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INTRODUCTION

La théorie économique est peu développée sur la compréhensiceffdesde la
formation continue dankentreprise et sule partage de ces effets engmployeur

et salariést. Elle I'est moinsencore sur les mécanismes qui incitent les entreprises
a formerplus que d’autre®t a répartir les ressources consacrées a la formation
entre les diverses catégories de personnel. Lathéorie du capital humain présente un
cadreinterprétatif de la demande d’éducatiende formation des individus. Mai$
serait abusif et fruste de prolonger cetivé@oriepourappréhender les pratiques de
formation des entrepriselsesobjectifset contraintes des individust des firmes ne
peuvent étre soumis auxmémes hypothéses. Par ailleurs, les déterminants
essentiels dwecours a la formatioen entreprise sont généralement rabattus sur le
principe classique de la maximisation guofit de la firme (voir Ritzelet Stern
(1991) a ce sujet).

Les études quantitatives menémsFrancesur la formationcontinueen entreprise
sont également centrées sur la question du role dermation sur la performance
des firmes. Sontmisesen évidences des régularités sectoriells matiere de
formation continueselon les types d’ajustements économiquetles modes de
gestion de I'emploi (Dayan, Géhin, Verdier (1986Qu niveau des trajectoires
d’entreprises, apparaissent des régintif$érenciés au regard du plancher de
I'obligation Iégale (1,5 % de la masse salariale consacré EPIa). Ces types de
trajectoires semblemelativemenistablest témoignent du caractére permanent des
choix del’entreprise. Elles soulignent ausks liens significatifs qui se nouent
entre formation continue, qualification du personnel, importance du capital ou
niveau de profit (Delame, KramarZ1994)). Enfin, la formation continue
contribuerait a accroitre la valeur ajoutée lammtreprise en élevantle niveau de
productivité des salariés (Carriou, Jeg&997)).

Les travaux de nature qualitative permettentndeux comprendre les liaisongui

se nouent entre la stratégie de la firetda formation continue. La pluralité des
formes de modernisatiomtroduit celle des formes d’innovatiodanslespratiques

de formation (Méhaut, 1989). Elle ouvre sur des articulations diverses de la
formation aux composantes dapport salarial que sont les regles de travail, de
mobilité et de salaire (Méhaut, 1990 ; Brochi2893).

L'’ensemble de ces recherches menémd-rance estn mesure dedégager des
résultats significatifs d’'une part, sur les liaisons entre formatioontinue,
caractéristiques productives et performances des firmes, et d’autre part, sur les
cohérences entre formation contireteapport salarial.

Mais elles ne permettent pas dappréhender directemlest attentes et
comportements desalariéset de I'employeur vis a vis de la formation. Or, selon
nous, c’est a ce niveau micréconomique que la compréhension geatiques
d’entreprise peuétre améliorée.

111 faut noter toutefois I’existence des travaux tels que ceux menés par Hashimoto (1981et 1991) sur
le partage des cots et bénéfices des formations en cours d’emplois.
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De la sorte, la démarche évite déduire I'entreprise a une organisation homogéne
toute entiére tendue vers flacherche de la performana) distinguantune dualité
d’acteurs (employeurs et salariés). Eflearte égalemerie défautd’une analyse
directement centrée sigsreglesde gestion de main d’oeuvre, em soulignant le
caractére endogeneu travers de la priseen compte des acteurst de leurs
stratégies.

Au coeur de nosypotheses nous placons celle d’'une différenciation radicale du
comportement déemployeur et de celui des salariés et de la nécessité de batir
entre ces deux logiques desmpromis acceptables par les parties en présence.
Rechercher I'efficacité productive de la firme ne psatonfondre avec la volonté
des individus de construire ajérer leurcarriere professionnelle, méme si les
convergences sopbssibles.

De maniéere générale, employetsalariés vont tendre vers des regipratiques

de formation continuen vertu desquelles I'allocation desressources de I'entreprise
a la formation continue assuredanvergence partielle ou compléte @dtentes des
différents acteurs. Pour parvenir a cettinvergenceet la réside notre deuxieme
hypothése centrale, la politique de formation de I'entreprise doit se fonder sur des
principes de justice sociale, carflarmation continuen’est pas un bien ordinaire.

Elle participeen effet non seulement a I'efficacité de lirme maiselle estaussi

une ressource fondamentale pour construire la compétericda carriere
professionnelle des individus dansloarsde I'entreprise.

Enfin, notre troisiemehypothése s’attache & pluralité des rapportgjui se
construisent entre choix productié d’organisation, nature du rapport salarial et
principes de justiceAu dela de principegénérauxtels que I'égalité deshances

des individus devant la formation, des constructions locale®gles de justice se
font jour au niveau de I'entreprise, visant la cohérence de la politique de formation
avec son environnemenptoductifet la nature du rapport salarial.

De ce point de vue, nous nogsartons d’'une inspiration Rawlsienne privilégiant
'universalité des principes dejustice, pourtant largenseréchoavecla tradition
républicaine francaistelle qu’elle s’exprime notamment datescode du travail.

Nous posons I'hypothese qu’au sein de chaque entreprise, les configurations
productiveset sociales spécifiques conduisent a des applications et déclinaisons
plurielles des principes généraux de justice. Maisil s’agit d'un

« pluralismecontrélé »suivantl'expression de Paul Ricoeust nond’'une approche
purement locale de fjaistice?.

Dans le textequi suit, nous envisageons d’abord un exand&taillé de la
problématique de la justicen matiere de formation continudans I'entreprise
(partie I). Nousdégageons ainsi des principes généraux d’égalité des chahces
d’égalité des résultats devant la formatiaui se déclinent de maniére plurielle
dans I'entreprise.

2 - - .. [T N e e T o 1. . P
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Dans un deuxieme temps, nous tentonsnaesurer les inégalités de formation
existant dans les pratiquelentreprisesau cours de la période 1984/1992 (partie
I). Apparait alors une premiére liaisaiobale et positive de développement de
I'effort de formation et de réduction des inégalités inter-catégorielles.

Dans un troisieme temps (parti®, nous nous employons a dégager, subdae
d'un panel non-cylindré et d'une approche longitudinale, les principaux
déterminants des politiques de formatien entrepriseet la place qu’yoccupe la
réduction des inégalité®Nous nous heurtons particuliéerement aux difficultés que
pose aujourd’huune analyse des déterminants de la formatementreprise a la
théorie économiqueNousfaisons I'état du peu de littérature sur peint. C’est
ainsi que nous constatons I'absence d’une approche fondamentalement structurelle
dans ce domainé.es difficultés se multiplient lorsque nous intégrons la réduction
des inégalités parmi ces déterminants. Par conséquent, nous qgpiansine
approche essentiellement empirigeeexploratoireen espérant queela puisse,
entre autres, motiver des rechercpbiss structurelles.

La quatrieme partiefondéesur des observations de terrain, tente de caractériser les
principales logiques d’acteurs dans I'entreprisieje préciselles formes que revét
lajustice sociale vis a vis de farmation continue.

En conclusion, nous confrontorles enseignements tirés de celévers angles
d’observationet d’analyse. La convergence partielle des intéréts de I'emplogeur
des salariésau travers d’unerelation «vertueuse »entre accroissement deffort

de formation de I'entrepriset réduction des inégalités n’épuise pas la question de
lajustice sociale. Seldies modes d’articulation des pratiques de formatauec les

dimensions duapport salarialles enjeux renaisserdt se transforment, réaffirmant
ainsila nécessité, poues firmes, de maitriseles objectifs économiques et sociaux
de la formation continue.
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|. FORMATION CONTINUE DES SALARIES ET JUSTICE SOCIALE
DANS L’ENTREPRISE

I.1. Les fondements des problemes de justice

[.1.1. Les enjeuxde la formation continue : efficacité salariale et efficacité
productive

Le point dedépart de la réflexion est le constat de I'inscription de la formation
continue dans une doublecherche d’efficacité économique.

La premiére sesitue dans leomportement du salarié, la secorddms lastratégie

de I'employeur.

D’un c6té, les salariés considérent la formation continue commepleunettant

d’améliorer leurs connaissances ou compétencesenlattendent une meilleure
employabilité et une réduction du risque de chémage. De fggmsitive, la

formation apparait comme un outili service de I'évolution de carriéren termes

d’emploi et de salaireau sein ou hors de I'entreprise.

Les approcheguantitatives montrent que les chances de promotion ou de mobilité
promotionnelle s’accroisserdvecle recours a la formation (Berton, Podevin
(1991) et Méhaut (1996)) et que celle-ci, lorsqu’elle est relativement longue,
s’accompagne souvent d’'une augmentation de salaire (Crocquey (1995)).

D’autres travaux proposenne articulation plus complexet nuancée degselations

entre formation continue mobilité et salaire (HanchaneJoutard ; 1996).
Paradoxalement, ceeraitdans les segments d’emplcaractérisés par la mobilité
externe emprésence de formation continue ou par la mobilité interne sans formation
gue les effets sur le salaire de I'investisseméditicatif seraient leglus sensibles.

En revanche, dans leeegments ou la mobilité interret le recours a la formation
continue sontélevés, la valorisation du capital humain serait plus faible. Cette
derniere observation suggéere un fonctionnement des marchés internes, ou les
opportunités d’évolution personnelle a l'intérieur de I'entreprise couplées a des
possibilités étendues de formation continue constitueraient des avamages
monétaires jouant un role de substitution a des augmentations de salaire en rapport
avec leniveau de formation initiale et les investissements consentis en matiere de
formation continue. Selolescontextes de marché du travail, la formatiwontinue

serait donc un enjeu soit a des fid®volution salariale ascendantegit dans la
perspective d’'uneonstruction de carriere a I'intérieur de I'entreprins ambition
premiére au plan salarial.

Par ailleurs, et denaniere relativement convergente, les approdngslitatives
soulignent I'ampleur desansformations degeglesde fonctionnement des marchés

internes des entreprisest I'importance que certains salariés accordent a la
formation continue poury évoluer.
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Pour ceux qui sdrouvent impliguésdans la miseen place et I'animation des
organisations flexibles, la stratégie de carriere s’appuie généralement sur un recours
intense a la formation (Eustache (1996)).

Ces enjeux au plan de la construction de la trajectoire professionnelle sont le
corollaire d’'unepremiére forme d’efficacité de la formation queus appellerons

« efficacité salariale », dont la caractéristique est de s’attacher essentiellement aux
aspirations individuelles.

La recherche d’efficacité salariale@est sans doute pas uniforme. Elle est la
résultante des dimensions biographiques propres a l'individu et des facteurs
structurels et institutionnels qui composent son environnement (Dubar ; 1992).
Mais la pluralité des logiques individuelles s’insa#ns un contextpartagé ou la
construction des trajectoires professionnediegours de vie active repose de plus

en plus fortement sur la formation continue.

D’un autre cbté, les entreprises sont de pausplus nombreuses a recourir a la
formation continue pourestructurer, moderniser ou améliorer leurs systéemes de
production et de travail (Podevin, Verdier (1989)), Margirier (19@1)Maroy
(1996)). Ce mouvement semble aller de pair avec une transformatiofodass
d’organisationet de gestion de la production plus étroitement subordonnées a la
demandemarquées par deythmesde changement technique et organisationnel
plus soutenus ouondés sur larecherchede flexibilité et de polyvalence des
emplois. Bien que ces transformations ne soient pas uniforshesurtout ne
débouchent pas toutes sune organisation duravail ou la formationcontinue
serait l'instrument décisifet permanent de gestion des compétences (Maroy
(1996)), I'effort des entreprisemn matiére deformation est globalementroissant.

En d'autres termes, ldormation continue est un enjeu pour « l'efficacité
productive »de la firme.

I.1.2. Conflitsd’intérét dans l'allocation des ressources de I'employepour la
formation continue : unprobléme de justice sociale

Les réflexions qui suivent laissent pensgue I'harmonie des stratégies
individuelles (la recherche « d’efficacité salarialeet de celle de I'entreprise (la
recherche de «l'efficacité productive ») ésih d’'étre assurée.

Certes, différents facteurs jouent danséns d’'une allocation des ressourpesir
la formation qui concilie les deux logiqueaction quenous avons identifiées. La
construction des marchés internes du trawildes régles qui y régissent les
mouvements de main d’oeuvre permettent ola d’améliorer lescontreparties du
contrat de travail du salariét d’accroitre I'efficience de la firme (Doeringeret
Piore (1971),Favereau (1989)). D'urcété, I'individu bénéficie d'une sécurité
d’emploi plus grande et d’avantages salariaux.

