalariés, Amétix aide les gens a se
placer, c’est un systeme de parrainagewencore, Amétis est unréseau social qui aide les
gens a trouver une formation et du travail Amétis semble donc ouvrir les portes de
'entreprise (et de la formation) a des personndsjugqu’ici ont eu peu de liens durables
avec elle, leur donnant ainsi la possibilité d’atméa un réseau d’employeurs. Les individus
ont compris les effets bénéfiques du réseau etdegutation d’Amétis. En contrepartie,
Amétis a des attentes fortes. La structure joueépatation, particulierement en phase de

lancement. Cet effet « réputation » explique enigpp@ourquoi le premier groupe de salariés
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choisi ne fait pas partie des personnes les pludifeoultés (Hypothése 1 invalidée pour ce

premier groupe).

Enfin, pour terminer sur l'aspect transitionnel diAtis, précisons que 7 salariés sur 23 ont
obtenu un CDI au®iseptembre 2011 et que d’autres sont proches gerii@ compte-tenu

des perspectives de CDI dans des entreprises pae&nUne fois en CDI dans une entreprise
« classique », les personnes font I'objet d'un is@imétis pendant 6 mois au moins (échanges
entre I'équipe Amétis Touraine, le chef d’entreprist avec la personne sur les questions

relatives a son nouvel emploi ou sur des probl&tnasexes par exemple).

4.3. Résultats relatifs a I'’hypothése 3

L'analyse du détail des parcours des salariés ®tclampléments qualitatifs apportés
conduisent a deux résultats inverses s'agissalihyglgothése 3 : sur le site de Nantes/Saint-
Nazaire, nous l'invalidons, sur celui de Touraineys la validons. Sur le premier territoire, il
est évident que le licenciement de I'ensemble @dsriés de Nantes/Saint-Nazaire réfute
guasiment d’emblée cette hypothese. Le contexteoaimue, les problémes de gouvernance
et leurs conséquences sur I'organisation des pexant nui a I'objectif de sécurisation des
parcours des personnes. La prochaine section anaegement référence. Chez les salariés
nantais et nazairiens, sont apparus rapidemendalgss quant a la capacité du Groupement
d’Activités a proposer des parcours adaptés, oadésités s’enchainent sans discontinuité.
Pour preuve, certaines personnes ont connu ddamgsies périodes d’inactivité. Dans ce
contexte, les personnes ont témoigné d’'un sentimi@rgecurité qui est ressorti lors de nos

entrevues avec elles.

En Touraine, les conclusions sont différentes. ite& ast toujours en fonctionnement. Les
parcours son plus organisés, voire méme plus «di@s». lIs laissent une trés large place
aux activités d’orientation, de pré-qualificatiomtarprofessionnelle, communes a tous les
salariés, et de qualification professionnelle. kresinement des activités est beaucoup plus
précis. L'idée de « pauses actives » durant lekspides personnes feraient du travall
bénévole par exemple a été abandonnée. L'étudpadesurs des salariés de Touraine met en
evidence leur individualisation. Enfin, un des peid retenir est I'aspect transitionnel du
dispositif dont les salariés se sont imprégnésnitent en avant I'aide apportée par I'équipe
d’accompagnateurs et le directeur pour leur assurersortie positive vers un emploi. Amétis
Touraine offre donc une forme de sécurisation @i eomme un mode de coordination

original entre les individus et les entreprises.
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Tableau 30 : Synthése des conclusions relatives a ’hypothése 3

Le GA sécurise les parcours professionnels des personnes éloignées de I'emploi

Hypothése 3 Hypothése validée

Oui / Non / Partiellement
Nantes/Saint-Nazaire : Salariés Non
Touraine : Salariés Groupe 1 + Groupe 2 Oui

La conclusion portant sur I'hypothese 3 est raditant différente entre les deux sites, ce qui
s’explique en grande partie par les évolutions agps a certains des principes du dispositif
et a sa gouvernance. Dans la prochaine sectiongolavernance sur les deux sites

d’expérimentation est étudiée.
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Section 3. Evaluation de la gouvernance du dispositif

entre les deux sites d’expérimentation

Le Groupement d’Activités est devenu « Amétis —agede transition® » suite a la création
du deuxiéme site expérimental en Touraine. Ce adraegt d’appellation n’est pas anodin car
il est représentatif des changements significagifisont eu lieu en termes de gouvernance et
d’organisation du dispositif, voire méme en ternges conception de la sécurisation des

parcours professionnels, entre le premier et lxidee site.

La crise économique a durement impacté le sectedtallrgique, socle du GA sur le
territoire de Nantes/Saint-Nazaire, avec pour cgmsgce une faible montée en charge du
dispositif. Les entreprises adhérentes se sonhi@ess sur leur activité et leurs salariés. Elles
ont donc réduit la demande de mises a disposit®rsalariés du GA ainsi que le temps
disponible pour s’impliquer dans I'expérimentatite. travail de GPEC réalisé en amont de
'expérimentation, qui a permis au GA de naitrdeete développer, a totalement été remis en
cause suite a la crise. Le GA n’a pas résistécuptexte, entrainant, le 31 décembre 2009, le
licenciement pour motif économique de la totaliés dalariés (11 personnes) et la dissolution
de l'association Groupement d’Activités.

La récession économique n’est qu’'une des explicstibe I'échec du GA a Nantes/Saint-
Nazaire. Le travail d’évaluation de processus vdtnmesn évidence différents types de
problémes ou de blocages. La répartition des Emé® le GA, Boscop (expérimentateur) et
ses partenaires (institutions et entreprises)irtallation des informations, I'articulation entre
les décisions nationales et locales, le financerdené formation, celui de la sécurisation des
parcours, les missions dévolues aux accompagnataufeszon dont ces derniers devaient se
présenter auprés des entreprises, des salariéssdndgtitutionnels, n'ont pas été explicités de
maniére claireex anteou chemin faisant, ce qui a occasionné a plusiegpsises des
dysfonctionnements. Les problemes de gouvernans®rgecristallisés dans des problemes
d’ordre organisationnel, ce qui explique finalemgoe les salariés ne se soient pas sentis
sécurisés dans le GA (Hypothése 3 invalidée). leépide de ces problémes est en quelque
sorte le revers de la médaille du principe de nlisatgon des moyens humains et financiers
mais aussi le revers du mode de pilotage qui a wbndu retrait progressif de

'expérimentateur a Nantes/Saint-Nazaire.
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Notre objectif dans cette section est donc de coendas deux sites d’expérimentation en
mettant en avant les solutions apportées par tesigcaux dysfonctionnements observés sur
le premier territoire. En Touraine, I' « équipemetds marchés » qui vise a sécuriser les
parcours professionnels a été revu de maniere fis@ve comme le permet l'aspect
expérimental du dispositif. Une des principalesléwons concerne le pilotage du dispositif :
celui-ci n'est plus assuré par les employeurs marsl’expérimentateur : le cabinet Boscop.
« Amétis - Agence de transition® » est une socaényme simplifiée (SAS) dont les
actionnaires principaux sont Yves Monteillet et &4nt Boutemy appartenant au cabinet

Boscop.

L’'analyse de la mise en ceuvre du Groupement d’Aésvsur le territoire de Nantes/Saint-

Nazaire et d’Amétis en Touraine va donc nous pdrmete répondre aux deux hypothéses
restantes, H4 et H5, qui renvoient a la problénatigentrale de la coordination des acteurs
dans le dispositif. Cette analyse s’appuie sur r8etens semi-directifs et 28 réunions au

total.

Rappel des hypothéses a tester :

- Collectif « entreprises » :

Hypothese 4 - Le pilotage par les entreprises pedaenéliorer I'appariement sur le marcheé

local du travail
- Collectif « institutions » :

Hypothese 5 - Le GA est un nouvel « équipementnai@xhés » qui permet de sécuriser les

parcours professionnels en réduisant les coltslpanilectivite.

Avant de tester ces deux derniéres hypothéses,présentons le systeme d’acteurs publics et
privés impliqués dans le dispositif a Nantes/Shiataire. Nous mettons d’abord en évidence
les principales relations d’agence puis nous poécide role des acteurs et les liens qu’ils

entretiennent.

233



tel-00742678, version 1 - 16 Oct 2012

1. Présentation du systéeme d’acteurs publics et privés impliqués dans le projet

initial (GA Nantes/Saint-Nazaire)

Dans le Groupement d’Activités tel qu'il a été pensitialement, le systeme de relations
d’agence est complexef(tableau ci-apres).

Tableau 31 : Principales relations d’agence dans le GA de Nantes/Saint-Nazaire

Principal Agent Objet de la délégation
HCSA Expérimentateur : Mise en ceuvre de I'expérimentation
cabinet Boscop sur plusieurs territoires

(Création de I’Association pour la
Promotion des Groupements
d’'Activités (APGA) : interlocuteur
unique du HCSA avec
I'expérimentateur)

Expérimentateur Entreprises adhérentesPilotage du GA
GA (association GA)
Entreprises adhérentes GA Directeur recruté Misesaure du GA
Négociations avec les partenaires sur
le territoire
Entreprises adhérentes GA GA (représenté par sdRecrutement et formation des salariés
directeur) GA
Acteurs publics GA (représenté par sonAccompagnement et insertion des
directeur) demandeurs d’emplois et des

personnes au RMI/rSA

Nous proposons des lors d’examiner plus précisérneemble de ces partenaires dans la
gouvernance du Groupement d’Activités.

L’association GA de Nantes/Saint-Nazaire était citmée autour d'un Conseil
d’administration dirigé par deux co-présidents, Damntlichy (Directeur Aker Yards Cabins)
et Sophie Bichon (RH Leroux & Lotz Technologies)siinés parmi les entreprises
adhérentes. lls ont recruté un directeur en fé\2@09, Dominique Bonami, extérieur au
montage du projet. Avant cette date, c’est LoicvOhadu pble EMC2, a l'origine du GA
avec le cabinet Boscop, qui était directeur parérimt. Au cours des Conseils
d’administration, les co-présidents et les entesgwiadhérentes prenaient les décisions d’ordre
général et définissaient la stratégie du GA. llsiegtt régulierement tenus informés des
avancees du dispositif par le directeur mais ilgdisposaient pas d’outils particuliers pour
suivre son évolution. La mise en ceuvre opératidamiel dispositif a été confiée au directeur.
Il devait coordonner et animer I'ensemble des maissiinhérentes au fonctionnement du GA

au niveau local. Il était donc linterlocuteur phigié des partenaires publics et privés au
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niveau du territoire. Les co-présidents et le deecétaient en contact avec le cabinet Boscop
gui accompagnait et accompagne toujours aujourdéhdéveloppement de I'expérimentation
au niveau national. Avant le recrutement du dinacten février 2009, Boscop était tres
impliqué dans les négociations avec les acteurgubacApres cette date, le pilotage leur a
echappé et ils ont perdu en légitimité et en cididocalement, ce que nous développerons

dans le point relatif & 'hypothése 4.

L’APGA (Association pour la Promotion des Groupetsed’Activités) était un lieu ou se
regroupaient des personnes ressources sur les sigetemploi, de la formation ou du
développement économique, dans le but d’échangerl’sxpérimentation et sur son
essaimage au niveau national. L'association awvailr mbjectif d’accompagner la mise en
place, le suivi et I'évaluation de I'expérimentatides Groupements d’Activités. Elle était un
espace de négociations pour le cabinet Boscopmmaést au niveau des financements des
parcours. L'APGA était destinataire des subventidnsHCSA permettant de financer le
travail d’expertise, I'accompagnement des sited’é@taluation. Elle confiait au cabinet
Boscop I'essentiel de la mission d’ingénierie.

Pour fonctionner, le GA puisait ses ressources éupm’'un ensemble de partenaires
institutionnels (collectivités locales, servicescaigcentrés de I'Etat et dispositifs locaux
d’insertion principalement), aupres de structunegées (OPCA, essentiellement TAGEFOS
PME, et les entreprises), ainsi qu'aupres des feuds du projet (cabinet BOSCOP et pble de
compétitivité EMC2). Les personnes dédiées a latfon d’accompagnement des salariés du
GA étaient issues des opérateurs publics de I'engulo le territoire. L’ensemble de ces
partenaires échangeait au sujet de I'avancemedispositif au cours de Comités de pilotage
et de réunions techniques. Pour préciser les nmédatle I'engagement de chacun, des
contrats de partenariats (conventions) étaientieneégociées individuellement avec le GA
(représenté par les expérimentateurs au déparppuig directeur a partir de février 2009) ou
discutées dans des groupes techniques. Le pridciggroupement d’Activités était donc de
jouer sur la complémentarité des ressources dearagbublics et privés, dans l'optique de les
mutualiser pour sécuriser les transitions professties des personnes éloignées de I'emploi.
Ce principe de mutualisation des ressources n'a ¢angé entre les deux sites
expérimentaux. En revanche, le principe du pilotpge une association d’entreprise a été

abandonné et 'APGA a disparu.
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Avant d’aller plus loin, nous proposons une repmnés@n synthétique du mode de
gouvernance du Groupement d’Activités a Nantest®azaire qui met en évidence les liens
entretenus entre les différents acteurs que nausngede présenter..
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Figure 23 : Fonctionnement du systéme d’acteurs dans le cadre du GA de Nantes/Saint-Nazaire entre le début et la fin de I’expérimentation
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Dans ce schéma, il apparait nettement que le pandu pilotage par les entreprises a éte
respecté. De plus, deux grands dysfonctionnemensortent. Le premier est que ce principe
a conduit les expérimentateurs a promouvoir unevgmance sous forme d’association
d’entreprises qui les a exclu progressivement dealdénition des grandes orientations
stratégiques du premier site expérimental : cexctiest traduit par leur retrait quasi-total des
décisions en matiere de mise en ceuvre du Groupedifstivités de Nantes/Saint-Nazaire,
a partir de février 2009, alors méme qu'’il s'agissl premier site d’expérimentation et
gu'un ensemble de dispositions était encore a peeddns un environnement économique
bouleversé. Une telle configuration a renforcé devpir du directeur placé sous le controle
hiérarchique des co-présidents du GA ; aucun systigncontréle ou d’incitation n’avait été

prévu entre I'expérimentateur et le directeur.

Le deuxiéme dysfonctionnement provient de la déegimm croissante qui s’est établie dans
les négociations locales et nationales au sujdindmcement des parcours et de la structure,
ce qui est d’autant plus vrai aprés la perte dérétende I'expérimentateur. Avant cette date,
le cabinet Boscop menait de front les négociatansniveaux national et local. Il avait donc
une position d’intermédiaire légitime entre ces>déghelles comme le montre le schéma
précédent. Il relayait les décisions prises nat@mant aux acteurs sur le territoire et
réciproguement. Aprés cette date, son réle d’ingeliire s’est affaibli ; il n’a pas pour autant
totalement disparu puisque les acteurs sur ladegiétaient en attente des décisions prises au
niveau national concernant la mise en ceuvre etinanéement de I'expérimentation
localement. Mais, I'expérimentateur avait de ma@gmsmoins de légitimité puisque c’est le
directeur qui était chargé des relations avecdesuas publics locaux. En outre, le manque de
contractualisation au sujet des engagements pxisi@eaux national et local concernant le
financement des parcours, sur I'aspect formatiamcypalement, a contribué a faire baisser la
gualité des relations de confiance entre les astlagaux et I'expérimentateur, alors que
celle-ci était plutét bonne au début de I'expéritaéion. Dans une telle organisation, Boscop
s’est alors concentré sur la construction d’accorsnaux pour garantir le financement du
Groupement d’Activités, afin de « sauver » le slee Nantes et, surtout, afin de mettre en

place de nouveaux sites.

Ces premiers éléments laissent entrevoir certassdgisfonctionnements qui ont contribué a
I'arrét du site de Nantes/Saint-Nazaire : les mrotds d’articulation des échelles spatiales de
décision, les difficultés de circulation de [linfoation, la perte de contrdle de
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'expérimentateur et la perte de confiance desepaites du dispositif au niveau local. La
présentation des principales relations d’agencduefonctionnement du systéme d’acteurs
nous a semblé primordiale avant de tester les dewuxiéres hypotheses. La prochaine est

celle concernant les entreprises (Hypothése 4).

2. Hypothése 4: Le pilotage par les entreprises permet d’améliorer

'appariement

Un des paris du Groupement d’Activités était dee@ides entreprises au coeur du dispositif
de trois facons : en les associant au pilotageépondant a leurs besoins de recrutement, en
mobilisant leurs ressources pour la constructios parcours des salariés du GA. Nous

analysons ces trois dimensions.

2.1. Le pilotage par les entreprises

Pour associer les entreprises au pilotage, le caaixé fait de leur confier les pouvoirs de
décision. Nous venons de voir qu’elles détermindenstratégies poursuivies localement qui
étaient ensuite mises en ceuvre par le directenduisant a un premier probleme de perte de
contrble de I'expérimentateur sur le site. Un deme probléme renvoie a la circulation des
informations entre les expérimentateurs et leepnBes au sujet des négociations en cours au
niveau national (quantité et qualité des informai@changées). Le déficit d’informations a
eu pour conséquence de ralentir le processus @ppation du dispositif par les entreprises
ce qui n'a pas facilité la construction de la canfie. Les extraits d’entretien suivants

témoignent de ce probléme de circulation de I'infation et de ses conséqueriées

Extrait d’entretien avec le co-président du Groupent d’Activités :« Les entreprises n’ont
pas encore une place suffisante. Tant qu'il n'yitada directeur opérationnel, il ne pouvait
pas en étre autrement. Dominique Bonéimdirecteur)doit étre plus présent et s’assurer que
les intéréts des entreprises seront la. Les enigepront besoin d’'une bonne vision des choses
dans les choses qui se trament a I'APGA, avec Matiisch, chez BOSCOP. Si tout est fait
d’avance, si c’est trop politique, ¢a ne pourra gasctionner.

Yves et Vincenfles expérimentateurg)nt trop réfléechi au truc, le temps d’appropriatio

n’est pas suffisant. On est allé vite de mai a lw&@®008 jusqu’a la venue de Martin Hirsch.

129 Ces citations montrent également I'existence derdences d’horizons temporels entre les entrepesde
cabinet Boscop (« calé » sur le calendrier du HCSA)
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D’un coté, il faut lancer le dispositif et de l'aat les entreprises adhéreront si x et y

viennent, si on active les réseaux. »

Extrait d’entretien avec une entreprise adhérentas dsroupement d’Activités «Les
consultants ne doivent pas apporter les réponsespat les entreprises qui doivent le faire.
Lors du comité de pilotage, il y a eu trés peu tdimentions des entreprises, ceux qui
répondaient c’étaient les consultants, ils auraielit se taire. Les décisions doivent étre
prises par les entreprises. Pour le GA, il n'y aspau de débats pour les statuts. Tout était
déja écrit. Le déficit d'informations, le déficitaghpropriation du projet, le GA va connaitre
des difficultés. C’est le probleme de fond : cesé idée vraiment géniale mais qui a eu un
déficit énorme en communication et en appropriatioa projet aurait gagné a prendre le
temps de cette appropriation. Il faut écrire 't soi-méme, ce sont les dirigeants qui

doivent faire ca. »

Début 2009, les conséquences de la crise ont frlggp@&ntreprises adhérentes. Elles ont
décidé de bloquer les recrutements compte-tenuodtexte économique et du manque de
relations explicitées et actées concernant lesid@aents et la mise a disposition de moyens
humains pour le suivi des salariés et la prospeda® nouvelles entreprises. Cette prudence
dans les recrutements a été défendue par les smi@nés qui se sont trouves a cette époque a
gérer a la fois les problématiques de leur propteeprise et celles du GA. lls ont donc eu
peu de temps a lui accorder par rapport au roldeguiétait attribu€®. Pour procéder a de
nouveaux recrutements, une des solutions auraétigude redéfinir les besoins du secteur
industriel afin que les compétences soient présemtge fois la reprise de l'activité
économique, ou bien, de s’orienter vers d’autresesies d’activités, mais le travail de GPEC
territoriale réalisée en amont du projet n'a pasréactualisée et les entreprises adhérentes ont
décidé de maintenir la vocation industrielle du GA.cabinet Boscop exercait des pressions

pour ouvrir le GA a d’autres secteurs mais son powle controle et d’incitation était nul.

Il n'est pas possible de se prononcer sur lesseffetpilotage par les entreprises sur I'échec de
Nantes/Saint-Nazaire. On peut cependant indiquez:q) la perte de controle de
'expérimentateur sur le pilotage a été source yifomctionnements et que ii) le dispositif
était animé par différents types d’intéréts pouwdinerger : les intéréts privés poursuivis par
les entreprises, les intéréts du HCSA relayés pac@, la mission d’intérét général du GA

de réinsérer des demandeurs d’emplois ainsi gpeofe intérét privé de I'expérimentateur.

130 « Les entreprise aujourd’hui n'ont plus les besdithier et n'auront pas de temps a consacrer aueBés
ont d’autres priorités. » (Extrait d’entretien awew entreprise adhérente).
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La dimension pilotage n’étant pas l'unique dimensite I'hypothése 4, nous proposons
maintenant d’étudier le principe de GPEC et le isoutipporté par les entreprises dans la

construction des parcours.

2.2. La GPEC Territoriale (GPECT) et laide des entreprises dans la construction des

parcours

L’ambition de départ du GA était d’'impulser et déaliser, avec la participation des
entreprises adhérentes et des partenaires pulnticsavail de GPEC Territoriale (GPECT) en
continu. En outre, I'implication des entreprisessléa construction des parcours des salariés
GA devait permettre de mieux définir leurs bes@nscompétences. Ainsi, la réunion de ces
deux dimensions - GPECT et implication des entsegridans les parcours -, en plus de la
premiere concernant le pilotage, devait permettaendliorer I'appariement sur le marché
local du travail de Nantes/Saint-Nazaire. Il s’ésalement avéré que la réalisation d’'une
GPECT a échouée mais que la participation despiges dans les parcours des salariés a été

une réussite.

S’agissant de la GPECT, le résultat s’explique @nig par le fait que les accompagnateurs
dédiés a cette tache ont tardé a étre « mis agiigpo» aupres du GA et que ceux qui I'ont
finalement été ne disposaient pas des outils ngicessa cette nouvelle forme de prospection
et ne pouvaient pas s’appuyer sur des objectifseoh@nt définis. La encore, un déficit
d’'information, d’explicitation des relations, etule manque de formalisation, ont été a
'origine des problémes organisationnels renconpésr mettre en ceuvre le principe de
GPEC territoriale préalablement défini par I'exp@ntateur: « Sur la prospection
entreprises, elle a été insuffisante car le GA aiapas les moyens pour le faire. L'arrivée du
directeur a été tardive ; on a attendu les collgtéis pour avancer la-dessus.(Extrait

d’entretien avec une entreprises adhérente).

Une soixantaine d’entreprises a finalement été améé par les personnes dédiées a la
prospection des entreprises pour le GA. Selon ,eliss entreprises ont été sensibles a sa
philosophie et a son concept. Néanmoins, la trasdgr majorité n’a pas adhéré. Les raisons
de leur non adhésion ont évolué dans le temps. Danmemier temps (automne 2008), les
entreprises demandaient quelles étaient les eigespdéja adhérentes au GA ou celles qui
étaient en voie de le rejoindre avant de s’engdgarretrouve sur ce point les dimensions

réseaux de relations sociales et confiance. Darteurieme temps, la crise économique a eu
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pour effet de revoir tres largement a la baisséé&soins de recrutement, par conséquent, les

entreprises prospectées n’ont pas vu d’intéréharad.

S’agissant de la participation des entreprises dangonstruction des parcours, nos
observations directes sur le terrain ont montréeltgr'a été forte. Le groupe de membres
fondateurs s’est fortement impliqué en termes dgsepassé en réunions, de présentation des
métiers du secteur industriel lors des modulesrdergrrutement, d'intégration des salariés
ou encore, de temps pour faire visiter les entsegride mise en place de tutorat...

Les entretiens avec les entreprises adhérente®antaéveélé a la fois leur engagement, leur
intérét pour le dispositif, et les problemes autsj@iies ont été confrontées en pilotant cette
expérimentation. La mauvaise circulation des infations entre les échelles nationales et
locales et le manque d’explication et de formalisatles engagements pris a ces différents
niveaux concernant le financement ont fait augnreplas que prévu initialement, les codts
de transaction liés a leur participation dans lepdsitif. Le mode de pilotage dont les
expérimentateurs sont a l'origine a contribué larget a ces colts. La place des entreprises
sur le deuxiéme site expérimental a finalementldotant été revue, c’'est ce que nous

présentons dans le point suivant.