De I'autre,et de maniere indissociable, I'entreprise tire profit d’'un engagerplerst
fort du salarié grace auquel peuvent se développer les apprentissages collectifs et
les capacités d’innovation.
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En outre, laréduction du risque de départ du salarié autorise un investissement
accru dans la formation continue de la part de I'employeur

De la méme facon, l'articulation renforcée de la formation auojets de
modernisation de la firme tendrait a apaiser les tensions autour de I'allocation des
ressources de I'entreprise pour la formation continue. Le passage a une production
plus différenciéedans un contexte d’intensification de la concurrence suptes
mais surtout sur lgualité, les délais, etc... serait congruent avee coordination
horizontale plutét que hiérarchique (Aoki991)) et une miseen commun des
savoirs et savoir-fairau niveau des équipest ateliers. R. Boyer évoque ée
propos I'émergence d’'une«forme de démocratie industrielle » réduisant les
inégalités de pouvoiet de savoir dan$entreprise (Boyer (1992))Cependant, ce
schéma estoin d’'étre universel.Les difficultés soulignées notamment par C.
Maroy pour modified’organisation du travail laissent penser que l'atténuation des
tensions liée a la moindre sélectivité d’acces a la formatiosein des nouveaux
modes d’organisation de [aroduction n’est ni compléete ni systématique.

Par ailleurs, une autre source de tension entre efficacité salatipleductive va
porter sur la nature de farmation suivieet son caractere spécifique ou général (au
sens de G. Becker). Si lgalarié a naturellement intérét a viser une formatiomt

les effets sur sesompétences sont valorisablgans I'espace professionnel peus

large possible, 'employeur, en revanche, privilégieles formations dont les
conséquences sur I'amélioration de la productivité des travailleursnsaximales
dans sonentreprise. Mémesi le développement du potentied’adaptation des
salariésdansl’entreprise reposen partie surune priseen charge par I'employeur

de formations « générales »(Stankiewicz (1995)), I'observation degratiques
confirme les réticences des firmes vis-a-vis des formations longues ou débouchant
sur un dipléme, qui présentetd plus haut degré de «généralitéeboffrent les
possibilités les plugtendues eterme de reconnaissance salartale

Une troisieme source de tension entre salagiésmployeurs tienau fait que les
horizons temporels des agents économiques sont sodifrentsau regard de la
formation continueles exigenceropres a la dynamique identitaire du salarié
I'incitent a rechercheunecohérence entre ses aspirations professionnelles a moyen
ou long termeet les efforts de formationqu’il va consentir (Dubar, Engrand
(1991)). Les formationsqu’il entreprend sont en outre a loriging’une
amélioration ou élévation de ses compétences dorgffess sont sensibles sur une
période d’autant plus longue que la formation estimportante.

L’entreprise, a l'inverse, évolue dans anvironnement de plusn plus marqué par
l'incertitude de ses marchés la nécessité d’inflexions stratégiques surcleurt
terme. Dans ce contexte, I'employeur ne dispose pas d’informasaofigsantes
pour évaluer la rentabilité pour I'entreprise d’une formation dont les effets portent
sur une période débordant de son horizon stratégidjuest donc réticent a les
prendreencharge.

3 On peut citer I’exemple des théories du salaire d’efficience avec coit de rotation de la main d’oeuvre.
Dans ces théories, la fixation d’un salaire supérieur 2 celui qui prévaut dans un équilibre walrasien est
justifiée par un objectif de minimisation des coits de rotation des salariés, li€s en grande partie aux
dépenses de formation des sortants et des nouveaux entrants dans le marché interne de ’entreprise, et par le
souci qu’expriment les salariés vis-a-vis de la stabilité¢ de leur emploi (Voir Salop (1979) ou une
présentation détaillée des différents modeles dans Balsan, Hanchane et Werquin (1995).

* Selon I'enquéte FQP de I'INSEE, les formations de plus d'un mois ne représentent qu’environ 10% des
formations financées par les employeurs.
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L'instauration en 1971 d’'une obligation de financement de la formatmmtinue
pesant sur les employeurs peut s’interpréter comme visant a pallier les risques de
sous-investissement des entreprises dans la formaton spécifique » de leurs
salariés et du resserrement de I'horizon sur le court terme. A 'heure actuelle, les
ressources consacrées par les entreprises francaises a la FPC ne peuvent étre
inférieures a 1,5 % de laassesalariale.

Cettecontrainte ne sembleoutefois pas résoudre I'ensemble des tensiense
efficacité salariale et productive.

Si nombre d’entreprises dépassent largement le planéde; plus de la moitié s’y
maintiennent, nelégageant de Isorte que des moyens limitpsur laformation de
leurssalarié8. Ce rationnement des ressources suscite inévitablement des arbitrages
défavorables a une partie du personnel qui se trouve écartée du bénéfice de la
formation. En témoignernies fortes inégalités d’acceés a la formation selertype
d’entreprise ou laatégorie de salariéBe maniere générale, la sélectivéé&exerce

au détriment des personnelss moins qualifiés, les plus agés ou de sexe féminin.

En outre elle s’accentue nettement désspetites et moyennes entrepris€xeci
conduit enparticulier a ce quées ouvriers non qualifiés travaillantdans uneres
grande entreprise (dépassant le seuil des 2000 salai€s)deux fois plus de
chances d’accéder a la formatigue les ingénieurs et cadres des entreprises de
petite taille (10 a 19 salariés; voir Cér€rpoe)).

Notons par ailleurs que les regles et dispositifs particuliers qui touchent
I'organisation des congés individuels flemation ne fournissent qu'une réponse
tres partielle aux problemes rencontrd&ien que permettant d’engager des
formations longues, possédant un haut degré dgnéralité »les congés de
formation ne concernent qu’une fractiodduite de la population salariéé pésent
d’'un faible poidsdans I'ensemble des formations continties

Quant aux aides publiquesn direction des entreprises ou des salanxsir la
formation continue, elleg’apportent aussi qu’un correctif de faibdenpleur aux
disparités observées dans les entrepri€esntrées sules publics dont leemplois
sont menacés oan transformationet sur les personnels peu qualifiéslles ne
représentent que moins de 2 % d#Epenses des employeurs pour la formation
continue.

L’enjeu essentiel résiddonc dand’allocation des ressources par I'employeur a la
formation continue de ses salariés. Et nous avons mapteéette allocation ne
pouvait étreexempte deontroverses et de tensions, auxquellesus semble que
chaque protagonisteiatérét a trouveune solution.

39 % des entreprises se situent au moins 2 3 % de la masse salariale. Elles représentent un tiers des salariés
des entreprises assujetties et deux tiers du volume global de dépense pour la formation (Céreq (1996))

¢ Nous faisons ici abstraction du réle joué par les organismes paritaires mutualisateurs mais leur présence
est loin d’avoir résolu le probléme que nous soulevons.

" En 1995, les CIF ont touché 34.000 personnes soit moins de 1 % des salariés bénéficiaires de la formation

continue (source Céreq).
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Cette distinction, introduite par Aristote, me évidence une caractéristiqéerte

et commune des approchesl@galité en matieresociale ou économique. Dans ce
domaine, I'application d’une norme identique pour tausst guere réaliste, ni
justifiée en raison de la diversité fondamentale des attentdss besoins des étres
humains. Ce contexte estelui de la formationcontinue (et de I'éducatioen
général). Sicomme noud’examinerons plus loin, les aspirations en matiére de
justice sociale s’exprimenbien en terme d'égalité,il ne s’agit pasd’une
revendication de traitement indifférencié des personnes mais déxigence
d'acces a la formation proportionnée aux situations particuliéres ahacun
connait awcours de sa vie active.

Une deuxieme option méthodologiquet conceptuelle résidedans le choix
d’évaluer directement la situation de la personne a partir du volume et des
caractéristiques de la formation continue dibfenéficie.

Nous écartons les approches fondées sur la notion d'utilité (déodeation) a
laquelle se référent l'utilitarismet lathéorie du « welfare ».

L'indifférence du premier courant deenséeauxquestions de répartitiocpommele
caractere largement contestable du concept d'utilité pour évaluer les positions
individuelles et batir un critere dejustiaansle secondhous incitent &e choix.

Nous reprenongi a notre compte les critiques largement développées.pawls
et reprises en partie par A. Sen a I'encontre de I'appraaiterme d'utilité ou de
bien-étrd®. Méme si les propositions dda théorie du Welfare permettent de
dépasser les limites étroites de I'utilitarisna@ travers de la régle du leximin
appliqguée aux utilités totales individuelles, ellsg heurtent toujours a leur
incapacité de prendreen considérationles besoins des individus de facon
moralement acceptabl®ans le domainequi nous intéressecela signifie que
I'égalisation des niveaux d'utilité retirés deflarmationrésultera d’'une répartition
des ressources qui sontconsacrées uniquement déterminée par les préférences
subjectives. Elle necorrigera nullementle fait que les personnefes moins
qualifiées qui ont le plus besoin d’étre protég@estrele chdmage par un effort
substantiel de formatiorsont justement cellegui éprouvent le plus deraintes et
d’aversion vis a vis d’'une activitgui leur rappelle les échecs scolairesuvent
rencontréesdans lepassé. Inversementes individus les plus qualifiésont en
général tres ouverts a la formation contineteen retireront un niveau d’utilité
équivalent a celui des personnes peu qualifigeprix d’'un effort de formation
bien supérieur a celui dont auront bénéficié les seconds.

Le cadre conceptuejui estle nbtre serapproche donc des catégories construites
par Rawls pour déterminer une base objective dansles comparaisons
interpersonnelles.

Pour Rawls, cette base est constituée des «biens premiersémqaiput ce qu'on
suppose qu'urétre rationnel désirera, quels que soientadses désird».C'est en
fonction d’eux que Rawls évalue lajustice d’une répartitiBien que cela ne soit
pas explicitement évoquélans ses travauxil parait légitime de considérer
I'éducation et la formation continue comme faisant partie des condidgbmoyens
généraux de la vie en société que sontles biens premiers.

19 yoir F. Aventur et S.Hanchane (1996a) pour une discussion de ces points.
' Rawls (1987), page 122.
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Ce choix ne signifie pas pouasutant une adhésion compléte de notre part aux
apports de Rawls.

En particulier, la critiquadéveloppée par Sazontreles biens premiers nous parait
fondée : «Rawls envisageles biens premiers comme une représentation de
'avantage au lieu de considérer 'avantage commerefeion entre les personnes
et les biens'?». Sen propose de surmonter cet handicégtighiste » deRawls en
substituant les «capabilités dmse » auienspremiers. Celles-ci sont définies
comme «le fait qu'une personne soit capable d’accomplir certains actes
fondamentaux » et constituent selon I'auteur «un prolongement naturel de l'intérét
gue Rawls porte aux biemsemiers, si I'on déplacée centre d’attentiorpour le
porter des biens ver&ffet des biens sur les étrésimainsi®».

L’éducation comme la formation continue peuvent s’inscrire dans cette
perspective. Qu’elle soit désirée mon par les individus, la formation dispose
d’'une valeur intrinséque élevée quipkaceparmiles moyens privilégiés d’assurer

« laliberté de Igpersonne de choisir entre les modes de vie possibies

Cette formulation invite apréférer une évaluation de la justiceen terme
d’opportunités reelles de formation dgeuvent bénéficietes individus auregard

de leurs besoins fondamentaten d’autres termedienjeu n’estplus seulement de
partager équitablement desssources consacrées a la formatiwais de veiller &ce

gue chacun soibien formé. Ainsi, par exemple, malgré leaversion fréquente vis-
a-vis de la formationles salariés les moins qualifiés ont dessoinsréels qu’il est
nécessaire de prendea considération, méme s’ils n’expriment pas spontanément
d’attente particuliere.

Cette premiére analyse des hypothéses théoriques qumis retenonsdoit
maintenanétre complétéalans deux directiondl s’agit d’abord de discerner les
principaux principes de justicgui semblent traverser le systeme francais de EPC
qui se focalisent surI'objectif d’égalité des chances.

Il s’agit ensuite d’identifierles facteurs essentiels quidans les entreprises
francaises, conduisent a des déclinaisons multiples de ces principes dejustice.
Notre démarche, a cet égard, est relativement pragmatique. Elle part de I'hypothése
que les principegénéraux de justice sociale tels qu’ils sartamment énonceés
dans legravaux de Rawls ou de Sen trouvent un édhaas lesysteme de formation
continue. Mais elle admeigalement que lgsratiques locales d’acteuei sein de
I'entreprise sont une seconde source de création ou d’adaptation des regles de
justice.