2.3. La place des entreprises au sein d’Amétis - Agence de transition® en Touraine

Les blocages observés sur le premier site n‘ontgpagéché la réalisation du second. Au
contraire, les porteurs de projet ont fait la préiorodu Groupement d’Activités aupres des
acteurs publics et privés d’autres territoires iagusaupres d’institutions au niveau de I'Etat,
le soutien du HCSA ayant eu une durée limitée danemps (de 2008 a fin 2009). La
Délégation Générale a 'Emploi et a la Formationf@sionnelle (DGEFP) est désormais
d'un fort soutien pour la continuité de I'expérintion. Dans la nouvelle version du
dispositif, les consultants a l'origine du projeit souhaité reprendre la main sur le pilotage.
lls sont actionnaires majoritaires de la SAS Amdtmiraine. lls ont par ailleurs dissous
'APGA. Le développement des sites en France estrd&is géré par Réseau Amétis, dont
Yves Monteillet est le directeur Général et VincBoutemy le président. Une directrice des

accompagnement et une expertise pour le dévelopypees agences de transition Amétis.

Les missions de Réseau Amétis sont décrites dditgite ci-apres.
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Figure 24 : Missions de Réseau Amétis
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Source : Réseau Amétis

La place des entreprises a radicalement changéce#tiesnouvelle version du dispositif. Elles
n’interviennent plus dans la définition des straséget la mise en ceuvre du dispositif.
L’expérimentateur avait évoqué la création d’'un €ohd'Orientation Amétis dans lequel
seraient représentés les entreprises, les inetitutét les salariés mais ce dernier n'a pas
encore vu le jour. Lorsque celui-ci sera créé, euatpenser que celles-ci reprendront une

place dans la gouvernance du dispositif.

Aujourd’hui, 150 entreprises sont partenaires d’Aism@ouraine principalement dans les
secteurs de lindustrie, des transports, du BTP,ntdico-social. Le directeur du site -
Thierry Pétonnet - est chargé des relations axgeen&eprises : il se charge de la prospection,
de l'identification des besoins de recrutementpthcement des salariés en immersion et en
mise a disposition en entreprises, des échangadiagsg avec elles, des demandes de
participation aux modules de pré-recrutement paleligs présentent leurs métiers ou leur
secteur... Un entretien semi-directif avec le deec en juin 2011 fait apparaitre que les
relations tissées avec les entreprises sont dechqumadité. Sur une échelle de 1 a 10, il estime
que la qualité de cette relation est de 7. Il s&gbien entendu d’avoir également l'avis des
entreprises sur ce point. Sur 150 entreprisesnras, au moins 80 ont déja participé de pres
ou de loin a Amétis, c’est-a-dire participé a d&snions, aux phases de pré-recrutement ou
aux parcours des candidats recrutés ce qui estriamposelon lui lorsque ce chiffre est
rapporté a 23 salariés. Enfin, une dizaine de igéalamnt ou vont étre embauchés par des
entreprises partenaires d'’ici la fin de 'année20& qui est une preuve de la capacité du GA

a répondre a leurs besoins.
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2.4. Résultats relatifs a I’lhypothese 4

A Nantes/Saint-Nazaire, bien que l'implication destreprises ait été forte, le mode de
pilotage et les insuffisances relevées autour dwatk de prospection d’entreprises et
d’emplois nous conduisent a réfuter I'hypothés®ds dysfonctionnements en lien avec la
mauvaise circulation de [l'information ont pesé diambition de départ d’améliorer
'appariement sur ce marché local du travail. Emirae, les entreprises ne participent plus
au pilotage. L'hypothese 4 n’est donc plus de nsse ce territoire. Néanmoins, les
entreprises s’impliquent positivement dans la aoigtion des parcours et certaines d’entre-
elles ont déja employé des salaries d’Amétis Toweraiu prévoient d’en employer en CDI
avant la fin de 'année 2011. Ces recrutementaiisadt selon nous la capacité du dispositif a
améliorer I'appariement sur le marché local dudiavEn plus de cela, le directeur de la
structure souligne la qualité des liens entretegntse Ameétis Touraine et les entreprises
partenaires qui s'impliquent a différents nivea®ur ce nouveau site, en revanche, la
dimension GPECT du dispositif est moins mise emtayvae qui est plutét mis en évidence
par I'expérimentateur est qu’Ameétis est un nouveawice d’aide au recrutement qui
« colle » au plus pres des besoins des entrepimes le but d’améliorer I'appariement : le
GA participe a faire émerger les besoins en engilen compétences, a qualifier les salariés
en conséquence, a résoudre leurs problemes pégipbga 'emploi, a créer des liens directs
entre les accompagnateurs et les entreprises peiodd@teur parcours et apres leur embauche

en CDI dans une entreprise (suivi de 6 mois aprésitie).

Tableau 32 : Synthése des conclusions relatives a ’hypothése 4
Le pilotage par les entreprises permet d’améliorer "appariement sur les marchés

locaux du travail

Hypothese 4 Hypothese validée

Oui / Non / Partiellement
Nantes/Saint-Nazaire Non
Touraine Non pertinente

Pour finir, nous passons maintenant a I'étude deldmiere hypothése qui concerne le
principe de la mise en cohérence des ressourcdgyed et privées sur un territoire pour

garantir des parcours sécurisés aux salariés du GA.

244



tel-00742678, version 1 - 16 Oct 2012

3. Hypothése 5 : Le GA est un nouvel « équipement des marchés » qui permet
de sécuriser les parcours professionnels en réduisant les colits pour la

collectivité

Nous commencons par décrire I’ « équipement deshéar» imaginé a Nantes/Saint-Nazaire

pour sécuriser les parcours puis nous décrivons aetompli en Touraine.

3.1. L’ « équipement des marchés » a Nantes/Saint-Nazaire

La volonté de procéder par redéploiement des ressepreéexistantes multiplie le nombre de
parties prenantes, chacune devant trouver sa géatele nouveau dispositif. A Nantes/Saint-
Nazaire,les décisions prises au niveau national, notammemhatiere de financement de la
formation, ont souffert d’'un manque de formalisatai d’articulation avec I'échelon local. A
mesure que lI'expérimentation avancait, nos entret@nt révélé que les acteurs publics et
privés locaux ont perdu confiance dans I'expériraton a cause des modes de financement
incertains, de la lenteur de la montée en chargéighositif et de celle des négociations sur
les taches des accompagnateurs ou encore a caukritds sur la faisabilité du dispositif

dans un contexte de crise.

Nous avons recensé dans le tableau suivant lesgalas ressources financieres et humaines
qui ont été apportées par les acteurs publicsieépa Nantes/Saint-Nazaire dans le but de
sécuriser les parcours et de financer le fonctiorere du GA.

Tableau 33 : Ressources redéployées par les partenaires publics et privés pour le GA

Partenaires Ressources redéployées

Airbus et Alcatel 120 000 euros verseés au titre des conventionsvitaligation

Po6le Emploi Prescription et places dans les formations réfé&esc
Aides CI-RMA

CG 44 Aides a la formation

Mise a disposition des accompagnateurs
Région Subvention d’aide au démarrage

Communauté d’agglomération
de Saint-Nazaire via le PLIE et
la Mission Locale

Accompagnateurs
Chargés de prospection entreprises

Nantes Métropole via la Maison

: : o Accompagnateurs
de I'emploi, la mission locale et | _ _
le PLIE Chargés de prospection entreprises
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Partenaires Ressources redéployées

OPCA AGEFOS PME Fonds de formation

La stratégie de redéploiement adoptée par le GAnalt a faire travailler ensemble des
institutions qui s’appuyaient chacune sur des {esdu jeu » précises, définies localement et

nationalement, parfois contradictoires avec lesqyes fondateurs du GA.

3.1.1. L’incompatibilité des « régles du jeu » des institutions avec celles du GA

Le GA a di composer avec les régles du jeu desutishs en place. Par exemple, un des
principes du Groupement était de ne pas recrutealdeiés en fonction de critéres préétabilis.
Or, les institutions fonctionnent en obéissant & ddtéres de statut (Rmistes, jeunes,
demandeurs d’empiloi...) et/ou de localisation (temmits de la Communauté d’agglomération
de Saint-Nazaire (Caréne) ou de la Communauté hebde Nantes), qui doivent étre

respectés pour obtenir leur soutien. On observelegisalariés recrutés ont respecté de fait
ces criteres et que ceux qui ne les respectaientopt été irrémédiablement écartés (cf.

encadré ci-dessous).

Encadré 6. Exemple d’une postulante a I’entrée du GA sur le site de Saint-Nazaire

au mois de janvier 2009

Sophié®, 24 ans, a assisté & I'ensemble du processuséde@utement GA qui a débuté par une
information collective le 16 octobre 2008 et s'estirsuivi par les modules de pré-recrutement des 14
et 15 janvier 2009. L’entretien individuel laisspéu de doutes sur sa motivation a occuper un meétie

dans l'industrie selon les accompagnateurs, suolemté de reprendre une formation et a s'invesst

=

elle devenait salariée du GA. De plus, elle avsdéea peu de contraintes périphériques a I'empéoi| P

rapport aux « criteres » du GA, la commission didation des recrutements avait décidé qu'elle
pouvait étre embauchée. Mais, en examinant sontstaquipe d’accompagnateurs s’est apergue
gu’elle était inscrite a I'ANPE de Pornic, bénéditid’'un suivi par la mission locale de Machecouil g
était hors du territoire de la CARENE et qu’elle&tait pas dans le dispositif RMI vu son age. Les
accompagnateurs dédiés au GA étant issus du C&dURLIE qui couvre seulement le territoire |de

la CARENE, la candidate a finalement été écartée.

L’expérimentateur, en faisant reposer 'accompagrégrdans le GA sur les accompagnateurs
«mis a disposition » par les structures publigpadenaires, s’est trouvé confronté a des
blocages pour mettre en place un fort niveau diiddialisation des parcours. La CARENE,

le Conseil Général et Pdle Emploi ont précisé surdacument formalisant le travail des

131 prénom modifié
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accompagnateurs que les chargés d’accompagnement sont dédiés a unéomigsur le
Groupement d’Activités, ils ne sont ni mis a disjgms ni détachés. La responsabilité
hiérarchique reste du ressort de la structure emplo ». Les taches qui ont donc été
imparties aux accompagnateurs déediés au GA étaalats qui leur étaient habituellement
demandées au sein de leur structure de rattacheP@&nexemple, les accompagnateurs du
PLIE (financé par le CG et la Caréne) dédiés aun@it pas eu l'autorisation de suivre les
salariés en entreprises car un tel suivi ne fajsst partie de leurs missions. Une des raisons
qui expliguait la volonté de ne déroger a aucurgger@st I'apport de FSE (Fonds Social
Européen) dans le financement des structures pamsn notamment le PLIE. En effet, le
FSE implique un contrble tres précis des tachescefées par le personnel des structures
bénéficiant de fonds européens (temps passé seroieltelle tache, nombre de personnes

suivies...).

Pour résoudre les probléemes d’'incompatibilité degeas du jeu locales et nationales avec les
régles de fonctionnement du GA qui ont pesé autdi#bdliexpérimentation sur la montée en
charge, le Conseil Général de Loire-Atlantique favamis Iidée de poursuivre
'expérimentation exclusivement sur le public ptequel il était compétent (bénéficiaires du
rSa) afin de montrer I'opérationnalité du dispdsitine souhaitait pas attendre que chaque
partenaire ait levé I'ensemble des contraintes pgancer (cf. entretien ci-dessous). Or, cette
idée remettait en cause un des principes fondathudispositif qui préconisait que lI'entrée
dans le GA ne soit soumise a aucun critere detstaturtout, allait a 'encontre de I'objectif

de proposer un nouvel équipement des marchés glaisienne et sécurise.

Extrait d’entretien avec le service insertion du @& : « On essaye de créer les conditions
pour que le GA puisse fonctionner sur I'ensembke mélics, beaucoup de temps est donc
passé pour les négociations. C’est une erreur, exrait regarder sur quel(s) public(s) le GA
peut fonctionner : pour les RMistes, ¢a peut lesfatar on a le public, on a I'argent (CIRMA
+ AGEFOS), toutes les conditions sont réunies. dugjthui c'est bloqué, c'est une erreur
stratégique d'attendre de réunir I'ensemble poue ga fonctionne : perte de crédit depuis
guelques mois du projet. Il faut faire la preuveeda GA peut fonctionner pour un certain
public. Il faut se lancer. Il faut faire la preuggie c'est un projet opérationnel qui fonctionne.
Il existe beaucoup d'interrogations autour de cej@r, il ne faut pas penser qu'il fait

consensus aupres des institutions.
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Finalement, le GA s’est trouvé face a un problerimadéquation des régles du jeu locales et
globales des acteurs publics avec ses propressrdgléonctionnement. L'explicitation et la
formalisation des relations entre la structure expéntale et ses partenaires ont tardé, voire
n’'ont jamais éte réalisées. Peu a peu, les acpriniscs locaux ont perdu confiance dans le
dispositif (cf. entretien ci-dessus). Un agent pulde Nantes précisait qu'il avait « (...)
conscience de l'intérét du changement de pratidatendu par le GA)nais les évolutions ne
peuvent pas s'opérer du jour au lendemain. Il faftéchir au temps des institutions et au
temps de I'expérimentation qui sont différemtsLes blocages pour mettre en ceuvre le GA
semblent donc aussi provenir de problemes d’inentigitutionnelle mais surtout de
problemes d’articulation des environnements institunels local et global, d’autant plus que
certaines des regles des structures publiguesskcalt évolué au moment méme de la mise

en ceuvre de I'expérimentation.

3.1.2. La reconfiguration institutionnelle du Conseil Général de Loire-Atlantique

Le territoire de Nantes/Saint-Nazaire a connu ugerganisation de ses institutions
partenaires dans le champ de l'insertion et de plem Cette réorganisation a été source
d’opportunités et de blocages pour I'expérimentatlee Conseil Général de Loire Atlantique
a reconfiguré son service de I'emploi a la fin 'dahée 2008 en créant des « unités emplois »,
regroupant sur un méme site les professionnels missionnélé&esploi des bénéficiaires du
RMI »*2 Cette restructuration a eu pour effet un désesmgagt de la part du Conseil
Général dans les structures locales d’emploi (PMESsions Locales, Maison de 'Emploi de
la Métropole Nantaise). Ainsi, le PLIE de Saint-Biag a été contraint de procéder a un plan
social a l'automne 2008. Les missions des « réf@arcours » ont été externalisées vers la
mission locale et Péle Emploi, le PLIE continuai@sdurer les missions d’ingénierie et les
relations entreprises. Cette refonte a conduit ieentiement de plusieurs personnes, en
particulier les deux chargés d’accompagnement pit @té mis a disposition initialement du
GA.

Plus précisément, cette restructuration a eu urbldompact. Dans un premier temps, la
réorganisation du PLIE a laissé une grande margealeeuvre aux deux accompagnateurs.
Ce contexte institutionnel, associé au manque dadisation par le GA de leurs missions,
les a incités a prendre des initiatives qui ontrperd’avancer rapidement sur les problemes
gu’ils rencontraient. Dans un deuxiéme temps, lenpsocial du PLIE a au lieu: un

132 50urce : www.cg44. fr
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accompagnateur a été finalement embauché par le 48Gen tant que « Chargée
d’accompagnement emploi », l'autre a été mis aadision temporairement de Pdle Emploi
en tant que référent de parcours. Ces changemenp®sies ont eu pour conséquence une
démotivation des deux personnes chargées de |'ggagmement des salariés du GA, qui ont
vu leurs réles et leurs missions se restreindre.peessonne salariée du CG 44 suivait
exclusivement les salariés du GA qui étaient Rmisteant leur entrée dans le dispositif. La
personne mise a disposition aupres de Pbdle Empiaais tous les autres salariés. Ensuite,
compte-tenu du contexte d’incertitude, 'accompagumamis a disposition aupres de Pdle
Emploi a souhaité stopper sa mission pour le GAuilet 2009. A partir de cette date, seuls
les ex-Rmistes pouvaient étre accompagnés. L'émtreivec le directeur témoigne des deux

périodes qu’ont connus les accompagnateurs.

Extrait d’entretien avec le directeur du GA de Na#/Saint-Nazaire : «Les

accompagnateurs des publics dans le GA sont ameegec aujourd’'hui : on leur demande
de ne pas étre a temps plein. D’octobre a déce@®@8, ils ont connu le luxe et les paillettes
du GA, ils ont pu y consacrer un temps plein etéétimbibés du projet. La restructuration

du PLIE leur a donné une liberté qu’ils n’ont plagjourd’hui. »

Pour finir, la mutualisation et I'articulation desurces de financement pour construire des
parcours sécurisés et individualisés dans le Groepée d’Activités ont été rendue difficiles

par le manque d’explicitation et de contractuailisatles relations entre les partenaires.

3.1.3. Le manque d’explicitation des relations et de contractualisation pour
construire la sécurisation des parcours
Nous nous concentrons sur I'exemple du financerdestparcours de formation qui a été un

des problemes centraux de financement.

Compte-tenu des éléments en notre possessiomyvire que le modele économique du GA
n'était pas viable avec un seul financeur de lan&dion. L'OPCA AGEFOS PME s’est
fortement impliqué dans le dispositif mais a alel@é le printemps 2009 qu'il ne pourrait pas
continuer a financer 100% des codts pédagogiquEd086 des codlts salariaux des formations
suivies par les salariés du GA. Il a alors demand&A de réunir un comité des financeurs
afin de trouver une solution. LAGEFOS PME a almdiqué qu'il financerait 50% des co(ts

pédagogiques et 50% des colts salariaux des nesviglimations a condition qu’'un ou

plusieurs autres financeurs de la formation s’eagh@ ses co6tés. Dans la mesure ou aucun
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autre organisme ne s’est engagé, AGEFOS PME aétiepfinancement de toute nouvelle
formation a partir de juillet 2009, y compris pdes personnes déja salariées. AGEFOS PME
s’était toutefois engagé a poursuivre le financendes formations déja commencées. Cette
décision a été véecue comme un revirement de Stugiar I'expérimentateur qui pensait
gu'AGEFOS PME souhaitait étre le seul OPCA finamcedais, nous avons constaté
gu'aucun accord cadre n'avait été signé entre I'KGE national et le GA, gu’aucune
contractualisation ne liait donc ce dernier ave®GIEFOS régional qui était chargé de
débloquer les fonds. Le GA a ainsi dU supporter ce8ts via d’autres sources de
financements alors méme qu’un salarié, en périaldodnation, ne dégage aucune autre
source de financement (sauf les ex-Rmistes poguéds le GA touchait le CIRMA) et que
I'activité de formation était I'activité la plus escé dans le GA, en particulier a partir de la
crise économique. Par conséquent, le GA a puiséesiréserves financiéres, composées
principalement des fonds des conventions de resatadn. Par ailleurs, les périodes

d’inactivités représentant 11% en moyenne du teshps parcours ont eu un colt important.

Finalement, la multiplication des partenaires aggles de fonctionnement différenciées, la
difficile circulation de I'information, I'absenceedconventions de partenariats actés sur les
financements sont a l'origine de 'augmentation deéts de gouvernance du GA, ce qui a
contribué trés largement a son échec. Le princeendtualisation n'a pas évolué entre les
deux sites mais sur le deuxieme, la dimension fiearent des parcours a été retravaillée,

notamment en termes d’accords et de contractualisat

3.2. L’ «équipement des marchés » en Touraine

En Touraine, les consultants de Boscop ont faitebgpleurs relations personnelles pour
promouvoir le Groupement d’Activités : le resporsate la direction emploi insertion et une

élue au Conseil Général de l'Indre et Loire (CG.3@ CG37 a ensuite mobilisé ses

partenaires sur le territoire pour mettre en ceugralispositif. Comme pour le site de

Nantes/Saint-Nazaire, nous récapitulons dans ueaales ressources publiques et privées
mutualisées dans le cadre d’Ameétis.
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Tableau 34 : Ressources redéployées par les partenaires d’Amétis Touraine

Partenaires Ressources redéployées

Michelin 30 000 € de subventions et 60 000 € de prét

Prescription
Financement des modules de pré-recrutement

Financement de la phase orientation inclus dapériade de
pré-qualification interprofessionnelle (PQI).

Pole Emploi

Aide financiere au démarrage
CG 37 Mise a disposition d’'un accompagnateur
Co-financement de la phase de formation professitan

Région Pas de soutien hors convention Région/Département.
Quota de Contrats d’Accompagnement a I'Emploi (QAE)

Etat - DGEFP réserves aux salariés d’Amétis (90% des salaiissprcharge
par I'Etat)

Tours +, Pise, Maison de

l'emploi Chinon Aide au démarrage environ 40 000 euros (CG37 y csinp

Fonds de formation - Financement de la PQI et derfaation

SR MEIEFRIS [Pl professionnelle si besoin

Financement de la formation professionnelle entfonau

OPCA de branche domaine de qualification poursuivi par le salarié

Le principe de mutualisation des moyens humairigiahciers est donc toujours au cceur de
la sécurisation des parcours professionnels prepgse Ameétis. Pour accompagner les
parcours, le Conseil Général a mis a dispositionlidpositif un de ses conseillers insertion
rSa. A l'inverse du premier site, il est libre djaniser ses missions. Ceci pourrait laisser
penser que les acteurs locaux peuvent s’affrandbg régles globales. Dans les faits,
cependant, les acteurs interrogés disent acceptsied affranchir temporairement en raison
du cadre expérimental du dispositif. La questionledes comportements aprés cette phase

d’expérimentation, et donc de la stabilisation dudale d’agence de transition, reste ouverte.

Avec les autres partenaires publics, I'enjeu prerag d’articuler les différentes sources de
financement et les dispositifs pour sécuriser Esqurs de facon plus satisfaisante que sur le
premier site expérimental. Si I'expérimentateurienitiré des enseignements de I'échec de
Nantes/Saint-Nazaire, cette articulation devraoser sur I'explicitation des relations, sur
des efforts en matiere de contractualisation, ser meilleure circulation de I'information et
sur une articulation plus satisfaisante des redjlggu a I'’échelle locale et nationale. Avant de

vérifier si les améliorations apportées au deuxigiteevont dans ce sens, nous présentons le
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fonctionnement général du nouveau systeme d’agteisdonne dailleurs de premiers
éléments de réponses. Dans ce nouveau systéenmgritmentateur occupe une place centrale
dans les négociations, dans la définition de Etéie et dans la mise en ceuvre d’Amétis.
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Figure 25 : Fonctionnement du systéme d’acteurs dans le cadre d’Amétis Touraine
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Le cabinet Boscop est au cceur des négociatioranadgs et locales. Il a créé une plate-forme
nationale Réseau Amétis sous forme privée (SAS)ujjai permis de reprendre totalement le
contrle des sites expérimentaux. Bien que le cddr&Réseau Amétis soit privé, celui-ci
exerce une mission d’intérét géenéral (Bilan intedraée Ameétis Touraine, Réseau Amétis,
2011). En termes d'organisation, il existe de ndlaseinstances de concertation et
d’échanges comme le Conseil Scientifigue qui regeodes personnes impliquées dans des
réseaux ou des actions en lien avec l'expérimemafia DGEFP ou Po6le Emploi par
exemple). Ce conseil suit le processus d’évaluatiofait penser a 'APGA. En revanche,
d’autres instances, tel qu'un Conseil d'Orientatiqai, sur le territoire d’expérimentation,
regrouperait les partenaires institutionnels, leseprises et les salariés, peine a se mettre en
place, ce que les acteurs interrogés regretteiristGutionnels interrogés en juin 2011). II
apparait sur le schéma que par rapport a NantesfSaraire, le niveau local et les
entreprises ont peu de moyens pour peser dangitétidé des stratégies du dispositif, si ce
n'est en ne réaffirmant pas leur soutien. Les paites institutionnels enquétés en juin 2011
pensaient que peu d’informations circulaient suldgeloppement d’Amétis depuis la fin de
la phase de lancement en 2010. L'expérimentategafirmé depuis sa volonté de créer le
Conseil d’Orientation et les a tenus informé desnaees du dispositif en juillet 2011 mais il
semble que la circulation des informations surpé@&xmentation entre le niveau national et le

niveau local soit toujours un des leviers pourtl@at d’Amétis.

Malgré tout, des améliorations notables ont étéodpps depuis I'échec de Nantes/Saint-
Nazaire. Nous avons noté qu’'un grand pas a étéadaitiveau des négociations nationales.
Depuis 2011, des accords-cadres (signés ou en deunggociation) apportent des garanties
financiéres aux parcours (accords-cadres avec BAPGPOle Emploi et AGEFOS PME). De
maniere plus générale, I'explicitation des reladia@ntre les principaux partenaires et un
ensemble de conventions de partenariat ont ét@esgoe qui léve un certain nombre des
dysfonctionnements observés sur le premier sitalilesteur d’Amétis Touraine interrogé en
juin 2011 précise tout de méme que l'applicatiomaeau local des décisions nationales ne
se fait pas instantanément. Par exemple, I'expériaeut>> et lui constatent un grand écart
entre les regles définies au niveau national etefaps de la prise de décision sur les
territoires, notamment concernant 'OPCA AGEFOS PMEfaut savoir que chaque

AGEFOS geére un budget régional. Par conséquengatetion est essentiel pour la mise en

133 Source : réunion du 12 juillet 2011 & Tours.

254



tel-00742678, version 1 - 16 Oct 2012

ceuvre de l'expérimentation localement alors quihitnpas directement au coeur des
négociations entre I'expérimentateur et TAGEFOS miweau national. Ce « grand écart »
explique les problemes de financement d’Amétis @Ama en 2011 selon I'expérimentateur.