Bien que liées aux principes généraux, aggles plurielles acquierent leur
autonomie enraison de la diversité des rapports entretenus par la formation
continue avec laecherche d’efficacité productive par I'employeatrla recherche
d’efficacité salariale palesindividus.

'2 Sen (1993), page 208.
3 Sen (1993), page 211.
" Sen (1992).
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I.2.2. Des principes généraux : égalité des chances plutdt qu'égalité des résultats

Dans le systeme francais, la formation continue est consid&yéene unenjeu
pour l'individu aux fins d’adaptation de ses compétences, de promadiotialeet
professionnelleet de satisfaction de ses besoins culturéksLivre X du Code du
Travail, dont les fondementeposent sur la loi de 1971, inscrit clairement la
formation professionnelle continue dans le champ des aspiratiohas#gle tous

les travailleurs et lui confére un stajrtoched’un droit individuel fondamental_e
bénéfice de la formation continue releve, seloroia d’'un principe d’égalité des
chances d’accés des personnes présentenwant sur le marché du travail. Ce
principe n’est pas énoncé de maniére tranchée rihamspire fortement certaines
dispositions du LivrelX et notamment larticle L.900-3 relatifau droit a la
gualification : « tout travailleur engagé dans la vie active ou toute personnes qui
s’y engage a droit a la qualification professionnedtedoit pouvoir suive, a son
initiative, une formation lui permettanguel que soit son statut, d’acquériune
qualification correspondant aux besoins de I'économie prévisibleout ou
moyen terme..Le crédit-formation a pour objet de permettre a toute personne
d’acqueérir une telle qualification ».

Dans leméme esprit, I'article L.931-6 indique que le congé de formatiamt
I'objectif est de répondre aux besoins exprimés a titre individuel, indépendamment
de I'emploi occupé,releve d'undroit de la personne : ke bénéfice du congeée
demandé est de droit, sauf ddascas ou I'employeur estime... quette absence
pourrait avoir des conséquenceséjudiciables a la productioet a la marche de
'entreprise ».

Bien que plus nuancée gu#ans le cas duroit a la qualificationet du crédit-
formation, la formulationretenue par le |égislateur témoigne d’'un souci évident
d’assurer griori I'égalité de tous vis-a-vis du congé de formation.

L'égalité du traitement entre hommesfemmes s’inscrit égalemenans leméme
ordre de préoccupation. L’articl€.900-5 stipule que «pour I'application du
présent livre (Livre 1X),l ne peut étrdait aucune distinction entries hommeset

les femmes, sauflansle cas ou l'appartenance a I'un ou l'autre sexe est la
condition déterminante dBexercice de I'emploi ou de I'activité professionnelle
donnantieu a formation ».

Il faut également remarquer que I'égalité des chances qui présidecaaiktions
d’accés a la FP@'est pas limitée aune expression d’égalité formelld.e souci
d’'une égalité équitable (au sens de Rawls) assueantdifférentes catégories de
travailleurs des chances réelles d’acces a la formatigsi voisines que possible
est largement expriméans lalégislation commelansl’intervention publique.

Ainsi, selon l'article L.900-5, laegle d’égalité de traitement entreexes « néait

pas obstacle a lintervention, a titre transitoire, de mesures qui, prises au seul
bénéfice des femmes, visent a étabégalité des chances entrommeset femmes

en particulier en remédiant aux inégalités @& qui affectent les chances des
femmes en matiére de formation ».
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De méme, la loi obligdes partenaires sociauau niveau de la branche a négocier
sur « les actions de formation a met#e oeuvreen faveur des salariés ayant les
niveaux de qualification les moins élevés, notamnpanir faciliter leur évolution
professionnelle »(Article L.933-2, Alinéa 5) et sur «les conditions dwgise en
oeuvre des actions de formati@m vue d’'assurer I'égalité d’accés dasmmeset

des femmes a loormationprofessionnelle >{méme article, Alinéa 6).

En application de ldoi quinquennale de décembre 1993, est néalgital de temps

de formation destiné a assurer aux salariés un droit individuel d’acces a la
formation, au sein méme du plan de formation. Ce droit visxplicitement a
assurer de meilleures chances d’accés aux personnaimiasforméset permet la
prise en compte debesoins des salariés non exclusivement limités aations
intéressant I'employeur. Toutefois, les modalités concretes d’application sont a
définir dans le cadre deségociations collectives de branche actuellemerdans.

Au plan de lintervention publique, la prisen compte de « discriminations
positives »visant a assurer une égalité des chances équitdlien pas seulement
formelle, est une pratigue courante. Qu’il s’agisse desngagements de
développement de laformation», du «crédit d'impoét-formation », ou des
conditions de mis@n oeuvre du crédit-formation, I'Etat affirme sa volord&gir

en faveur des publicsesplus en difficulté. Aussi, la formation des travailleurs peu

ou pas qualifiés fait-elle I'objet d’incitations particulierement fortes aupres des
entreprisesautravers de subventions accrutensle cadre de I'aide publique.

Au niveau des entreprises, le Code du Travail introduit des regles de procédure
concernant le contrdle social de la politique de formation de I'entreprise.

Le comité d’entreprise doit étre consulté annuellementlssiiorientations de la
formation professionnellet sur la situation comparée des hommes et féesmes
(Article L.933-1), de méme que suexécution du plan de formatiorfArticle

L.933-3).

De ce rapideexamen desegles juridiques relatives a la formation continneus
sommesen mesure de tiredeux conclusiongénérales liées 'une a l'autre. La
premiere estelle de lgplacecentrale occupée par le concept d’égalité desnces.

La seconde est I'importance de la dimension procédurale deidétale lajustice.
L'égalité des chances est un principe depuis longtemps irgans les objectifs et
représentations du systéme éducatif francais. Mais, c’est sans doute depuis la fin de
la derniere guerre qukes idéaux républicains se sont fortement imprégnés de ce
concept. L'extension disalariatet des classes moyennes sont les deux facteurs
essentiels qui expliquent les enjeux croissants flinht' objet 'acces a I'éducation.

La possession d’'un titre scolaire devient plus que jamais utile pour accéder aux
positions sociales quiéon vise.

Plus encore, «onattend (du systéme d’enseignement) quiilette fin a la
reproduction sociale par lgénéralisation degromotions individuelles® ».

Différents travaux sociologiques témoignent cependant de l'effet persistant de
I'hérédité sociale et du réle de linstitution scolaire en tant qu’instance de
reproduction des rapports sociaux existants.

15 Voir H.Cuin (1995).
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Ceci expligue sans doute lparadoxe d'une progression sans précédent de la
scolarisation et d’'unelénonciation toujours plus vive des inégalités des individus
devant’éducation.

L'égalité des chances d'acces l&éducation serait emuelque sorte le point focal
vers lequel convergent les attentes individuedlesollectives. Mythe fondateur ou
principe républicain consensuel, el@raitun statut « d’équivalentonctionnel » &

la notion de mobilité socialet d’égalité des chances d’acces aux positsociales
telle gu’elle s’affirmedans lasociété américaine (Ch.H.Cuin, op.cit&p fait que
Rawls introduise dankénoncé de son second principe dejustice l'idée d’jurseée
égalité des chances d’acces vis-a-vis des positions et fonctions soemaéess un
témoignage direct.

La place importante dévoluri principe d’égalité des chancdans le champ de la
formation continuetrouve sa source dans cette conception rdle joué par
I'éducation dansle systeme social francais. L’emprunt a la formationitiale
s’expliqueici par la relation de subordinaticsanslaquelle s’est inscritelepuis
1971 la notion de formation continue. La seconde estquelque sorte le
prolongement de la premiere, dont eleprendes attributs classiques : importance
accordée aux formationgénérales et a I'éducation du citoyen, valorisation des
formes formelles deformation au détriment des liens avec la pratique
professionnelle (E.Verdied,990).

Elle enreprend aussi, pour parties objectifs généraux de promoti@ociale et de
démocratisation de l'acces aux positions sociales Ipamoyen privilégié de
I'investissement éducat{ici en formation continue).

Plus proched’'un mythe fondateur que d'une pratique répandue, couple
formation continue-promotion sociakiest trouvé déstabilisé par la scolarisation
massiveet la remiseen cause des stratificatioret regles de mobilité asein des
marchés internes des grandes entrepriPgsMeéhaut, 1996). Maidl reste encore
présentdansles représentations des acteurs sociauxdans plusieurs dispositifs
d’intervention publiqgue ou privéécongé de formation, programme ingénie@ts
cadres supérieurs par exemple). Notons enfin peace accordée aux
« discriminations positives » dates regles juridiqueset les politiques publiques,
qui témoignent clairement du souci d’assurer une «juste » égalitéchaaces
(« fair» ou équitable au sens de Rawls).

La secondeonclusion générale que nous tirons de I'examen du systéme francais de
FPC tient a 'importance de la dimension procédurale que revét le principe d’égalité
des chances.

Le Code duTravail introduit un ensemble complexe de regles d’acces a la
formation continue, deregles de financement par I'employeuet de régles
d’information ou de consultation dalientreprise. Cejui importe avant tout, c’est

le caracterguste ouéquitable des procéduresmoyens par lesquels le salapéut
accéder a la formationll n’est nulle part affiché de critére de justicen vertu
duquel, par exemple, chacuménéficierait du méme effort diermation. Il est
implicitement admis que les attentes et les besoins des personnes sont radicalement
différents, et qu’il n'est donc pas possible de fixep@ori une norme simple a

partir de laguelle onjugerait dtaractere juste ou injuste des résultats observes.
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Nous nous trouvonglacésdans ce que Rawldénomme la justice procédurale
pure: «la justice procédurale pure s’exerce quand n'y a pas de critére
indépendanpour détermineile résultat correct ; au lieu de cela, c’este procédure
correcte ou équitablequi détermine si un résultat est également correct ou
équitable,quel qu’en soit lecontenu, pourvu que la procéduaé été correctement
appliquééd ».

Cette conception du justgui admetdoncqu’il y ait des «perdants »dés lors que
chacun abénéficié des mémes reglesyest pas cependant completement
identifiable aux principegui gouvernent le systeme francais.

Nous avonsen effet souligné précédemment que le Code Thavail prenden
considération la notion de droitume qualification professionnelle monnayable sur
le marché du travailll s’ensuit que tout individu peut prétendaebénéficed’une
formation lui permettant d’obtenir la qualification doiit est dépourvu. Cette
notion de droit a la qualification esth pratique associee a I'obtention d'pnemier
niveau de qualification ou de dipldme (nive&. Des lors, le systeme francais
introduit un «critéreindépendant »au sens de Rawlsauregard duquel peut étre
effectuée une évaluation du caractere justénjuste des résultats observés.

La situation seraonsidérée comme juste si chacun accede a une formation lui
permettant d’acquérice niveau minimal de qualificatiorgt injuste dans le cas
contraire. |l est clair que cecritére indépendant est partiel, et ne fournit une
évaluation de l'acces effectif a la formation continue quar les personnes les
moins qualifiés. En revanchejl ne permet pas de se prononcer $airépartition
effective des actions dermation continue au-dela de ce public défavorisé.

Au total,c’est bien I'égalité des chancgsi prime sur I'égalité des résultaga plan
des principegiénéraux de justice pour la formation continue.

1.2.3. Des principesgénéraux a des applications plurielledans I'entreprise

Nous avongosé I'hypothése que I'exigence de principes de justice en matiere de
formation continue provient de l'existence des tensions ené® logiques
individuelles des salariés (leecherche de l'efficacité salariale) et la logique de
I'employeur (la recherche de l'efficacité productive). Or, deux factewrsnoins
jouent dans lesens d’une diversification de I'expression des principegudéice

dans I'entreprise. Leremier facteur est lié a la nature et a l'intensité des liens qui
sont noués entre stratégie de I'entreprise et recours a la formation continue.

BN

Le second facteur tient a la pluralité des logiques individuelles sain de
'entreprise. Au stadactuel de notre réflexiomous nous attachons a un élément
particulier que nous considérons comme participant fortement a la structuration des
attitudes dessalariés vis-a-vis de la formationl. s'agit de I'appartenance a un

groupe professionnel.

'® Rawls, 1987, page 188, Op.cité.

La documentation Frangaise : Justice sociale et formation continue dans I'entreprise



21

[.2.3.1.Diversité des stratégies d’entreprig¢ différenciation des régles de justice

Plusieurstravaux empiriques récents témoignent de la diversité mrasiques
d’entreprise en matiere de formation continGette diversitgpeut étre évaluéau
regard de trois dimensions centrales dpport salarial que sont les regles de
salaire, les régles de mobiligt lesreglesde travail. De maniére schématiqud,
nousparait possible de rassembles pratiques de formation observées autour de
deuxpdles, ou l'articulation formation continue-rapport salarial prend foeses
relativementontrastées,

a. Un premier pdle est constitué des pratiqgupsge nous désignerongomme
pratiqgues «traditionnelles kesrégles deravail y sontcaractérisées par un faible
degré de formalisation des compéteneegar lefait que I'apprentissage sur le tas
s’affirme comme le moderivilégié de construction de la qualification.