3.3. Conclusion relative a ’hypothése 5

Sur le premier site expérimental, la mutualisatd®s moyens humains et financiers des
structures partenaires qui a été proposée n'a paslud a faire exister le modele

d’ « équipement des marchés » pensé initialememt pécuriser les parcours des salariés du
GA. L'expérimentateur a d’abord été confronté a pleblemes d’inadéquation des regles du
jeu des institutions locales avec les principe$Gdu Ensuite, le manque d’explicitation des

relations entre les partenaires et de formalisadi®reurs engagements, n'ont pas permis de
stabiliser le modéle financier. En outre, la cangion de la confiance n’a pas été favorisée
par ces problémes de mise en ceuvre. Néanmoinsglétearches entreprises en termes de
mutualisation des moyens et d’articulation des rfaggments ont posé les bases de la
négociation pour construire un modéle de sécuoisatles parcours sur les autres sites

expérimentés (Touraine, Mulhouse, Avignon).

En effet, a 'heure actuelle, on constate des g®gnportants en matiere de financement des
parcours des salaries Amétis comparativement amnieresite expérimental. Des accords-
cadres nationaux et des conventions de partenaftatsalisent les engagements des
partenaires. L'expérimentateur s’est attaché anutéfin parcours type qu'il a ensuite
« découpé » en difféerentes phases (orientation, -quaéfication, qualification...)
correspondant chacune a une source de financemeatum dispositif particulier qui, mis

« bout a bout », sont supposés financer I'enserdblece parcours type. Récemment, la
DGEFP a préconisé a Amétis de travailler, parafielet aux négociations nationales, sur la
mise en place d’'une conférence de financeurs agopérateurs de terrain. Une conférence
des financeurs est un procédé qui vise a soutenir I'exercice d’'une pétance de
financement partagée. Elle est un moyen de déclo&oles financements pour suivre
l'individu dans « son » parcours et remédier aiasin défaut de prise en charggDuclos,
2011). Par exemple, dans le deuxieme groupe decsatmbauché par Amétis Touraine, des
personnes ont connu une période de pré-qualifitghios longue que celle imaginée en
moyenne a cause d’'un faible niveau en savoirs de @ancais et mathématiques). Cet
allongement de la phase de pré-qualification a@ur ponséquence d’augmenter le colt des

parcours des personnes concernées sans que despadigs financieres aient pu étre
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anticipées. Jusqu’ici, 'expérimentateur d’Amétisss donc concentré sur les négociations
nationales pour assurer les financements d’un copas type » mais « (..ge parcours type

ne coincide que rarement avec les « parcours seetgle sont amenés a suivre les
participants. A cet égard, les conventions de peat&t auraient certainement gagné en
souplesse a étre articulées et prolongées par mimaation in situ empruntant au procédé de
la conférence des financeusgDuclos,op.cit). Une telle procédure permettrait donc d’aller
un cran plus loin en matiére d’individualisationdet sécurisation des parcours. Nous notons
aussi qu’un axe d’amélioration d’Amétis pourrainsister a créer des liens directs entre les
financeurs nationaux, leurs relais sur les tereoid’expérimentation et les autres financeurs
localement. Aujourd’hui encore, Boscop joue le rdlietermédiaire entre les échelons local
et national ¢f. schéma ci-dessus), ce qui complexifie la chaineladeirculation de
linformation. Il apparait que les engagementsest pratiques des partenaires nationaux et
locaux sont fragiles sur la premiere année de immeement d’Amétis Touraine (Bilan
intermédiaire Amétis Touraine, Réseau Amétis, 2@&tiretien avec le directeur d’Amétis
Touraine, 2011). Ce probléme d'articulation entzre échelles spatiales affaiblit le modéle

économique du dispositif expérimetité

Enfin, au terme de cette évaluation, nous souhaismuligner que I'ambition de départ en
matiere de sécurisation des parcours s’est rédeiiee les deux sites expérimentés.
L’ « équipement des marchés » est en effet aujburdhoins ambitieux en Touraine et sur
les prochains sites. Amétis est un sas vers I'engridCDI dans une entreprise « classique »
alors que le Groupement d’'Activités était une gtreee dans laquelle priori I'individu
pouvait construire sa trajectoire professionneflemoyen ou long terme, en gérant un
ensemble de transitions plus large que celui qubeposé au sein d’Amétis. En juillet 2011,
'expérimentateur a émis le souhait de comprimernaximum les phases de mises a
disposition en entreprise facturées, au sein de®pes des salariés d’Amétis, car leur gestion
entraine un codt trop important qui n'a pas de mp#rtie. Aujourd’hui, c’est en fait le
parcours d’insertion - orientation, immersion, anpagnement, qualification - qui est
totalement intégré dans le CDI proposé par Amédgjui est déja un grand pas vers I'objectif
de sécurisation des parcours, mais passée ceie dhiasertion, les personnes sont incitées a

sortir du dispositif pour occuper un CDI dans uméreprise « classique ». Leurs futures

134 Amétis Touraine affiche une perte de 100 000 eustgsla premiére année de fonctionnement (Source :
Réunion « institutions » du 12 juillet 2011 a TQurs
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transitions professionnelles vers le non emploiyers d’autres emplois par exemple, ne sont

donc plus du ressort d’Amétis - Agence de transi@o

Tableau 35 : Synthése des conclusions relatives a ’lhypothése 5

Le GA est un nouvel « équipement des marchés » qui permet de sécuriser les parcours

professionnels en réduisant les colts pour la collectivité

Hypothése 5

Hypothése validée
Oui / Non / Partiellement

Nantes/Saint-Nazaire

Indétermination :
- « Equipement des marchés » ambitieux
- Sécurisation des parcours : plutdt négative
- Colts non évalués

Touraine

Indétermination :

- Réduction de I' « ampleur de I'équipement
entre les deux sites

- Sécurisation des parcours : plutdt positive

- Codts non évalués mais difficultés avérées
financement de la structure et des parcours

de
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Conclusion du Chapitre 4

La phase expérimentale d’'un dispositif est souliceettitudes, de blocages ou de problémes
pour I'ensemble des parties prenantes pouvant éendudes échecs : l'arrét du site de
Nantes/Saint-Nazaire en 2009 en est lillustratman qu’il n’ait pas mené a la fin de
'expérimentation sur le territoire national. Cetjghase est aussi a la fois source
d’opportunités car elle permet de tester un digjpasi petite échelle, éventuellement de
'adapter chemin faisant, avant une possible gdéisétmn. Elle est donc I'occasion de relever
les conditions primordiales au fonctionnement dulispositif. C’est ainsi qu’ « Amétis -
Agence de transition® » a pu voir le jour en Tomeaisuite aux nombreux retours
d’expériences du premier site d’expérimentationualide travail d’évaluation a largement
contribué®. A Nantes/Saint-Nazaire, si nous en étions restése évaluation d’impact sans
évaluer le processus de mise en ceuvre de manigref@pdie, nous aurions pu conclure que
le dispositif n’était pas viable (licenciement déssalariés) et surtout, nous n’aurions rien pu
dire sur les raisons de cet échec. L'évaluationpthcessus de mise en ceuvre a mis en
évidence les problemes clés de I'expérimentationGdoupement d’activités, ce qui a pu
contribuer a mettre en place plus rapidement desicos ciblées sur les dysfonctionnements
observés, afin de mieux calibrer I'action publicgwe les autres sites expérimentaux tel que
celui de Touraine. En ce sens, on peut penser gugpe de démarche d’évaluation chemin
faisant, avec des moments d’interactions entrealiéateur et les parties prenantes a
'expérimentation, permet de réaliser des économigsles colts de mise en ceuvre des

nouvelles politiques.

Durant cette évaluation, nous avons étudié traamdg collectifs d’acteurs : les publics, les
entreprises et les institutions partenaires suquhaite. Leur suivi a privilégié une approche
gualitative. Au regard des principes de fonctioneetrdu Groupement d’activités tel qu'il
avait été penseé initialement, nous avons fait résstes hypotheses a tester dans le cadre du
travail d’évaluation. Au niveau des publics, il apgit que le dispositif recrute son public
cible (mis a part le premier groupe de salariég deraine) et qu’il permet d’augmenter les
capacités d’appariement des personnes sur les siéex expérimentaux (évolution des
ressources matérielles, cognitives et psychos@jial&n revanche, les salariés de

Nantes/Saint-Nazaire ne se sont globalement pdis s#&turisés dans le GA alors que ceux

135 Ce travail d’évaluation a donné lieu & un rappoAllo, Bonnin, Bouba-Olga, Bourdu, 2009, « Rapport
d’évaluation du Groupement d’Activités ».
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de Touraine l'ont ressenti. Cette conclusion e tiée a la capacité des acteurs publics et
privés a se coordonner pour « équiper les marchiEssmaniére a sécuriser les parcours, qui

est différente selon le territoire étudié.

by

Dans le Groupement d’Activités a Nantes/Saint-Nazales colts de gouvernance du
dispositif expérimenté semblent avoir été trop éeyar rapport aux coldts des anciens
systemes de coordination pour recruter des demasd&mploi cété entreprises, et pour les
accompagner c6té acteurs publics. Par rapport anclusions du chapitre deux, on constate
donc que les acteurs doivent arbitrer entre desesdd coordination parfois jugés inefficaces
sur certains aspects et de nouveaux modes de pabodi, jugésa priori plus efficaces,
comme le GA par exemple, mais qui se révelentdmeint trop colteux en termes de mise en
ceuvre et sont donc abandonnés. A Nantes/Saintidalmmauvaise articulation des échelles
spatiales de décision, les difficultés de circolatde I'information, la perte de contréle de
'expérimentateur, la perte de confiance des paites du dispositif au niveau local et le
manque de contractualisation, sont les raisonsipafes que nous avons identifiées pour
expliquer le niveau élevé des colts de gouvernahceGA. Le pilotage imaginé par
lexpérimentateur a notamment été source d'une m@don croissante entre
'expérimentation au niveau national et I'expérinaion conduite au niveau local, alors
méme que Nantes/Saint-Nazaire était le premieresipgrimental. Nous avons donc montré
comment les expérimentateurs ont réorganisé laggaamce du deuxiéme site pour reprendre
la main sur le pilotage, ce qui a fait baisser ieeau des codts. Ainsi, la gouvernance

d’Ameétis Touraine est aujourd’hui totalement reyae rapport a Nantes/Saint-Nazaire.

Toute la difficulté du dispositif expérimenté résidlans l'articulation des mesures, des
dispositifs et des financements pour pouvoir atkein’objectif de sécurisation des parcours
professionnels, ce qui interroge le rapport lodabigl. La réussite d’'un tel dispositif repose
en effet en grande partie sur I'articulation degiremnements institutionnels local et global
dont nous avons montré les interactions avec kg®oditifs institutionnels territoriaux dans le
chapitre deux. Ces interactions sont vérifiees daras du Groupement d’Activités/Amétis.
En effet, nous avons vu en quoi elles peuventifaciet contraindre a la fois les actions des
parties prenantes et en quoi les stratégies dégdqyar les acteurs pour construire le modele
de Groupement d’Activités/Amétis, sur les terriésird’expérimentation, réinterrogent en
permanence ces deux environnements. Dans le cadfévdluation de ce dispositif, nous
avons moins insisté sur les mécanismes de cordgt@léncitation utilisés par les acteurs par

rapport au SPRF mais cela ne veut pas dire quiis imexistants. Par exemple, 'ampleur des
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moyens engageés par les partenaires publics imphairellement qu’ils aient un droit de
regard sur l'action des expérimentateurs. Si |gatgif ne remplissait pas sa fonction
d’accompagnement et d’insertion, les partenairesrrp@ent revoir le niveau de leur

engagement ou se désengager totalement.

Le modele de Groupement d’activités est devenu odeme d’'agence de transition® qui
évolue continuellement en fonction des différentmtextes territoriaux sur lequel il est
expériment®&®. Néanmoins, des conditions clés de faisabilité rnensolutionner la question
de la mutualisation des moyens et de leur articunatrouver des mécanismes qui permettent
d’assurer le financement de parcours singuliers gou permettent de concrétiser les
engagements pris au niveau national sur les siedrienentaux, travailler sur la circulation
de linformation pour améliorer la coordination dasteurs en instaurant des relations de
confiance... sont autant d’éléments qui sont indépgetsddu contexte et qui nous semble au

cceur de la stabilisation du modéle d’agence dsitran.

136 Amétis est en cours d'implantation sur d’autrestaires : Mulhouse, Avignon, Béthune...
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CONCLUSION GENERALE

L’objectif principal de notre these était de propoane démarche d’évaluation adaptée aux
politiques territorialisées visant a résoudre lesbfgmes d’appariement sur les marchés
locaux du travail. Pour cela, nous nous sommesestrgs sur la construction d’'une méthode
d’'analyse approfondie des processus de mise eneoales Dispositifs Institutionnels
Territoriaux (DIT). Nous avons défendu l'idée qué&vhluation de processus est
complémentaire des exercices d’évaluation d’impat, particulier pour évaluer des
politiques territorialisées. Les processus de raiseeuvre des DIT sont directement impactés
par la capacité des acteurs publics et/ou privés aoordonner. Dés lors, la question de la
structuration des comportements de ces acteursequoie de facon plus générale a celle de
la gouvernance, nous est apparue centrale poutremasotre démarche d’évaluation. Nous
nous sommes donc focalisés sur les éléments qanpésr leurs actions et leurs prises de

décision et quiin fine, influencent I'efficacité de I'action publique sles territoires.

Au terme de ce travail de recherche, a la foisrij@e et empirique, nous avons montré que
la grille d’analyse développée pour analyser lavgonance des DIT permet de comprendre
les raisons de leurs succes, de leurs échecs oveethe leurs transformations. Dés lors, nous
proposons d’'abord de faire la synthese des priogipésultats de notre thése. Ensuite, nous
exposons ses limites qui appellent a certains pgaments.

Syntheése des principaux résultats

Sur le plan théorique, nous avons développé unéadétd’analyse approfondie des DIT.
Elle combine de maniére originale différents élémmeate la théorie économique. L'approche
transactionnaliste permet de considérer les DITmendes structures de gouvernance qui
servent de support a la coordination des agentshbix de la structure peut étre vu comme
résultant d’un principe de minimisation des colggrdnsaction, le niveau de ces codts étant
déterminé par les caractéristiques des transactornies comportements individuels des
agents. Bien que I'apport de Williamson soit ingsant, en ce qu'il ne présume @apriori
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d’'une forme de coordination supérieure a une auies avons montré que le choix de la
structure de gouvernance n’épuise pas le probleria structuration des comportements des
agents au sein des DIT. Nous avons donc proposépmbsser cette lecture williamsonnienne
de la coordination afin de comprendre la dynamides DIT c’est-a-dire les éléments qui

conditionnent les choix, les comportements, lesist@ts stratégiques des acteurs. Trois
grandes formes de structuration des comportemerit®té envisagées : la confiance qui
circule au sein des réseaux de relations socialew gart (Granovetter, 1985), les régles
formelles et informelles composant I'environnemiastitutionnel d’autre part (North, 1990,

1991) et, enfin, les systemes d’incitation/contr@ensen et Meckling, 1976). S’agissant de
I'environnement institutionnel, nous avons notamtriesisté sur sa dynamique et sur le jeu

des échelles spatiales.

Sur le plan empirique, deux régularités majeurasisiversales a nos terrains d’étude, peuvent

étre soulignées :

1) L’étude des interactions entre les acteurs publitsi privés engagés dans chacun des
DIT a révélé des insuffisances en matiére dexplitin des relations et de
contractualisation/re-contractualisation. Ce protdea été d’autant plus fort avec des
acteurs jouant un role clé dans la mise en ceuwseDd&. En effet, les moyens
financiers et humains des acteurs ou encore leamgmithes de compétences et leurs
champs d’action étant différents, certains d’eefng pésent plus que d’autres sur le
processus de mise en ceuvre d’'une nouvelle politeuiorialisée. Avec ces acteurs
clés, nous avons constaté que les modes de cotodireistants avant la mise en
place des DIT pouvaient se révéler inadaptés aiffisants par rapport a la nouvelle
situation. Par exemple, les prescripteurs jouentalm clé dans la mise en ceuvre du
SPRF car ils orientent les publics vers le disffpsie qui a des conséguences en
termes de remplissage des formations, en termepedermances des stagiaires
(abandon), en termes de caractéristiques du paldiccompagner au sein des OF...
Nous avons vu que les relations entre Pole Emplda &kégion et celles entre les
prescripteurs et les organismes de formation, drétce explicitées chemin faisant du
fait des dysfonctionnements observés en matierngrekcription. En termes d’action
publique, il nous semble que lors des phases ddagerdes DIT, il conviendrait
d’analyser I'ensemble du systéme d’acteurs impliguest-a-dire d’identifier les

relations d’agence, la place et role de chacun asgsteme, afin d’entrer rapidement
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2)

dans des processus de contractualisation avec deeaax partenaires, de re-
contractualisation avec d’anciens partenaires af/explicitation des attentes et des
pratiques de I'ensemble des parties prenantes.

Nous avons mis en évidence les tensions permanepiesexistent entre les
environnements institutionnels local, global etld¥ visant a résoudre les probléemes
d’appariement. En effet, nous avons vu que lesepaites impliqués collaboraient
avec des acteurs « externes » se trouvant a igntéou en dehors de leur organisation
d’appartenance qui fixent des regles du jeu. Cglesedu jeu globales peuvent poser
des problemes d’'incompatibilité avec les réglegedufixées localement dans le cadre
de la nouvelle politique territorialisée. Et, ddasnéme temps, les DIT exercent des
pressions pour faire évoluer ces regles. L'artioitades échelles spatiales est donc
un véritable enjeu en termes d’action publiquelcar elle conduit a s’interroger sur
le rapport centralisation/décentralisation destigpies de formation et d’emploi. Dans
le Groupement d’Activités, par exemple, les diffiés de financement de la structure
sont directement liées a ce probleme d’articulaties régles du jeu. En outre, nous
avons observé tres peu d’échanges directs entfmdéaseurs nationaux du GA, leurs
relais sur les territoires et les autres acteucsawdr apportant des moyens. Leurs
relations restent calguées sur une logique pledtehdante. Finalement, sur les deux
dispositifs évalués, nous avons montré, d'une pant, quoi la mise en place
d’arrangements locaux peut étre impactée par delgore d’articulation des regles du
jeu et, d'autre part, comment ce probléeme peutraorire 'émergence de nouveaux
arrangements locaux innovants tout en faisant anggmde colt de leur mise en

ceuvre.

Limites et prolongements

Notre travail de recherche comporte évidemmentao®s limites, qui peuvent étre
considérées comme autant de pistes de prolongementsveau de I'évaluation d’'impact du
SPRF d’abord, notre recherche étant limitée dartertgs, nous avons pu seulement nous
focaliser sur les variables d'inter&a8ANDONet VALIDATION Or, d’autres variables sont
mobilisables afin de mesurer la performance du SRHfRJus pensons a des variables en
rapport avec le devenir des stagiaires aprés lsagasen formation comme l'accés a un

emploi durable, la qualité de I'emploi occupé, lehérence de I'emploi occupé avec la
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formation suivie... Dans I'ancien systeme de formatizarché, nous disposons des bilans a 3
mois et a 6 mois des stagiaires. Nous travaillahgetiement a la collecte d’'informations sur
le devenir des stagiaires appartenant a la colqogenous avons formée en 20t0 Encadré

5). En outre, des variables explicatives suppléaiesg mériteraient d’étre intégrées a nos
traitements économeétriques. Nous avons d’ailleuosmitrd@ qu’il manque certainement des
variables stratégiques. Nous avangons dans ce#tetidn, notamment pour tester I'influence
de variables psychologiques sur les performancesstigiaires dans le SPRF. Enfin, nos
entretiens semi-directifs se sont concentrés supdetenaires publics et privés du SPRF dans
le but d’analyser de maniére fine son processuside en ceuvre. Les bénéficiaires de cette
politique n’ont pas été interrogés vu le temps irtipaais leurs opinions et leur niveau de
satisfaction sont naturellement des criteres dement de la pertinence du SPRF.

Une autre limite de notre travail est I'absencentesure des colts des deux dispositifs. |l
conviendrait de réaliser un bilan avantages/coétsed nouveaux dispositifs relativement aux
dispositifs précédents ou comparables. S’agissarBRRF, un tel travail est en voie d'étre
réalisé. Nous cherchons a évaluer le surcolt po@ohseil Régional de la mise en place du
SPRF par rapport a son ancienne politique. Pouluévdes codts, il s’agit par exemple
d’estimer I'évolution de la charge de travail dales différents services concernés
(valorisation du temps passé en animation et emtagié du SPRF, du temps passé pour
auditer et contrdler financierement les OF), égeleintde connaitre les sommes versées aux
OF pour le paiement des heures de formation aunsiles montants dédiés a la rémunération
des stagiaires (rémunération mensuelle plus fra&bérgement, de restauration...). En outre,
il s’agit de comprendre si ces codts sont tempesaic’est-a-dire liés a la mise en place du
SPRF sur les premiéres années de fonctionnementewwoanents. Une de nos premiéeres
analyses sur le modele économique du SPRF estequmslits de contrdle pour le paiement
des OF ont été multipliés, ce qui fait dire a umeespnne interrogée a la Région quke «
modéle économique du SPRF est surdimensionné shedilif ne devait pas étre attaqué ni
attaquable donc financiérement, on I'a blindé ; smaujourd’hui, ce n’est pas tenable pour
tout le mondé€pour la Région et ses services financiers, paIOE)». On peut imaginer un
prolongement similaire pour le Groupement d’Acteit La nécessité de réaliser un bilan
avantages/codts est dailleurs apparue nettementyaux de tous les acteurs. Dans cette
perspective, il s'agirait d’identifier des dispdfsitcomparables et de pouvoir bénéficier
d’'informations financiéres sur les colts et lefqranances de ces dispositifs.
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Le dernier point sur lequel nous souhaitons insigte conclusion de notre travail de
recherche concerne plus généralement les méthodealudtion. Nous pensons que la
démarche d'évaluation proposée dans cette thegmedgtulierement adaptée a I'analyse de
politiques publiques territorialisées qui sont éonent impactées par l'organisation du
systeme d’acteurs publics et/ou privés. Ces pakisgne peuvent se développer de maniére
autonome, elles tendent a modifier en profondesimiedalités d’interactions entre acteurs.
Par exemple, I'enjeu premier du SPRF était de nerdlés pratiques des organismes de
formation mais elle a eu pour effet de réinterrolgsrrelations entre les prescripteurs et la
Région ou encore entre les organismes de formatides prescripteurs. Il est donc utile de
décrypter I'ensemble des logiques d'acteurs pounvpm aboutir a des préconisations
pertinentes en matiere d’'action publique, d’aufalos dans 'optique d’'une généralisation

eventuelle des dispositifs.

Un autre résultat complémentaire est que I'évaluale ce type de politique est confronté, en
guelque sorte, a un dilemme : I'évaluateur dod@tit totalement extérieur a I'action publique
évaluée le temps de I'expérimentation, ou doityieivenir chemin faisant, en diffusant des
connaissances permettant de calibrer plus rapidelaetion publique et de réduire les codts

de mise en ceuvre des politiques expérimentées ?