Les regles de mobilité sont fondées avemit sur la promotion a I'ancienneté et sur
une répartition des taches selendegré de maitrise de situations de travail. Les
regles de salaire sepportent a la correspondance étroite homme-poste de travail,
et au principe selonlequel la formation continue suit la promotion (aton
l'inverse).

Au total, laformation continue estn faible prise avec la stratégie économique de
I'entreprise,et son inscriptiondansle rapport salariakn fait un enjeu desecond
rang dans la gestion de I'emploiet des carrieres. La formatiorontinue est
considérée avant tout comme imstrument de la politiqusociale de I'entreprise.

A ce titre, la répartition desessourcesonsacrées a la formatiosemblerait, au
plan des principes de justiceglever principalement de régles d’égalité dbances
directement inspirées pde code dutravail et souventrelayéespar les acteurs
syndicaux.

Faiblement articulée aux besoinkévolution professionnelle des individus, la
formation continue esavanttout régie par des principes d’égaliférmelle des
salariés devant une ressourgénérale, dontes viséesse situent principalement
dansl’'ordre des acquisitions dg/pe scolaire ou du dipléme. Mais elle intervient
aussi pour légitimeles positions hiérarchiques dalientreprise :ceciintroduit une
forme de «roportionnalité » des regles de justice ou l'accés a la formation est
d'autant plus élevé que lI'on montdans I'échelle des statuts sociauxet
professionnels.

b. Le deuxiéme pble des comportements d’entreprise rassemble des pratiques ou la
formation continue devient un outihu service de l'acquisition de nouvelles
compétences nécessaires a la nes®euvre des options stratégiques de la firme.

Ce second péle n’est toutefois pas homogenéermesde recours a la formation
continue ou de nature dapportsalarial. Partant des résultats mreisévidence sur

les innovations de formation dans de grandéesreprise’, il est possible de
distingueraumoinstrois types de comportement.

17 Nous nous inspirons 2 la fois des travaux sur les innovations en mati¢re de formation
(Méhaut ; 1989), de la relecture qu’en propose D. Brochier (1993) et des analyses de C. Maroy (1996).
18 Voir Méhaut (1989) op. cité et Brochier (1996) op. cité
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Le premier est caractéristique d’entreprises ou la formation continue est un outil
d’'ajustement face a deshangements techniques ou organisationd2l8 s’agit
avant tout de permettre I'acquisition de nouvelles compétencéasmaail sefondant

sur des formations plutdt courtes touchdargement les personnels d’exécution.
Mais lesregles de mobilitésont engénéral peu affectées par la formatoontinue
sinonautravers de I'apparition de formes gelyvalenceau sein des collectifs. De
méme, les regles de salaire s’inscrivent encore pour |'esselatied le cadre dee

qui a été deécrit au titre du poletraditionnel » antérieur.

Ce premiertype d'usage stratégique de la formati@ontinue implique une
diffusion importante de celle-an direction des personnels lesoins qualifiés et
suscite en retour une réduction des inégalités des chances d&atcemparaison

du modele «traditionnel ». Mais cette tendance est largement provoquée par un
choix de la directionlui-méme s’inscrivant dans une recherche d’efficacit&€rue

des salariés au travail. Selon nous, elle ne renvoie que secondairement a la
construction et I'application deégles de justice qui inciteraient & réduire les
inégalités devant la formation d&énéfice des personnels d’exécution.

Ces derniers voienlans laformation un instrument privilégié d’adaptation aux
postes de travail, mais saefet sensible sur leur mobilité ou lesalaire. Poueux,

les enjeux de laformation restent d’ampleur limitée. Néanmoins, l'articulation
désormais forte entréravail et formation les incite a s’assurer l'acces a une
ressource qui leur permet d’accompagner les changerdanssi’entrepriset de se
prémunir contrde risque d’étre exclus du collectif deavail voire del’entreprise.

Le nouveau statut de la formation continue aurait alors un effietetour sur les
attentes des salari€mi s’exprimeraienen terme de garantie d’acces élevpeur

tous ceux qude changement dankentreprise atteintet en particulier pour les
personnels d’exécutionl’égalité des résultats prendrait le pas sur I'égalité des
chancesafin de se prémunir contre le risque d’inadaptation des compétegices
d’exclusion de 'entreprise.

Le deuxieme type de recours « stratégique» de I'entreprise ala formaiimimue

est caractéristique d’entreprisgsi investissentdans la formatiorafin d’anticiper
des évolutions a venir dé&ctivité et de I'emploi.

Il s’agit, au moyen de l'acquisition de connaissances genérales, de développer une
capacité d’auto-adaptation des persondalssl’'organisation future.

La formation est nettement pluengue quedans le cas précédent, mais elise
une cible plus restreinte, composée de personnegsokedntiel », disposant des pré-
requis pour accéder aune formatigénérale débouchant sur un diplofie

Au-dela de la transformation des regles de travail, tgge de comportement
d’entreprise influe sur leségles de mobilité et desalaire sans pour autant les
remodeleren profondeur.

Notons que laréférence aux diplomes facilite la gestion des mobiligds en
assurant lalégitimité sociale, mais que cela conduit plutdt a compléter qu’a
remettreencause lesegles d’évolution al'ancienneté.

13 Nous nous inspirons ici de I'analyse de D. Brochier relative aux innovations de « mobilisation ».
2 Voir les innovations « d’anticipation » analysées par D. Brochier (op. cité).
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De méme, l'obtention du diplébme ouvre la possibilité d’'une reconnaissance
salariale mais qui reste eprincipe cohérenteavecle systeme de classification
existant.

Ce type depratiques suscitéogiquement des attentes departdes salariés vis-a-
vis de l'accés a ces formations longugsj offrent un avantage initial conséquent
vis-a-vis des changemenikérieurs, aux plans de I'affectation sur les emplois.

On peut avancer I'hnypothése que ceadavrait se traduire par I'expressiatiune
demande largementiffusée dansl’ensemble du personngleu ou moyennement
qualifié de chances d’accés égales a ces formations longues.

Ceci conduirait donc aine regle de justicerenforcant I'exigence d’égalité de
traitement des diverses catégories de salag@slien avec la «discrimination
positive » en faveur des personndis moins diplomeé®t qualifiés.

Le troisiéme type de recoursskratégique »a la formation continue est propre aux
entreprises quplacent la formationen étroite relationavec la recomposition du
travail, desrégles de mobilité et deelles touchant le salairé

La formation vise I'acquisition de connaissan@sde compétences générales et
professionnellesen lien avec I'évolution des situations de travat des formes
d’organisationll s’agit de formations lourdes ciblées sur les personnels appartenant
aux collectifsen transformation.

Les inter-actions de la formation avec son environnersent forteset multiples.

La formation est a ldois un outil de construction de nouvelles compétences et de
nouveaux meétiers. Elle structure la mobiliggs sein del'entreprise (dont elle
constitue un préalablegt I'affectation sur les emplois. Elle ouvre droit a des
évolutions en termes de classification et de safaire

De telles pratiques avivent fortemdas enjeux individuelst collectifs vis-a-vis de
'accés a la formation continue, devenue ressowt@assage nécessairpsur
eévoluer au sein de l'entreprise aux plans fonctionnels et salarial.

Il parait donc raisonnable de penser que la question de la «juste» égalité des
chances est décisive pourles acteurs de I'entreprise.

Pour autant, la nature de Igproportionnalité »a appliquer dans I'applicatiot’une
régle de justicenous semble @riori incertaine. Elle renvoie probablement a une
évaluation des individus en termd’écart entre compétences détenues et
compétences visées.

Evaluation délicateet source de controverses, qui ne doit pas conduire doteses
d’exclusion vis-a-vis notamment demuvelles compétences accessibles par la

formation.

2! Voir les innovations « d’accompagnement » analysées par D. Brochier (op. cité).
2 La « logique compétence » au coeur de I'accord A.cap 2000 signé en 1990 dans la sidérurgie

est une déclinaison emblématique de ce type de comportement. Voir a ce sujet Chatziz, De Coninck et
Ph. Zarifian (199 ?)
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Pour reprendre lesatégories de J. Adanet de sa théorie de I'équité, on admettrait
ici que les «dissonances cognitivesgue l'individu percevait seraient
principalement fondées sur la comparaison avec awtwsein de lacatégorie
professionnelle d’appartenante

Pour ses membredacces a la formation seraiéféré a une mémeproportion
(« rétribution » ou accés rapportés a la «contribution» individuelldptons
également que la comparaison avec autrui s’effectue, delmwras, de maniere
synchronigue ou diachroniqukes repéregpeuventétre immédiatamais aussi se
situer dans le tempsntroduisant de la sorteine dimension dynamique aux
aspirations dejusticen matiére de formation continue.

Une telle approche métaccentsur une notion de justice distributive s’intéressant
aux résultats attribuggci le volume de formation continuelNous admettongue,
corrélativement, l'idée de justice procéduraked’égalité des chances revét une
importance seconde a l'intérieur du groupeofessionnel. C’est davantage a
I'échelle de la comparaison entles groupes professionnels que s’affirmerbst
primat del’égalité des chances.

3 Voir a ce sujet I’analyse conduite par B. Reynaud (1993).
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Il. UN ESSAI DE MESURE DESINEGALITES DE FORMATION DANS
L’ENTREPRISE

Introduction : la légitimité du longitudinal pour apprécier la justice et les
inégalités

La réflexion générale que nous avons conduite mdhittgrét d’évaluerl’ampleur

des inégalités de formatiotians I'entreprise. Celles-ci constituent tdsumécertes
partiel, mais significatif des arbitrageendus au sein de l'entrepriseentre
aspirations individuelle®t logique productive de la firme. Elles ont évidemment
pour effet dedéplacer I'observatiort I'analyse des dimensions procéduraless

la mesure de lajusticentermes de résultats.

Le premier aspect, dont nous avons souligné l'importance, est momentanément
négligé (nous y reviendrons dans le cadre des étudesedain) au profit d’'une
approche gquantitative, quirésente cependant I'avantage de replacer la question de
I'égalité des chances dans un cady@mamique.

En effet, lesinégalités enregistrées a un moment donné&aot pas seulemenine
évaluation de résultats. Elles informent les acteurs de lI'entreprise sgh&ses
effectives d’accés a la formation continwet leur permettent ddormer des

anticipations sukes chances d’acces a venir.

Il nous semble quie comportement des salariés ne peut étre appréhendé de facon
exclusivement statiqud.e jugement qu’ils portent sur le caractere équitable ou
inéquitable des pratiques de formatiodans I'entreprise dépend ddeurs
expériences passéesde leurs perspectives futures. Paerfaire, on peutavancer
gu’ils se fondent nécessairement sur I'information relative aux inégalités observées
dans le passé vis-a-vis de la formation. Par conséquent, leur mesest plus
seulement a considérer comme un indicateur de la justice expraméésultats

mais aussi uneaseobjective pour évaludeschances d’accédansle futur. Cette
hypothése comportementale s’'inscdans 'esprit des travaux deRawls qui
s'intéresse avant tout a une conception dynamique de la justice économtique
sociale. Comme lesuggereO. Favereau(1994) «I'équité ne s’apprécigu’en
longue période ».

Ceci nous parait d'autant plus légitime que la formatiooontinue est un
investissement dont les besoins leis effets ne s’apprécient pas de facon
instantanée maidansunedurée dépassafd cadre annuel.

La mesure desnégalités de formatiordans|'entreprise esdonc indispensable,
mais a la conditiomu’elle s’opéredans le temps. C’est la quéside la premiere
justification centrale du choix que nous avofat de nous fonder sur une
observation longitudinale.
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En d’autres termeg$jndicateur d’inégalité est indifférent a l'identité degrsonnes
qui composent une population de salar@néficiant de formation a des degrés

divers.
- principe de Pigou-Dalton :

Cette condition a été introduite par Piget Dalton en 1920. Ellestipule qu’une
distribution (de revenu) obtenue a partir d’'une autre par transfert d'un individu
plus riche a un individu plus pauvre (sans modifier leurs rangs respectifs) est
préférée a la premiere. Ce transfert est dénommeé «transfert progre€sfte.
condition exprimedirectement un souci de réduction de l'inégaliédtre les
personnes donteffet doit se traduire par un accroissement de bien-étre de la
société. Bien que formulén termes de revende principe de Pigou-Daltompeut
facilementétre transposéuniveau de la formatiomontinue.