La philosophie de I'évaluation d’impact, et partietement de I'expérience contrblée, est de
ne pas interférer sur la mise en place de l'actialuée, c’est-a-dire sur ses processus, sur sa
dynamique, sur son pilotage, ou encore, sur letgpiess des parties prenantes, car cela aurait
pour effet de tronquer les résultats obtenus emesrdimpact. Dans le cadre des
recommandations faites aux évaluateurs des expd@tens sociales financées par I'Biat

le Fonds d’expérimentation pour la jeuné3sal est en effet indiqué que(k.) les résultats

de I'évaluation ne sont en aucun cas donnés paneé I'expérimentateur)Cela fait de
'expérimentation et de son évaluation une activisguée, qui implique des colts certains
pour des gains hypothétiques.On comprend bien cette posture du point de eda dgueur
des résultats obtenus. Elle nous interroge néaramsninle niveau des codts induits par un tel
cloisonnement entre les équipes d’évaluation etptaseurs de projet. Un des résultats de
notre these est que les interactions au fil deul'emtre I'équipe d'évaluation, le
commanditaire et ses partenaires dans le cadra oesk en ceuvre d’un nouveau dispositif
produisent des connaissances communes qui permeateerdébloquer rapidement des
situations problématiques, tout comme de relever situations satisfaisantes. De telles

137 pour en savoir plusf. site internet : experimentationsociale.fr
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interactions ne sont donc pas neutres. Elles ost ab®séquences sur le pilotage et la
conception du dispositif tout en faisant revoireatains acteurs leur propre fonctionnement
interne. Ce choix d’'une évaluation chemin faisaawec des échanges réguliers entre le
commanditaire, les évaluateurs et les autres acteynliqués, s’est imposé a nous lors de nos
travaux d’évaluation. Une telle posture est paliécement adaptée, nous semble-t-il, a des
politiques publiques locales qui tentent de modiéa profondeur les pratiques habituelles

des acteurs et qui ont donc un niveau de « contplestitutionnelle » important.
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Annexe 1. Matériaux empiriques collectés pour I’évaluation du SPRF et du GA
Méthode
Nombre - . . -
, . de collecte Principales informations Période
d’'observations .
des données
Caractéristiques
- Base de donr\ees AnC|en,systeme de 5311 Fichiers Région individuelles, . 2005-2009
Bénéficiaires formation « marché » Parcours de formation,
Stagiaires de la Parcours aprés formation
formation aristi
, . o Caracteristiques Aot 2009 -
Base de données « Stagiaires SPRF » 3232 Fichiers Région individuelles, .
. Décembre 201(
Parcours de formation
Réle des opérateurs
(Administratif, Comptable,,
Coordinateur, Formateur,
Organismes de N . . Entretiens Référent unique, Mars - Juillet
formation (OF) Enquétes aupres des opérateurs de 14 OF 63 semi-directifs Responsable de I'OF) 2010
Relations avec les autres
SPRF acteurs du dispositif,
Opinion sur le dispositif
Vision du SPRF,
Enquétes aupres de Cap Emploi, Péle . ReIatpns avec la Region, Auvril -
. . - Entretiens Relations avec les OF,
Prescripteurs Emploi (Plate-forme TCF), Missions 6 Do ) Septembre
semi-directifs Construction du parcours
Locales et CIDFF . 2010
des personnes (y.c. projet de
formation SPRF)
En,q'uetes .aupres de la D|re9tlon de Vision du SPRF
I'éducation et de la formation, i :
Région Poitou du Service Analyse des besoins Entretiens Fonctionnement interne dg Octobre -
9 y ' 8 la Région suite au SPRF

Charentes

du Service Administration et Gestion /
Service financier

semi-directifs

Relations entretenues ave
les partenaires

| Novembre 2014
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Nombre
d’observations

Méthode
de collecte
des données

Principales informations

Période

Groupement
d’Activités
(GA)

GA Site de
Nantes/Saint-
Nazaire

Points d’étapes « mensuels »

10 environ

Echanges avec

I'équipe du service

Formation

Avancées du dispositif
Avancées et besoins de
I'équipe d’évaluation

Octobre 2009 -
Octobre 2011

Interactions entre les
parties prenantes (OF
et/ou Prescripteurs
et/ou Région)

Réunions, instances d’échanges et de dé

bats 28

Observation directe
des parties prenante

2

Variées selon les themes d
rencontres :
individualisation,
entrées/sorties permanente

prescription dans le SPRF. ..
e —

Echanges formels ef

es

Juin 2009 -
S Octobre 2011

informels chemin L, R Septembre
- _ L R . Variées selon les themes des
Expérimentateur Rencontres avec le cabinet Boscop | Supérieur a 30 faisant sur le 2007 -
. . rencontres .
dispositif et Décembre 2004
I'évaluation
Caractéristiques

individuelles (mobilité
spatiale, ressources

48 . : . o :
Bénéficiaires (dont les 15 Entretiens semi- possédées, Février - Juin
Enquétes auprés des individus éligibles ., directifs Parcours antérieur au GA 2009
salariés du GA)
Parcours dans le GA
Relations avec I'équipe du
GA et opinion
Caractéristiques de
Enquétes auprés d'Airbus, d’Aker Yards I'entreprise, L )
i i Entretiens semi- Gestion des RH Février - Avril
Entreprises Cabins, de Leroux et Lotz Technologies, des 14 ) 2009

Ateliers du Marais, de Seaking, etc.

directifs

Opinion sur les principes e
le fonctionnement du GA,
Implication dans le GA

[
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Nombre

d’observations

Méthode
de collecte
des données

Principales informations

Période

« GA » Amétis
- Agence de
transition®

Site de
Touraine

Partenaires

Enquétes auprés du Conseil Général 44,|de

Entretiens semi-

Missions du partenaire,
Implication dans le GA,
Opinion sur les principes d

Décembre 2004

o la Communauté d’Agglomération de Sainf- o . .
institutionnels . 99 . ) 9 directifs GA et son fonctionnement, - Avril 2009
Nazaire, du PLIE de Saint-Nazaire, etc. . e
Relations avec I'équipe du
GA + expérimentateur
Partenaires publics et Réunions d’'information, réunions . . . .
p . . . . Observation directe| Variées selon les themes des
privés (aux niveaux techniques, instances d’échanges et de 18 . 2008 - 2009
. ) iy . des parties prenantes rencontres
local et national) débats (APGA, comité de pilotage...)
Missions, positionnement
Equipe GA Enquétes auprés du Directeur et des 11 Entretiens semi- dans le GA 2008 - 2009
accompagnateurs directifs Opinion sur les principes d
GA et son fonctionnement
Observation directe Déroulement des
i T . . i i i 5
Equipe GA Directeur, accompagnateurs et cabinet 9 des acteurs lors de la informations collectives, des 2008 - 2009

Expérimentateur

Boscop

sélection des salarié
du GA

Echanges formels ef
informels sur le

et des jurys de sélection

Variées : sélection dans le

GA, implication des

5 modules de pré-recrutement

Janvier 2009 -

Expérimentateur Rencontres avec le Cabinet Boscop 15 environ dispositif et entreprises, problémes de Octobre 2011
I'évaluation chemin | mise en ceuvre, principe du
faisant CDlI, devenir des salariés..
Enquétes autour des ressources Ressources psychologiques :
psychologiques des individus éligibles Passation de Motivation, Indépendance
o . . 57 . . f 2010 - 2011
. (réalisées par le Laboratoire Psychologie des questionnaires de la décision,
Bénéficiaires . . . . L )
Ages la vie, Université de Tours) Détermination, Confiance
. : Parcours antérieur a Amétis,
N N ] Entretiens semi- i n s .
Enquétes aupres des personnes recrutées 20 au sein d’Amétis, Relations 2010 - 2011

directifs

avec I'équipe d’Amétis et
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Nombre

Méthode

, . de collecte Principales informations Période
d’observations ,
des données
opinion
Missions du partenaire,
" . o Implication dans le GA,

Partenaires publics Enquétes aupres du Conseil Genéral, de la Entretiens semi O inFi)on sur les principes du
. p Direccte, de « PISE », du Conseil Général 6 S P p P Mai-juin 2011

ou privés directifs GA et son fonctionnement,

37, du Medef, de « Tours + » . e
Relations avec I'équipe du
GA + expérimentateur
. . Directeur : missions,
Entretien semi- relations avec les autres
Equipe Amétis . 1 directif + Echanges . Janvier 2010 -
) Rencontres avec le Directeur et les . . partenaires et Boscop, .
Touraine entretien formel| informels avec les . . L Juin 2011
accompagnateurs . fonctionnement du dispositif
avec le directeur  accompagnateurs .
et opinion
Variées selon les thémes des
. . . débats réunissant des L

Interactions entre les Observation directe Février 2009 -

parties prenantes

Réunions d'information, réunions
techniques, instances d’échanges et de

10

des parties prenante

2]

partenaires publics et/ou
privés, I'expérimentateur...
au niveau local ou nationa

Octobre 2011
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Annexe 2. Guide d’entretien - Référent unique - SPRF

Organisme
Rue :
Adresse Code Postal :
Ville :
Interlocuteur
Fonction
Téléphone fixe
Messagerie

électronique

Remarque :

Partie 1 : Le role du référent unique

Intérét : Le référent unique est un acteur essentiel du SRREcompagne le stagiaire tout
au long du parcours de formation. C’est lui qui stomt le parcours, le suit, rencontre les
formateurs qui interviennent dans la formatioragéure l'interface entre les différents acteurs
du parcours, il sécurise les transitions entraidrentes phases du parcours, il assure le lien
avec les personnes ou institutions qui peuventud¥sodes problémes périphériques a la
formation.

1.1.En quoi consiste votre role de référent unique ?

UAccueil des stagiaires,

ODiagnostic,

LConstruction du parcours de formation,

OAccompagnement des stagiaires dans les démarchashéréues a la formation,
O Accompagnement des stagiaires dans les démar@émssdila formation (recherche d’'une
entreprise pour un stage, etc.),

O Coordination de I'équipe de formateurs,

OAutres :

1.2.En parallele de votre role de référent unique, i gonsiste votre travail ?

1.3.Un référent unique pour chaque stagiaire, est-é@nseous une nouveauté issue du
SPRF, ou bien est-ce une méthode de suivi dessEg)gui existait déja avant le SPRF ?

ONouveauté O« Ancien »

1.4.S'’il s’agit d’'une nouveauté, comment s’organisaislivi des stagiaires avant le SPRF ?
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1.5.Comment définiriez-vous le SPRF ?

1.6.Pour vous, que signifient les termes «individ@aien des parcours de formation » ?

1.7.Votre travail de référent unique vient-il chevaucbelui du formateur ?
g oui gonon [0 ne se prononce pas

1.8.Si oui, dans quels cas ?

1.9.D’une maniere générale, comment sont répartisoles entre les formateurs et vous dans
le suivi des stagiaires ?

1.10.En moyenne, de combien de stagiaire « SPRF » éteste référent unique ?

1.11.Procédez-vous a un entretien individuel avec chastagiaire avant lI'entrée en
formation ?
O oui Jnon 0 ne se prononce pas

1.12.Commentaire :

1.13.Selon vous, est-ce que les stagiaires dont vossléteéférent unique vous identifient
comme la premiére personne a contacter en caot&pres ?
O oui Onon [0 ne se prononce pas

1.14.Pourquoi ?

1.15.Est-ce qu’un contrat stipulant les engagementdatyiasre est signé entre le stagiaire et
vous ?
O oui onon O en cours

Commentaire :

1.16.Intervenez-vous dans la construction des parcaiferdhation ?
O oui anon [Jne se prononce pas
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1.17.Dans la construction des parcours de formationga-@ous en compte :
Ooles acquis de I'expérience,

Ooles formations antérieures,

Ooles capacités d’apprentissage,

Ooles histoires de vie,

O les attentes du bénéficiaire,

O autre, préciser :

1.18.Assurez-vous le suivi en entreprise des stagidied®rmation ?
O oui Onon O ne se prononce pas

1.19.Lorsque que les stagiaires sont en entreprise, @nngeffectuent leurs suivis ?

ODéplacements dans 'entreprise  Fréquence (par)stage

OTéléphone au stagiaire Fréquence (par stage) :
OTéléphone a I'entreprise Fréquence (par stage) :
OMail au stagiaire Fréquence (par stage) :
OMail a I'entreprise Fréquence (par stage) :
ORencontre dans l'organisme dEréquence (par stage) :
formation

Partie 2 : Relations avec les autres organismes ttemation et la Région

Intérét : Le SPRF se caractérise par de nombreux partenaritits organismes de formation
dans la mise en ceuvre des parcours de formationeftat, plus de la moitié des

mandatements dans le cadre du SPRF associentuptusisganismes de formation sous la
forme de co-traitement ou de sous-traitement. Gesrsd partenariats sont appuyes par la
Région qui incite méme les organismes de formatidravailler main dans la main afin de
résoudre les difficultés rencontrées dans la mis@eeivre du SPRF. C’est la raison pour
laquelle mesurer le degré d'implication des orgaeis de formations dans leurs relations

partenariales s’avere fondamental.
Organismes de formation

2.1. Participez-vous aux groupes de co-développemiEn organismes ?
O oui Onon O ne se prononce pas

2.2. Si oui, sur une échelle de 1 (tres inutile) @éres utile), comment noteriez leur niveau

d’utilité pour la mise en place du SPRF ?

i 02 O3 04
Commentaires :

2.3. Qu'est-ce que cela vous apporte ?
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2.4. Avez-vous des collegues qui participent agrespes de co-développement ?
O oui Onon O ne se prononce pas

2.5. Si oui, vous font-ils partager les réflexi@aiges apports de ces groupes de travail ?
O oui onon [Jne se prononce pas

2.1. Voyez-vous des améeliorations a apporter dasgelations avec les autres organismes de
formation au sujet du SPRF ?
g oui gonon [0 ne se prononce pas

Si oui, lesquelles ?