Notons que ceprincipe revient a imposele classement (incomplet) deorenz
consistant a associer a chaque distributionreleenuune courbe (dite de Lorenz)
qui met en relation lapart cumulée des revenus déteneisla part cumulée des
personnegsoncernées, en commencant par les revenusliesbas®.

Si x dominey selonles courbes de Lorenz, ou siest déduit de/ par une suite de
transferts progressifs d’individus plus «riches» vers des indiviguss
« pauvres ¥, alors :

I(x) < I(y)
- continuité :
I(x) estune fonction continue.
- positivité :
Un indice d’inégalité satisfaisarles critéres précédents de normalisation et de

Pigou-Dalton prend des valeurs positives ou nulles.
Son minimum est atteirgncas de distribution parfaitement égalitaire.

- existence d’'uneborne supérieure :

Un indice relatif d’inégalité satisfaisant lesiteres de normalisatiord’anonymat,
de Pigou-Dalton esborné supérieurement par la valeur Heprise lorsqu’un
individu détient la totalité du bien ou du revenu.

- principe des transfertglécroissants :

Il s’agit d’un principe permettant d’affiner le principe de Pigou-Daltthrpose que

la réduction d’inégalité est décroissamteecle rang des personnes pol@squelles
s’opere le transfert de Pigou-Dalton.

28 yoir notamment Chakravarty (1990); pages 10 et suivantes.
27 Cela porte donc sur deux états de méme dimension et de méme efficacité (ou moyenne)
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En d'autres termes un transfert progressif entre agents «pauvres» a davantage
d’effets sur la réduction’inégalité qu’un transfert entragents «iches »%,

- principe de population :
L’inégalité ne change pas kbn concaténe des populations identiques :
I(x,...x) = I(x)

Cette propriété permet de desserrer la contrainte selon laquelmpare des
populations de méme dimension.

- décomposabilité :

Par exemple,il est intéressant de mesurer linégalég matiere de formation
continue pourles ouvriers qualifiés selon qu’ils appartiennent a sacteur
d’activité économique ou a un autre. La décomposabilité signifie dans ce cas que
I'inégalité totale (pour 'ensemble desivriers qualifiés) est la somme dde&dmes :

la moyenne pondérée de I'inégalid@ns chacun des secteetd’inégalité entre les
moyenne$n matiére de formatiordans chacun des secteurs (ou encore moyenne
pondérée de [linégalité «intra» groupe et inégalité «inter» groupes,
respectivement).

Formellement, sl'on dispose d’une partition de la populatiaan K sous-groupes,

de tailles respectivesnl,m2,...mk, la décomposabilité s’exprime de la maniére

suivante :
k

Ix) = Twg ( x,m)xI(xg) + K X, .¢€;...; x.€)
g=1

Cette propriété n’a de portée quelsipremier terme du second membre (inégalités
« intra » groupes) eshdépendant du deuxieme terme (inégalité « inter » groupe).

- indice de Theil :

Lestravaux que nous avons effecty@svilégient un indice satisfaisant I'ensemble

des propriétés précédentés|l s'agit de I'indice de Theil, dont la formulation
s’inspire de la mesure dentropie dans la théorie de I'information.

J R X
T(x)= —Z-:’ X ]og(—.—')
T(x) prend ses valeurs entre €& Log m. Ce dernier cas est vérifié lorsqu’une
personne capte la totalité ressourcex. L'indice est nul pour I'ensemble des

distributions égalitaires.

2% Pour un énoncé formel voir notamment Chakravarty (opus cité) page 33. Ce principe, non respecté par
I'indice de Gini associ€  la courbe de Lorenz, permet d’interpréter et de justifier la comparaison de courbes

de Lorenz qui se croisent.
22 Pour un examen des résultats obtenus & 1’aide de I'indice de Gini, voir Aventur et Hanchane (1996a). A
noter que P’'indice de Gini ne satisfait pas, en général, la propriété de décomposabilité.
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[1.1.2. Le panel 1984/1992

Nos travaux statistiques sont basés sumpaneld’entreprises couvrant la période
1984-1992. Ce panel est construit a partir des déclarations fiscales n° 24.83 sur la
participation des employeumudéveloppement de la FPC exploitées par le Céreq,
et des enquétes annuelles d’entreprise réalisées par I'INSEES services
enquéteurs des ministérdk.porte sur les années 1984 a 1992 ainsi que sur les
entreprises présenteau moins trois années dandes deux sources (années
consécutives ou non)l s’agit donc d’'un panel non cylindré rassemblant des
informations sutes pratiques de formation des entreprigteurs caractéristiques
économiques essentielles.

Il est constitué de 19 673 entreprises différentes observées snoiagtrois ans,
ceci correspondant 512030 observationautotal.

Ce nombre d’entreprises observées évaluél du temps : un peu moins de 8 000
entreprises en 84t 85, 13000 a 15 000 entreprises de 86 &Bioins de 10000

en 92. En moyenne,une entreprise apparait entre ciedsix fois au cours de la
période.

Le panel couvre de fagon satisfaisante tolésdailles d’entreprises sauf les plus
petites (10 a 19 salariéspu plan sectorielles activités industrielles sont bien
représentées de méme quetemmerce, legansports et leservices marchand$

De facon généralde panelsurlequelnous travaillons est de taille variabéei cours

du temps Cette variabilité globale seetrouveaussiau niveau deslasses de taille
d’entrepriseet des secteurs d’activité économique.

Si les entreprisegui apparaissent ou disparaissent fil des annéessont tres
differentesen termes d’effort de formation de cellegui sont représentées de
maniére permanentde risque existe d’aboutir a des conclusions partiellement
inexactesau plan de l'inégalité que nous mesurerorSn revanche, si ces
entreprises songimilaires aux secondes, I'application du principe de population
(voir 11.1.1.1) laissepenser que l'effet des variations du pamkins letempssera
relativement peu sensible siercalcul de l'indicateur.

Le contréle de ces phénomenes étant délicat a mettaeuvre, cela doit inciter a

la prudencedansl’interprétation des évolutions des indices d’'inégalité.
11.1.3. L’effort de formation continue etl’approche par catégorie socialéCS)

Nousretenons uneunité d'observation a I'intérieur de lrme qui n'est pas le
salarié lui-méme mais la catégorie soci@s) a laquelldal appartient.

Cette option esftguidée par les contraintes statistiques inhérentes sawxrces
utilisées. La déclaration fiscale sur la formation continue ne fournit que des
données agrégées par catégorie de salariés, selomlestds les plus agrégés de la
nomenclature PCS :

- ouvriersnonqualifiés,

- ouvriers qualifiés,

- employés,

- professions intermédiaires, techniciens et agents de maitrise,

- ingénieurs et cadres.

% Voir en annexe 1 la présentation détaillée du panel.
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Cela nous conduit a neutraliser »les inégalités intra-catégorielles et rious
concentrer sur celles qui saanifestentau plan inter-catégorielNous négligeons
donc provisoirement lesnjeux d’égalité de résultau niveau de chacune des CS,
tels que nous enavons fondé I'existence précédemment (voir 1.2.3.2).
L'appareillage statistique va erevanche nous permettre de rend@mpte de
I'effet des pratiques d’entreprise sur l@ségalités entre CSlont I'interprétation
renvoie principalement aux préoccupations d'égalité des chasmcesatiere de
formation continue.

Nouscherchons ensuite a définir undicateur de base qui soit a méme de fonder
une mesure pertinente des décisiond'egrepriseen matiére de FPGousl’'angle

de son volume et de sa répartition entre les différentes catégories de salariés.
Nous privilégions le choix d’indicateurs physiques pour au moins deux raisons.
D'un c6té, la déclaration fiscale n° 24.83 fournit des informationslesidépenses

de I'entreprise en matiere dePC, mais celles-ci neont pas ventilées selon les
différentes catégories de travailleurs repérées terme de catégories
socioprofessionnelles, d’age ou de sexenOtre objectif étant de caractériser les
choix del'entrepriseau plan de la répartition de son effort de formation entre les
travailleurs,il n'est pas possible deous limiter & I'information financiere fournie
par la déclaration fiscal®’'un autre cé6té guand bierméme une estimation serait
faite de la répartition de I'effort financier entles catégories de salariés, elle se
fonderait sur un indicateur souveinexactdu codtréel des actions de formation
dispensées. En effdgs dépenses déclarées pas entreprises correspondedns

le cas de formations prisesn charge par un organisme paritaire, au montant du
versement obligatoire ou volontaiedfectuéaubénéfice de cet organisngtnonau

co(t des actions de formation effectivement dispensées aupres des salariés de
I'entreprise.

Bien que l'on connaissdes limites et les imperfections des systémes de
mutualisation qui, parfoispeuvrentau bénéfice des grandes et non des petites
entreprises pour I@lan ou le congé de formation (Verdierl987), leur impact
introduit des distorsions entre les données physiques et financieres,
particulierement sensibles pdesP.M.E.

Par ailleurs, nousntroduisons une restriction quant alhamp couvert par les
indicateurs que nous retenons, puisque nous nous limitons aux actions relevant du
plan et du congé de formation, a I'exclusion des conteatalternanceBien que
faisant formellemenpartie de la FPC au sens du livié du Code du travail, des
contrats s’apparentent souvent l'apprentissage et visent I'acquisitiod’'une
premiére qualification professionnelle pour des jeunes donbutre, le maintien
dand’entreprise a l'issue de la formation dstn d’étre assuré.

Le champ secompose donc du plan de formation de I'entreprise et du congé
individuel. Ces deux dimensions sont relativement distinptasque la premiére
releve de la responsabilité essentielle de 'employalars que la seconde dépend
principalement de linitiative individuelle.
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Néanmoins, nous avonsgé opportun d’adopteane démarche globale intégrant
ces deux dimensionbin tel choix sejustified’abordpar lefait que I'employeur est
le financeur initial essentiel des deux types d’actions (voire généraleexehisif
dans le cadre dplan de formation). Il est donmcité, au moins indirectement, a
développer des arbitrages entre les deux formules selon la nature des besoins de
formation exprimés paessalariésBien que juridiquement distinctes, elles ne sont
donc pasindépendanteset doivent étre prises en compte simultanémenpour
caractériser legxhoix desacteurs de I'entrepris&n matiere de recours et de
répartition de laFPC. En second lieu,les travaux empiriques sules inégalités
d’acces a la formatioet leurs articulations avec lmobilité professionnelle ou le
salaire montrent quées actions suivies dinitiative de la personne n'ont pas de
singularité prononcée : comme pdeamplan de formation, ellesontsoumises a des
disparités d’accés lieeaux caractéristiques structurelles des entreprigedle,
secteur)et sont productrices de mouvements de mobilité ou de satpireméme
s’ils ne sont pasd’égale intensité, se révelent de nature équivaldierton,

Podevin, 1991).

Parmi les indicateurs physiques de la FPC généralement utilisés, retesons a
titre principal I'effort (ou espérance de formation) darnous parait porter une
information synthétique sur I'effort de formation.

Posons les définitions suivantes :

-taux d’acces t =P/S

ou P est le nombre de participants la FPC et S le nombre de salariéslans
I'entreprise

- duréemoyenne d = HS/P

ouHS estle volume d’heures stagiaires

- effort (ou espérance de formationg = HS/S

Nous constatons lelation e =d.t

Nous retenons I'hypothése que les choet comportements des acteudans
'entreprise peuvengtre ramenés a un arbitrage sie niveau d’effort (e). En
d’autres termesles comportements seraient guidés par un systéeme de préférences
individuelles directementfonction de (e). L'indicateur d'effort esten effet

indifférent a tous les coupldd,t) dontle produit est constant.

[I.2. Une premiére évaluation desinégalités

L'évaluation des inégalités de la formation contirdenslesentreprises dont nous
rendons compte a pour ambitiaien fournir une mesureussi objective que
possibleet d’en révélerles principales caractéristiqueElle se limiteici a l'usage

de l'indice d’'inégalité de Theikt est de nature essentiellement descriptizbe

vise a illustrer ladispersion des efforts de formation dont bénéficient les catégories
professionnellesn la rapportaninon seulement a la qualification des salari@sis

aussi aux caractéristiques économiques des firmes telles qu’elles peuvent étre
appréhendéesutravers de leur taille ou de leur activité économique.
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Pour ce faire, l'indice ddheil est calculé en se fondant sl&s efforts annuels
moyens de chacune des cinq C8irtérieur de chaque entreprise, pondérés par les
effectifs salariés concernés. Ceaevienta supposer que les personnes composant
une CS dans unentreprise pour une année donnée bénéficient du méme effort de
formation. Sur cette base, deux analyses complémentaires efi@ctuées. La
premiére s’affranchit des frontieres de I'entreprig cherche a évaluer
'homogénéité de traitement de grands groupes de salariés, répartis par taille
d’entreprise, par secteur d’activité économique ou par catégorie sociale (CS). La
seconde placéentrepriseaucoeur de I'observation etxamine lesnégalités inter-
catégorielles qui s’y créent.

[1.2.1. Tailles d’entreprises, secteurs d’activité et CS : des ensemibitérogénes

Dans cettepremiere approche, nous mesurons les inégalités de formatitme
salariés a I'échelle de regroupements méso-économiques.

a. Des inégalités inter-catégorielles décroissani@gec la taille des entreprises
(graphiques let 2)

Sur 'ensemble de la période 84/92, a l'intérieur du groupe des grardesprises
(2 000 salariés et plus pour la taille n° 3¢s inégalités inter-CS sont leplus
faibles, alors quéeffort moyenest plus élevé. La situation est inverse pourples
petites entreprises (taille 110-19 salariés). L’'hnomogénéité dmaitement des CS
est d'autant plus fortgue la taille s’éleve,ceci mettanten évidence une relation
négative globale entre indices d’inégaligé efforts de formation degroupes
d’entreprises considérés. Remarquons eqfie I'inégalité inter-classes de taille
(« between ») est trés réduim comparaison des valeurs prises par l'indice de
Theil pour chaque classe.

b. Une hiérarchie des positions sectorielles qui confirme la relation inverse entre
niveau d’'inégalitéetniveaud’effort de formation (graphique3,4,5 et 6)

Les secteurs de I'énergie et des biens d’équipement présentent les scores les plus
élevésen matiére de recours ala formation. Ce sont aussi ceux ou I'inégalité inter-
catégorielle est la plus réduite.

Le BTP offre un profil symétrique marqué par un faible effort supéaiode et un

indice d’inégalité prenant toujours des valeurs relativement élevées.

Dans le tertiaire, laelation effort-inégalité est moins nette.

En particulier, les activités du commerce sont caractériséesf@dgar uneffort
réduit (surtouten début de période) etine inégalité limitée.Les pratiques de
formation se traduiraient par un effomodeste réparti de fagon relativement peu
dispersée entre les salariés.
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c. Une homogénéité des pratigues d’entreprises croissavec le niveau de
qualification (graphiques 7 et 8)

Le constat général taait a I'ampleurdifférenciée des inégalités de traitemexarmi

les salariés selole niveau de leur qualification. Poweux occupant les emplois les
moins qualifiés, I'effort de formation est trés variable d’'une entreprise a I'autre.
Inversementjl est beaucoup plus homogene pdes salariés les plus qualifiés. Ce
résultat global est confirméu niveau des classes de taille d’entrepiisenme des
secteurs d’activité qui différencient d’autant plus leurs efforts en direafiome

CS donnée que celle-ci se situe vierbas de I'échelle des qualifications.

d. Vers uneréduction des inégalités ?

La derniére conclusion tait aux évolutions perceptibles sur la périoti®84-1992.
De facon générale, la tendancsemble étre a la réduction des inégalités.
Cette réduction s’exprimed’abord au travers d’'une diminution du degré
d’hétérogénéité des classes de taifleyenneou élevéect de la plupart desecteurs
d’activité. Elle se confirmeau sein de chaque CS, biequ’elle soittres ténueet
récente pour les ouvriers non qualifiés. Dans I'ensemble, 'homogénéité de
traitement de chacune des catégories professionnelles est cromséihttu temps.
Mais cette tendance est d’autant plus précoce que la catégorie de salariés
considérée est marquée d’emblée par un faible niveau d’inégalité.

Les variations observéesifil des années sont cependant ténategagiles. Il faut a
cet égard insister sues limites del'analyseen évolution sur la base du pangbnt
nous disposons. Les valeurs de I'indiceTdeil sont sensibles a dgaramétres tels
guele volume annueplobal de formatioret le nombre de salariés couverts par le
panel. Or ces deux caractéristiques dpdaulation étudiée nsontpas fixes et
peuvent avoir des effets susceptibldaccélérer ou, au contraire, deciner les

évolutions constatées.

[1.2.2. Des pratiques d’entreprises olélévation de I'effort va généralement de
pair avec uneréduction des inégalités

Dans cette seconde approche, nous mesuroneégalités de formatioentre CS a
I'intérieur de chaque entreprise et pour chacune des 9 années.

a.Les grandes entreprisgdus égalitaires que les PME (graphique 9)

Si I'on considére simultanément toutes les observations sur la période B4k&2r
classement selon la valeur de l'indice eeil (calculé,pouruneannée donnée sur
les 5 CS de I'entrepriseflistingueres nettemenle comportement des firmes selon
leur taille.

3! De fait, il s’agit « d’entreprises-années ».
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Ainsi, prés de lamoitié des entreprises occupdifiOsalariés oplus ont unindice

de Theil inférieur a0,1, ceci témoignant de faibles inégalités inter-CS. Cette
proportion se réduitufur et & mesure que la taille décradt n’atteint plus que 6 %
pour les plus petites entreprises (10 a 19 salariés).

b. Les serviceset I'énergie plus égalitaires que les autres secteurs d’activité
(graphiquen’ 10)

Les différenciations sectorielles sur I'ensemble de la période sooins
prononcées que poles classes de taille. Néanmoirgans lesecteur de I'énergie
et, a un moindre degréansceluides biens d’équipements, les entreprises affichent
des scores ematiere d'égalité de traitement des CS supérieucgdx des autres
activités industrielles.

Les entreprises du BTP sont relativemargtgalitaires.

Les entreprises du tertiairsont globalement plus nombreuses qcelles de
l'industrie a observer une répartition resserrée de I'effort de formation &#(eS.

c. Quels que soient la taille ou le sectewdfactivité, les entreprises leplus
formatrices sont aussi lgdus égalitaires (graphiques 16t 12 & 23enannexe)

La liaison négative effort-inégalité est clairement perceptéi@iveau global, sur
'ensemble de la période (graphiqu4).

Pour chacune des classes de taillerdtation est aussi vérifiece, méme si la
correspondance est plus chaotigiensles plus petites entreprises (graphiques 12,
13 et 14).

Au niveau sectorieljl faut distinguer l'industrieet les services marchands des
autres activités économiques. Ddas entreprises du premier groupe, la relation
négative effort-inégalité est relativement prononcée.

Dansle BTP, lecommerceet les transports, laelationest toujours vérifieenais de
moindre intensité.

d. Des pratiques deformation plus égalitaires en fin de période (graphique 26)
Globalement, lgproportion d’entreprises adoptant des regles de répartition plutdt
égalitaires est etégerecroissance (de 15a 19 %, pdas entreprises dont I'indice

de Theil estinférieur ou égal@1).

Ce mouvement est plusmarqué au sein desPME, alors que les tregrandes

entreprises semblent avoir atteint un seuil difficiléranchir. Au plan sectoriel, la
tendance est confirmée, notamment dans les services.
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1. Evolution de l'indice de THEIL par taille d'entreprise
calcul au niveau des CS
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3. Evolution de l'indice de THEIL sectoriel - Industrie -
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5. Evolution de l'indice de THEIL - Tertiaire -
calcul au niveau des CS
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7. Evolution de l'indice de THEIL total par CSP
Industrie - BTP - Tertiaire

Indices
1,5+

Il it I } Il 4 s ]
3 T T T T T T v 1

984 1985 1986 1987 1988 1989 1990 191 1992
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[ll. APPROCHE LONGITUDINALE DES DETERMINANTS DE LA
FORMATION EN ENTREPRISE :

LA PLACE DE LA REDUCTION DES INEGALITES

Avant d’exposer nos investigationis, est important de souligner les raisons qui
nous amenent privilégier une approche essentiellement empirigaar analyser le

réle de la réduction des inégalités parfes déterminants de la formatioen
entreprise. Laquasi-totalité des travaux quantitatifs menés jusqu’a présent a éte
réaliséedansd’autres pays que la France. Parmi ces déterminants ne figure pas la
réduction des inégalités quap moins dans le contexiastitutionnel francaisjoue

un réle important (cfpartiel). Les rares études francaisesssmtpenchées sur le
réle quejoue laformation dans la performance économique des entrepridesrst
résultats paraissent éclairant quant aux motivations qui poussenfaines
entreprises &tre plus actives que d’'autres en matiere de formation contiDars

un premier temps, nous tenteronstder quelques conclusions de I'ensemble de
ces analyses pour exposer ensuitére approche des déterminants de la formation
continue dans lesntreprises francgaises.

[11.1. Les déterminants de la formation continue :des problématiques fondées
sur la recherche de I'efficacité productive

Si la théorie économiqu@’est pas encore claire ni sur I'analyse des effets de la
formation en courg’emploi ni sur le partage de ces effets entre entrepee
salarié€?, elle I'est encore beaucoup moins des mécanismes qui incitent des
entreprises a former plus que d’autresa étre plus oumoins justes dans la
distribution de I'effort de formation parnies salariés. Malgré leBmites quepose

la théorie du capital humain, elle présente un cadre a partir duquel on peut avancer
dans lacompréhension de la demande d’éducatian,sens large, des individus.
Cependant,il serait abusif et fruste de prolonger cette théorie pour la
compréhension des pratiques de formation des entrepiissstemporalités, le
systeme de contrainted les objectifs des firmest des individus ne peuvent étre
totalement soumis auxémes hypotheses.

3211 faut tout de méme signaler quelques progrés théoriques réalisés par Hashimoto (1981 et 1991)
dans ce domaine. Ses travaux consistent 2 déterminer le partage efficace des coits et bénéfices dus
aux programme de formation en cours d’emploi. La divergence entre le niveau de productivité
anticipé et celui réalisé ex-post est le résultat d’une méconnaissance ex-ante de la vrai capacité d'un
salari¢ a bénéficier d'une formation quand des changements technologiques se produisent. La
recontractualisation peut étre d’un effet limité dans la mesure ol existent des asymétries
informationnelles : les entreprises ont plus d’informations sur la productivité des salariés et ses
derniers connaissent mieux leurs gains potentiels dans d’autres entreprises. Les contrats ex-ante qui
consistent 2 maximiser le gain conjoint d’une formation spécifique ne peuvent constituer, au mieux,
qu’un optimum de second rang.
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Benson et Stern(1991) posent, cependant, certains principgénéraux qui
permettent d’avancer verme analyse plus spécifique des pratiques de formation
des entreprises. Les pistes d’investigation devraggretstructurées autour de trois
axes: lacompréhension des choigpérésen matiere d’accumulation du capital
humain au sein déentreprise, les mécanismes d’intensification de la qualification
de la main d’ oeuvre, les priorités retenues par I'entreprise dardog®ine et,
finalement, les conséquences des différents types d’accumulation du capital humain
ausein de I'entreprise.

Malgré I'absence d’'unenalyse du role de la réduction des inégaliédsmatiére
d’acces a la formation, cette dimension n@asaitcentrale non seulemedans le
contextefrancais mais d’'une maniegenérale. En effet, uaxamen approfondi de
la politique de formation de I'entreprisstde ses objectifs peut étre éclairéravers

la manieredont elle distribud’effort de formation parmi ses salariéstraite ainsi

la cohérence entre efficacité économicetelimension socialelans ce domainel
s’agit de savoir si laéduction des inégalités joue un rdle adins lastratégie de
formation de I'entreprise oi un niveaudonnéde l'inégalité n’est qu’'uneffet
indirect de cette stratégie. lquestion vaut toutefois d’étre formulée d’'une maniere
plus générale.

Cherchant &’écarter du principe diaison mécaniqueet univoque entre formation
continueet performance, utravail pionnier réaliséen Francepar Dayan, Géhiret
Verdier (1986) revendique « l'autonomigelative » dont jouit la formationen
entreprise. Cette autonomie exig@rce que laformation «renvoie simultanément a
des comportementmdividuelset & des pratiques d’entreprises d’'une pafgutre
part parce que léormation continue, a la fois objet d’enjeux conflictuels entre les
acteurs et elément da politique de I'emploi des firmes, est indissociable de sa
dimension socialet institutionnelle »Le souci de réduction des inégalités devrait
étre, en principe, central dansun débat autour des déterminants de la formation
continue.