Région Poitou-Charentes

2.6. Participez-vous aux séminaires régionaux ?
O oui Onon O ne se prononce pas

2.7. Si oui, sur une échelle de 1 (tres inutile) @éres utile), comment noteriez leur niveau
d’utilité pour la mise en place du SPRF ?

i 02 O3 04
Commentaires :

2.8. Participez-vous aux séminaires « Auditec » ?
O oui Onon O ne se prononce pas

2.9. Si oui, sur une échelle de 1 (tres inutile) @éres utile), comment noteriez leur niveau
d’utilité pour la mise en place du SPRF ?

i 02 O3 04
Commentaires :

2.10. Participez-vous aux comités départementaux ?
O oui Onon O ne se prononce pas

2.11. Si oui, sur une échelle de 1 (trés inutild) @rés utile), comment noteriez leur niveau
d’utilité pour la mise en place du SPRF ?

ol 02 O3 04
Commentaires :
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2.12. Etes-vous en contact avec les services &&dgon Poitou-Charentes dans le cadre du
SPRF ?
O oui gonon [0 ne se prononce pas

2.13. Quelles sont les services avec qui vousegtesntact ?
OService formation,
OSABOP,
OSAGE.

2.14. Diriez-vous que le personnel de la Région est
ODisponible
OMoyennement disponible
OPeu disponible
OPas disponible

2.15. Sur une échelle de 1 (trés mauvais) a 4 Koé3, comment noteriez-vous l'aide de la
Région dans la mise en ceuvre du SPRF ?

Ol 02 O3 04

2.16. Voyez-vous des améliorations a apporter danssrelations avec la Région Poitou-
Charentes au sujet du SPRF ?
O oui Onon [0 ne se prononce pas

Si oui, lesquelles ?

Organismes prescripteurs

2.17. Etes-vous en contact avec les organismesrjesirs ?
O oui onon [Jne se prononce pas

2.18. Avec quels organismes ?

Organismes Utilité

0 Pole Emploi (11 [J2 [13 [4
O Missions locales |[]1 []2 []3 []4
00 Cap emploi Cl1 (02 [J3 [J4
O CIDFF (11 [J2 [3 []4
OAutres : (11 [J2 [13 [4

2.19. Voyez-vous des améliorations a apporter dasss relations avec les organismes
prescripteurs au sujet du SPRF ?
O oui Onon [0 ne se prononce pas

Si oui, lesquelles ?
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Partie 3 : Opinion sur le SPRF

Intérét : L'implication des opérateurs des organismes akenétion dans le SPRF peut
dépendre de leur opinion générale du dispositiesti donc important de savoir ce qu’ils
pensent du dispositif.

3.1. Sur une échelle de 1 (trés mauvaise) a 4 fogme), comment noteriez-vous votre
compréhension du SPRF et de ses objectifs ?

Ol 02 O3 04
Pourquoi ?

3.2. Quelle est votre opinion générale sur le SPRF

3.3. Sur une échelle de 1 (tres mauvaise opinighftees bonne opinion), comment noteriez-
vous votre opinion du SPRF ?

Ol 02 O3 04

3.4. Selon vous, est-ce que le SPRF permet d'assan@eilleur suivi des stagiaires ?
OOui ONon ONe se prononce pas

Commentaires :

3.5. Sur une échelle de 1 (inaccessible) a 4 &iresssible), comment noteriez-vous le niveau
d’accessibilité a une formation qualifiante pour demandeur d’emploi (trés éloigné de
'emploi) avant le SPRF?

01 02 O3 04

Commentaires :

3.6. Sur une échelle de 1 (inaccessible) a 4 éiresssible), comment noteriez-vous le niveau
d’accessibilité¢ a une formation qualifiante pour demandeur d’emploi (trés éloigné de
I'emploi) depuis le SPRF ?

01 02 O3 04

Commentaires :
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3.7. Compte tenu de ses objectifs, est-ce que RFSbourrait étreplus efficace pour la
gualification des demandeurs d’emploi éligiblesque le systeme antérieur des « marchés
région » ?

OOui ONon OO0 Ne se prononce pas

Commentaires :

3.8. Selon vous, est-ce que le SPRF permet undemeikfficacité en termes d’insertion
professionnelleque le systéme antérieur « des marchés » ?

OOui, plus efficace ONon, moins efficace O3 Non, identiqgue O Ne se prononce pas

Pourquoi ?

3.9. A votre avis, est-ce que le fait que les oigyars de formation aient pu se positionner sur
de nouvelles certifications grace au SPRF engeundee suroffre de travail sur certains
métiers ?

O oui Onon [0 ne se prononce pas

Pourquoi ?

3.10. D’'une maniére générale, si vous deviez coenpdiefficacité, en termes
d’individualisation des parcours, du SPRF a celle du systéme antérieur « des masghés
guelle note, sur une échelle de 1 (trés inefficack)tres efficace) donneriez-vous a chacun ?

SPRF Ol 02 O3 04 O Ne se prononce pas
Marché [O1 02 O3 04 O Ne se prononce pas

Commentaires :

3.11. Si vous deviez compalerdegré de complexité de mise en ceuvtle SPRF a celui du
systeme antérieur « des marcheés région», quelle sot une échelle de 1 (tres complexe) a 4
(tres simple) donneriez-vous a chacun ?

SPRF Ol 02 O3 04 O Ne se prononce pas
Marché [O1 02 O3 04 O Ne se prononce pas

Commentaires :
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Partie 4 : Caractéristiques des individus

Intérét : Certains critéres caractéristiqgues des indivigesvent influer sur les réponses de
ces derniers, ce qui impose de les prendre en eonffar exemple, un individu ayant
beaucoup d’'ancienneté dans la structure ou il illavaura un regard différent sur les
conditions d’exercice de son métier qu'un individienant de deébuter sa carriere
professionnelle.

4.1. Quel est votre age ?
'[018-25ans [026-35ans | [036-45ans []46 —55ans [JPlus de 55 ans

4.2. Depuis combien de temps travaillez-vous datie structure ?

COMoins d'un | [JEntre 1 an et 3 [JEntre 3 ans [JEntre 5 ans et [JEntre 10 ans [J20 ans et plus
an ans exclus et 5 ans exclus 10 ans exclus | et 20 ans exclus
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Annexe 3 : Statistiques descriptives extraites des bases Marché et SPRF

MARCHE SPRF TOTAL

(n=1972) (n=1799) (n=3771)
Oui 13,0% 39,6% 22,0%
Non 87,0% 60,4% 78,0%

VALIDATION
Oui 96,7% 94,3% 95,8%
Non 3,3% 5,7% 4,2%
Oui 0,0% 100,0% 47, 7%
Non 100,0% 0,0% 52,3%
Femme 36,1% 35,6% 35,9%
Homme 63,9% 64,4% 64,1%
AGE
Moyenne 32 ans 29 ans 31 ans
Min. 17 ans 16 ans 16 ans
Max. 61 ans 58 ans 61 ans
Ecart type 10,18 10,20 10,29
Niveau 1: Diplémes supérieurs au baccalauréat 8,7% 2,0% 5,5%
Niveau 4G : Bac. Général 12,6% 1,7% 7,4%
Niveau 4 : Bac. Pro. Brevet Pro., Brevet Technique 4,4% 8,4% 6,3%
Niveau 5 : CAP, BEP 42,9% 32,9% 38,1%
Niveau 5 bis : Niveau CAP, BEP 12,3% 11,2% 11,0%
Niveau 6 : Brevet des colleges, sans qualification  19,0% 44,9% 30,9%
Demandeur d'emploi n'ayant jamais travaillé 3,7% 10,7% 7,0%
Demandeur d'emploi ayant déja travaillé 96,3% 89,3% 93,0%
Charente : 16 23,0% 20,1% 21,6%
Charente-Maritime : 17 23,3% 35,1% 28,9%
Deux-Sévres : 79 22,3% 18,2% 20,3%
Vienne : 86 28,5% 26,2% 27,4%

Hors Région : 99 2,9% 0,4% 1,7%

PRESCRIPTEUR
Pdéle Emploi 76,1% 58,6% 67,8%
Mission Locales 16,4% 37,8% 26,6%
Autres 7,5% 3,5% 5,6%
GFE
GFE 1 : Production agricole et sylvicole, élevage  21,9% 5,1% 13,5%
GFE 3 : Batiment gros oeuvre, génie civil, extacti  8,5% 13,2% 10,7%
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MARCHE

(n=1972)
GFE
GFE 4 : Batiment, équipement et finition 10,3%
GFE 5 : Structures métalliques, travaux des métaux
fonderie 2,6%
GFE 6 : Mécanique, automatismes 0,0%

GFE 9 : Production alimentaire, production culieair 7,7%
GFE 11 : Exploitation forestiére, travail du bois 6,1%
GFE 13 : Transport logistique, conduite, manutentic
magasinage 21,9%
GFE 15 : Commerce, distribution 4,1%
GFE 16 : Paramédical, travail social, soins perstsnn 1,5%
GFE 17 : Hotellerie, restauration, tourisme, laisir ~ 4,2%

GFE 18 : Propreté, sécurité environnement 12,2%
OFORMATION
AFPA 2,5%
GRETA 44,4%
CMA 7,4%
CFPPA 22,2%
AUTRES 23,6%

SPRF
(n=1799)

17,9%

6,3%
1,8%
6,7%
4,1%

9,9%
13,6%
9,2%
5,9%
6,1%

54,7%
13,8%
4,8%
6,4%
20,2%

TOTAL
(n=3771)

13,9%

4,4%
0,8%
7,2%
5,1%

16,2%
8,6%
5,2%
5, 0%
9,2%

27,4%
29,8%
6,2%

14,6%
21,9%
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L’évaluation des Dispositifs Institutionnels Territoriaux sur les marchés locaux du travail

Le cas du Service Public Régional de Formation Professionnelle en Poitou-Charentes
et de I'expérimentation sociale « Groupement d’Activités »

Les marchés locaux du travail sont caractérisésdparproblemes d’appariement, qui touchent en
particulier les personnes éloignées de I'emplourRégler ces problemes, les acteurs publics et/ou
privés développent un ensemble de politiques ques rqualifions de Dispositifs Institutionnels
Territoriaux (DIT). L'objectif de notre recherchestede développer une méthodologie d'analyse
d’inspiration institutionnaliste des DIT qui comfgeles exercices d’évaluation d’impact en se
focalisant sur I'évaluation de processus. Notre atéhe d’évaluation prend en compte I'existence de
relations de confiance, de systémes d’incitatiamttéde et le réle de I'environnement institutionre!
I'échelle locale et a I'échelle globale, pour aselyla coordination entre acteurs au sein des DIT.

La méthode développée est mobilisée pour I'évadnatiu Service Public Régional de Formation
professionnelle en région Poitou-Charentes et pelie de I'expérimentation sociale « Groupement
d’Activités » a Nantes/Saint-Nazaire et en Touraide-dela des résultats propres a chacun de ces
dispositifs, nous observons deux grandes régualits processus de mise en ceuvre sont affectés par
I'existence et la nature des relations contraatgedintre les acteurs, d’'une part, et par des t@nsio
permanentes entre les « regles du jeu » de I'emvinment institutionnel aux niveaux local et global,
d’autre part.

Mots clés : Marchés locaux du travail, appariemévaluation, institution, coordination

Evaluation of Local Institutional Arrangements on local labour market

Two case studies in France

Local labour markets are characterized by mismatchspecially for people furthest from the job
market. To solve these problems, public and/orgpestakeholders implement policies that we shall
call “Local Institutional Arrangements” (LIA). Thaim of our research is to develop an institutional
analytical framework of the LIA which complement®utcome evaluations” by focusing on
“monitoring evaluation”. Our methodology takes imtocount the existence of relationships of trust, o
incentive/control systems, and of local and gldhatitutional environments. It allows us to analyze
stakeholders’ coordination within LIA.

We use our analytical framework to assess two LtAe: Poitou-Charentes region vocational training
policy, “Service Public Régional de Formation pssiennelle”, and the social experiment
“Groupement d’Activités” in Nantes/Saint-Nazairedahouraine. Beyond the results concerning each
arrangement, we observe two main regularities. grioeesses of implementation are affected by the
existence and the nature of contractual relationghe one hand, and by continued tensions between
local and global “rules of the game”, on the othand.

Keywords Local labor markets, matching, evaluation, instat coordination