Il s’agit de souligner tout de suite, comme feat Bartel (1991)et a quelques
exceptiongpres, qualansles études quantitatives I'inférence surdemportement
de I'entreprise s’est toujours faite a partir de données surles carrieres des individus.
Lorsque les données sl@sentreprisesontdisponibles, 'analyse des déterminants
de la formation est construite directement ou indirecteneenpartant ducadre
classique de la maximisation guofit par la firme. Autrement dit, on ramene les
déterminants de la formatioau principe exclusif de I'efficacité productive.es
préoccupations fondamentales des études réaisEsance[Carriou, Jeger (1997),
Dayan,Géhin et Verdier (1986) ou DelareeKramarz (1994)] ont pour objectif
d’évaluerle rendement de la formation continue ou son r@ans laperformance
des entreprises.
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Méme si le but des études francaiggésst pas I'analyse des déterminants de la
formation continue,l n’en demeure pas moins que les relations constatées a
posteriori et leurs interprétations rejoigndes conclusions sur le réle de certaines
variables (la taille, I'ancienneté, la Recherche-Développementchesgements
techniques, lintensité capitalistiquet la structure de qualificationdans les
pratiques de formation des entreprises dans d’autres pays industrialisés [Benson et
Stern (1991)].

Si, dans lapartie précédente, nous avod®nné les arguments théoriques et
empiriques qui justifient la prisen compte de la réduction des inégali@ans les
pratiques de formation continue des entreprises francalsesus faut également
donner le peu dpistifications structurelles existantdans lalittérature sute réle
d’autres variables qui traduisent la recherche de I'efficacité produaliaes ces
pratiguesNoustiendrons compte de certaines varialidassles différents modéles
estimés lorsque les données utilisées l'autorise. Deux travaux ont réalisé des
tentatives d’interprétations structurelles.

Le premier estelui de Bishop (1991)e second est celui de Bartgl991).

Bishop (1991exprime leniveau d’investissemerdn formation (1,) sous laforme
d’une fonction dontesprincipaux argumentsont :

- les caractéristiques de I'empletcelles dd’entreprise K) ;

- lecolt des facteurs de productidn) ,i.e capital et travail ;

- letaux d'obsolescence des qualificatiqdg ;

- la part de la formatioréellemenspécifique dafirme (1-f) ;

- le colt d’opportunitg®,).

Le principe de détermination du niveau optimal de linvestissem@nt est
classique. Dan un premier temps, on calcule la valgciualisée degains de
productivité dus ala formatiodans undeuxieéme temps|, est déterminé aartir
de l'egalité entre colt marginal d’investissement en formation et la valeur
actualisée degains dis a la formation.’expression del, fournit un cadre a partir
duquel on effectue une régression pour évaluer le role respectif des différents
arguments dans ldétermination de I'effort de formation

En adoptant une démarche légérement différente qui consistex@imer
explicitement lafonction de coldt d'une entreprise formatrice, Bar{dl991)
construit une série d’hypothéses sur quelques déterminants de la formation.

En premier lieu, l'auteurcite le degré de changement technologigdans
'entreprise. Les entreprises qui sont sur des trajectoires innovantes en matiére de
technologie ont tendance a former leurs salaaf#s de rentabiliser aumaximum

leurs investissements. La productivité wavail dans ce type d’entreprise dé@tre
sensible aleffort de formation, étantdonné les potentialités élevées de
'apprentissage des salariés.
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En second lieu, c’est le niveamoyen de l'ancienneté des salariés qui peut
égalemeniouer unréle. Plus ce niveau est élevé, plus I'entreprise est incit@gra
de la formatiordans lamesure ou sa rentabilisation peétre plus garantie.

La troisiéme variable est la taille de I'entreprise. En géndealgrandes entreprises

font plus de formation formelle que les petites ou moyennes entreprises. Plusieurs
hypothéses interprétatives peuvent étre formul®esix hypothésesont souvent
évoquées. Dans la premiére, on considguel’existence de marchés interndans

les entreprises dgrande taille sont associésume ancienneté plus élevée des
salariés;dans cesconditions ces derniers bénéficient naturellement de plus de
formation.

Dans la seconde, c’est la plus forte sensibilité de la productivité a la formd#ina
les entreprises de grantille, par rapporauxplus petites, qui est évoquée.
Cependant, Bartefournit deux autres explications structurelldgous retenons
I'une d’entreellesqui nous parait plupertinenté®. Elle est liée a la notion dbien
public qu’est la formation continue pour un collectif de travail. Airei, lieu de
raisonneren terme d'effort partéte E,, on peut se limiter d'effort global de

formation E,  Le rendement marginal d’'une unité supplémentaire de formation

serait bien plus grand dafes entreprises dgrandetaille parce que cela contribue a
'augmentation de la productivité de I'ensemble des travailleurs. Ce point de vue est
compatible avec lanotion «d’économie d’échelle » de I'effort de formatioh.
traduit le phénomene de formation-démultiplicatigui a lieu surtout dans les
grandes entreprises. Ungersonne de I'encadrement, formé a I'extériepgut
former en interne un collectif de salariés sans quaela colte a l'entreprise,
exception faite du temps que cela prend.

La quatriéme variable renvoiaux problemes de compétitivité auxquels féitce
I'entreprise.Un effort élevé de formatiopeutétre un facteur de différenciation de
la qualité des produitst le moyenpar lequelles entreprises peuvent réduire leur
co(t direct de production paneamélioration de la productivité des salariés.

En dehors de cesaresjustifications structurellesil faut noter que lesautres

variables introduites pour expliquereffort de formation ou observer les
corrélations entre ce derniat la performance des entreprises, relevelans

beaucoup de travaux plutot duben sens ».

A ce stadenotre originalité va consister, d’'une part, a traiter des déterminants de la
formation continue dans leontexte institutionnel de I'entreprise francaiaéin
d’évaluer les arbitrages ou les cohérenges peuventexister entre larecherche
d’'une efficacité productivet la réduction des inégalitédans ce domaine. D’autre
part, nos analyses seront fondées sure basede donnéest une méthodologie

3 La premitre est basée sur le fait qu'il est plus délicat de contrdler la productivité dans les
entreprises de grande taille. D’oll la nécéssité d’accroitre I’effort de formation dans ces entreprises

pour atteindre le méme niveau de productivité que dans les petites entreprises, 2 un niveau de
qualification équivalent.
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longitudinales (cflll.4.1 et annexe 3) qui autorisent que le regagdit porté en
terme de trajectoires d’entreprises.

[11.2. Efficacité productive et réductidn des inégalitésdans les pratiques de
formation des entreprises : I'intérét d’'une approche longitudinale

L’hypothése centralgqui caractérise 'ensemble de nos modéles estlgsiehoix de
I'entrepriseen matiere de formation de ses salariés résultent doampromis entre
efficacité productiveet efficacité salariale. Ce compromis se traduit f[gasouci de
maitrise, voire de réduction, des inégalités de formation des différentes catégories
de salariés.

Pour tester lebien fondé de cette hypothése, nous mettamseuvre un systeme
d’observation (cf.lll.4)et une méthode d’estimatioet de test (cf. Annexe 3) de
nature longitudinale. L'unité d’observation qu’est I'entreprise dans le sens de
notre questionnementc’est a ce niveau que s’effectuelets principales décisions
pour laformation des salariés. De méme, la dimension longitudinale est nécessaire
car elle est a méme de rendre compte des liaisons temporelles entre la foretation
les dimensions techniquest organisationnelles de I'emploi de Hrme : les
investissements dans lqualité de la main d’oeuvre sont cong¢u$ans une
perspective pluriannuellegn cohérence aveta stratégie de I'entrepriseMieux
encore, lesméthodes d’estimation adoptées tiennent comptel'ldé&térogénéité
individuelle non-observable et/ onon observéequi traduit la spécificité des
entreprises dangurs pratiques de formatioen dehors de I'ensemble desriables
explicativeset des particularités lieées a la taikk au secteur.

Les stratégies de modélisation développées damts deux directions. La premiere
consiste a estimer denodeles statiques (céchéma 1), la seconde s’intéresse a la
dynamique deé’évolution del’effort de formation(cf. schéma 2).

a. Les déterminants de I'effort de formation

Au dela des considérations précédentes, neuf types de varsallegetenusomme
déterminants potentiels de I'effort dermation :

S, : Effet fixe Branche et Taille
- S, Reéduction des inégalités

- §;: Seuillégal
- S, Effet indirect « Réduction des inégalités-Branche, Réduction des inégalités-
taille »

- §;: Effetindirect « Réduction des inégalités-Seléiyal »
- §,: Combinaison productive

- S Performance&conomique

- §: la conjoncture

- S, Effet individuel Entreprise
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Le r6le de la réduction des inégalitést, ici, évalué selon ses effets directs$
indirects(S,, S, §,). En effet, le réle que joue cette dimension et le sgn'elle
prend peutétre spécifique a une activité (branche), a la taille, et a la madieme
les entreprises se comportemis-a-vis du seuillégal de formation (cf. les
intersections hachurées dans les dethémas).

Pour le cas de ldranche,l s’agit desavoir si la spécificitéd’'une activité amene
une entreprise a donner du sens a la réduction des inégadités sa politique de
formation. A titre d’exempleau dela del’effet direct et spécifique sur I'effort de
formation que peut avoitappartenance a l'industrie de parachimie et des produits
pharmaceutiques paapport a I'industrie du textilet d’habillement (deux branches
faisant partie de I'industrie des biens de consommation) est-ce que cette spécificité
se prolonge pour induire des systemeséthiction d’inégalités différents ?

De méme, pour le cas de latailléd s’agitde savoir si, au-dela diait que la grande
entreprise forme plus que la PME, la taille de I'entreprise dol@eou non a un
effort de formation donte contenu est plus ou moins inégalitaire. Si la productivité
est plus sensible a rmation dansles grandes entreprisdsf. 111.1), il devient
alors pertinent de savosi dans sastratégie d’élévation du niveau de productivité,
I'entreprise de grande taille s'intéresse a I'ensemble des salariésn plus de
I'effet direct de la taille, la réduction deeégalités est plus une préoccupation de
I'entreprise de grande taille, alokss salariés moins qualifiés des PME se trouvent
doublement sanctionnés.

Les entreprises qui se situeati-dessus du seuiégal se caractérisent par une
structure de qualificatiortirée versle haut oules salariédesplus qualifiés ont plus
de chances d’étre formés (DelagtKramarz 1994). Mai€n ce qui hous concerne,

il s’agit desavoir si le respectdu minimumlégal est suffisant pour atteindres
objectifs de la loi de 1971une cohérence entries besoins des individus, surtout
les moinsqualifiés, et ceux del’entreprise. Notrebut est de savoir si, pour qu’elles
soient plus égalitairedes entreprises doivent faire plus que le minimum légzgci
justifie 'examen dd’effet indirect de la réduction des inégalités qui transiterait par
le dépassement onondu seuillégal.

Le sous-ensembleS, regroupe trois catégories deariables : lintensité

capitalistique, le taux dinvestissement, la structure de qualification. Malgré la
rareté des recherches des déterminants de lformationet lesproblemes posés par

la disponibilitéet la comparabilité des données entre patysecteurs d’activité, les
résultats dégagés sont relativement convergents cuanbdle de la combinaison
productive. Barron, Blaclkt Loewstein(1987) montrent quec’estdans les grandes
entreprises, déployanine activité intenseen R&D et disposant d’'une intensité
capitalistique élevée ques efforts deformationsontlesplus élevés. A partid’un
panel d’entreprises, Bartgll988) retrouve leméme résultat. D’autres travaux
aboutissent a des conclusions plus marquantes dans la mesure ou ils insistent sur la
complémentarité entre une structure de qualification tirée vers le éalds
nouveaux équipements [Hamermesh €frant (1979)] voire les nouveaux
investissements [BartekLichtenberger (1987)].
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En réalisant un travail complémentairen 1989, Barron, Black et Loewstein
s’intéressent au processus par lequel les appariements s’effectuent entre salariés
emplois caractérisés par d’importantes pratiques de formation continuesften,

pour garantir leurendement et un niveau élevé de compétitivité,datreprises ont
tendance a apparier les salariés les plus performants (haut niveau de qualification et
de dipldmes) aux emplois exigeant un recours intense a la formeiotinue. De
méme, les travailleurs les plus performamtst tendance a se diriger vers ce type
d’emploi, certainemengrace aux salaires offertst aux possibilités de carriére
gu’ils procurent par ailleursDeux travaux frangais, réaliséspartir de données
individuelles, vont dande sens de ces conclusiongGoux et Morin (1997),

Hanchane et Joutard (1996)].

Les rapports ainsi établis entre la combinaison des facteyssodieictionet I'effort

de formation s’inscrivent dans la logique de l'efficacité productive d’entreprises.
Réalisée surdes données sectorielles d’'une coupe de 1982, I'étude de Dayan, Géhin
et Verdier (1986aboutit a des conclusions similairdses activités capitalistiques
sontcelles ou la part desuvriers qualifiés dipldmés est la plus élevée.

Elles se caractérisent aussi par une gestidnterne » de la main d’oeuvre ou
I'accent est mis sule recrutement du personnel qualifié, la stabilité éesplois, la
promotion interne etla formation continue. En effet, la formationontinue a
d’abord le sens d’'une sorte d’entretiesinon d’adaptation et de valorisation du
«stock de compétence mecessaire a l'efficacité des processus de production. En
devenant I'une des conditions d’exercice des responsabilités techniques d’autant
plus lourde que le capital est intenda formation continueen Francecommedans

les autres pays industrialisé deviextune modalité de la complémentarité des
facteurs deproduction »concluentles auteurs. Utilisant un panel d’entreprises
allant de 1982 a 1987, Delane¢ Kramarz (1994) renvoient aux mémesnclusions

. les entreprises dgrandetaille en termes de capital ou d’effectdont cellesqui
formentle plus ; il enva de méme pour celles da partdes ingénieurgt cadres est

la plus élevée.

Les variables contenues dans I'ensemi8e sont le résultat net et letaux
d’exportation.Comme lerappellentDelameet Kramarz (1994), la nature des liens
qui existent entre ces variablesl'effort de formationpose unprobleme sérieux :
dans quel sensjoue tausalité ?

Sans vouloigtablir une hypothese tranchée sur cette causalité, notre iotaréiste

a examiner danquelles conditions financiérame entreprise a tendancefarmer

ses salariés. La répons&stpas simple, surtodbrsquenous nous situons dans une
perspective longitudinale. Est-ce que les entreprises formatrices caligs
disposant de facilités financieres ou sont celles ou la profitabilité est tellement
meédiocre gu’elles seraient incitées a recourir a la formation conticoeyme
moyen parmi d’autres, pour renverser latendance ?
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Dans les années quatre-vingt, Day@ehin et Verdier (1986)repérent six secteurs
(charbonnages, sidérurgie, caoutchouc, automolfils, et fibres artificiels,
construction navale) se distinguant par I'ampleur conjointe de leurs difficultés
économiques et la volonté de transformer leur configuration productive : un niveau
extréme ddrais financiers, urexcédenbrut d’exploitation trés réduit voire négatif

et une productivité de travail plus faible que pour I'ensemble des secteurs, malgré
une intensité capitalistique plus forte que la moyenne; un niveau de formation
sensiblement supérieur a taoyenneet une espérance de formation double par
rapport au reste de l'industrie ont accompagné la mutation structurelle recherchée,
reposant sur des taux d’investissement remarquadildans certains cas une offre
compétitive. Qude recours a la formatiomontinuesoit une stratégie dictée plr
mauvaisétat desgains deproductivité et de profitabilité de la firmegcela peut ne

pas constituer laegle généraleDansbeaucoup d’autres cas, laréduction des efforts
de formation peuétre I'une des possibilités pour que les entreprises réduisent les
codts indirects dé¢ravail et leurs charges financiéres globales. Dans ce cas précis,
la question mérite d’étre posée pour évalues conséquences de ce type
d’orientation surl'inégalité d’acces a la formation.

Le taux d’exportation peut étre un indicateur de la dynamique de I'entregrde
I'intensité de la concurrence caractérisant ses marchés. Dealkramarz (1994)
concluent qudes entreprises donle taux d’exportation est le plus fort possédent
une plus grande probabilité de formkurs salariés. La question du sens de la
causalité doit étre posee égalemant

La disposition de données longitudinales nogosrmet d’avoir comme autre
déterminant de I'effort de formation le sous-ensem$lela conjoncture.

Une entreprise qufait varier son effort de formation selon I'évolution de la
conjoncture ne parait pas avoir usieatégie denoyenet long termes bétie sue
maintienet la revalorisation constante du capiteimainde ses salariés.

Une régularité forte deeffort de formation malgrées aléas de la conjonctuet les
difficultés budgétaires associées, informe faplace qu’'occupe la politique de
formation dansles orientations que prend I'entreprise en termes de progres
techniqueet de sophistication de sa technologie de productiom.sens decette
relation peut ne pageposer sur une interprétation exclusivement économilgunes
la mesure ou l'inscription de la formation, pour certaines branetesntreprises,
dans desapports sociaux institutionnalisés entre partengieeg donnelieu a des
efforts de formation croissants datestemps. Cette dimension peut étre élucidée
par le contenu du sous-ensemide

La méthode d'estimation adoptée permet de traiter pleinement I'information
longitudinale (voir Annexe 3). Hormide fait que la prise en compte de
I'nétérogeneité individuelle (sous-ensemb$) donnelieu a desestimations
convergentes et efficaces, cglarmet également de tenir compte de l'effet d’autres
facteurs non mesurables par le statisticien et/ou non observé par le dispositif
statistique de I'économiste.
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En matiére de formation continue, méme formellegst hasardeux de penser que
I'ensemble de nos sous-ensembles épuise le réle des mécanismes complexes de
détermination de I'effort de formation. Au dela de I'appartenance a une branche,
une taille donnée ou du rdle joué par la combinaison productive, I'hnypothése selon
laguelle le rapport a la formation peétre spécifique aux aspects institutionnels de
la gestion de la main d’oeuvre ne parait pas surprergande cas francais.

En effet, lesmodalités de gestion de la formation, de sa conception et de son
évaluationsont caractéristiques de pratiques différenciées de formatmntinue.
L’institutionnalisation owon de la formation continudanslespratiques de gestion

de main d'oeuvre de I'entreprise donnd’'@nalyse de la justice une importance
extréme.

A titre d’exemple, le risquauquel peut aboutunenégociation autour de Igestion

de la main d’oeuvre rendant complexe la présecompte simultanée des attentes
individuelles et des contraintes de performance de I'entreprise, donne a la formation
une place centraleElle peut étre l'instrument fondant une transformation et

adaptation des compétencets une stratégie mise a la disposition des salariés
envisageant ou contraints par des mobilités externes.

b. Le sens de I'approche

Les relations estimées saialisées selon un découpage sectdnap 15; cf. 111.4)

qui ne doit pas préter a confusidan effet, I'existence de données longitudinakds

le passage par une méthodologie économeétrique appropriée nous permettent de
tenir compte dé 'hétérogénéité des entreprisassein de chaque secteur. De plus,

au sein de chacun d’entre eux nous tenons comptd’'afiet spécifique lié a
'activité de entreprise, que nous désignons phranche», et a sa taille. Ceci
devrait aboutir a des résultats originaeixpour le moins consistants sur le plan
strictement statistique.

La relation entrel'effort de formation et les différents sous-ensembles des
déterminants est soumise a deux regards.

Dans le premier cachéma 1), l'intérét est porté suneinvestigationstatique de
moyen terme. L’objectif est de donner un portrait des mécanismes

« statistiquement s»nstantanés qui profilent un effort de formation. Cette analyse
peut paraitre fragile a certains égards. Elle pose comme hypothése que les décisions
en matiere de formation sont prises par I'entrepcisejointement aux décisions sur

le niveau de ses autres caractéristiques contrélables (combinaison productive,
réduction des inégalités, niveau des dépenses de formation par rapport au seuil
légal....etc.) maisen fonction également d'autres facteurs nalirectement
contrblables (résultats financiers, aléas de la conjoncture...€&gpendant, ce que

le statisticien observe, a un moment donné, a pditin niveau donné déormation

et sa répartition parmi les salariés c’est la concrétisatiume stratégie de
I'entreprise traduisant le contenu d’'yslan de formation congu l'année ou les
années précédenten fonction d’objectifs prioritaires.
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Dans ce contexte, le sens d’'mmodele statique pelwdvoir un contenyertinent :

c’est la cohérence d’effets résultant d’'une dynamique non identifiableu non
identifiée par I'économiste qu'on cherche a apprécier. Cette appréciation est
d’autant plus consistante que la trajectoire Kentreprise estau coeur de
'investigation empirique.

Dans le second cabanalyse est enrichie par la prig®m compte de la dynamique,
d’'une maniére partielle certes, mais avec des objectifs précisdais lepremier
cas, on tente d’expliqguepourquoi les entreprises se retrouvea cours de la
période avec des niveauxifférents d’effort de formation,il nous a semblé
intéressant de comprendies mécanismegui interviennent dans la variation de cet
effort entredeux instants sutensemble de la durée couverte par le panel.

En effet, la variable d’intérét est dichotomiqué s’agit dusens de la variation de
I'effort de formation :en hausse oen baisse (cfschéma 2). Mais la dynamique ne
saurait se traduire uniquement par cet aspect.

Une entreprise peut faire varier constamment sffort de formationpour diverses
raisons qu’il faudrait minutieusement étudi@u lieu de garder constant son effort
de formationet modifier sa répartition d’'une année sur l'autuge entreprise peut
'augmenterafin de ne pas nuire a sa performartoet ens’attaquant a la réduction
des inégalités.

Elle orienterait alorde supplément déeffort de formation vers les salariés qui ont
été les moins formés dansle passé. Pour s’attaquer a la compréhensioncee
mécanisme, l'indicateur de réduction des inégalités devrait étre retardéins a
lordre « 1 ». Cependantafin de s’assurer que l'augmentation de I'effort de
formation s’accompagne d’une répartition plus égalitaire, les valeurs instantanées
de cet indicateur devraient intervenir ausin directement qu’indirectement ( cad

en liaisonavec les sous-ensembl&;, S, S, S, S;).

Cette préoccupation rejoinne conception dynamique de jiastice. La recherche
de performance engendre parfois des injusticeslgsientreprises peuvecbmbler
au furet a mesurejueleur croissance s’affirme.

Par ailleurs, lavariation a la hausse d’un effort de formation reppsaefois sur une
autre raison. La nature de I'activité d’ummtreprise et I'évolution technologique
peuvent la conduire a augmenter constamment son effort de formation.
Indépendamment d’un besoin de réduction des inégalités,aurait une certaine
dépendance d’étaqui caractérise la trajectoire des entreprises formatrices.

Cependantjl se peut que ldaissede I'effort de formation ne traduise pas un
mangqued’intérét quantauréle de la formation pour une entreprise donnée. L’effet
de saturation ou des rendements d’échelle décroissant peuvent corduinejns
pendant un certain temps, a une réductiéguliere del'effort de formation. La
prise en compte d'une éventuelépendance d'état nécessite que l'effort de
formation interviennesous uneforme retardée, au moins, a l'ordre « 1Dester
'existence d’'une telle dépendandansle cadred’'un modele a variable qualitative
nécessite le recours a une procédure particuliere que nous exposkmsda
sectionqui suit.
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APPROCHE LONGITUDINALE DES DETERMINANTS DE L’EFFORT DE FORMATION DE L’ENTREPRISE

46

Sensibilité 2 la conjoncture /

i
i
Branche | »
Taille
“ Réduction des Réduction des
i inégalités % inégalités
“ Effet du scuil légal Effet du seuil légal “\\‘\\\\
]
|
|
i
EFFET INDIVIDUEL | Combinaison Combinaison
ALEATOIRE | ————— EFFORT productive —b EFFORT productive
I DE DE
Variablesnon | | FORMATION FORMATION
observables 1 — —_————— >
et/ou 1
variables I
non observées i Performance Woawo:E.Enn
I économique économique
|
i
i
|
i
|
]
|

llll'll‘
Temps

~ | Sensibilité 3 la conjoncture /

—
-
N

La documentation Frangaise : Justice sociale et formation continue dans I'entreprise



47

INI 13447
 ayouelg
s1addqg

25GO UOH
qeLreA
109
BAII5GO
“OIgELIRA
| RLY

La documentation Frangaise : Justice sociale et formation continue dans I'entreprise



48

[11.3 . Principes de ladémarche empirique

Comne nous le signaliors dars la section précédentedew types de modélisations
longitudinales sort envisagéed_a premiee ed statique (Schéna 1),la secona est

dynamiqge (Schéna 2). Dars le premig cas lavariabke dépendard ed I'effort de
formation (cf. partie Il). Dans le seconl cas c’ed lavariation de I'effort, modélisée

sowslaforme d’'une répongbinaire qui nowsintéresse :

D,=1 s eg-eg,>0; D, =0 sinon
eg. I'effort deformational'instant t.

Les variables explicatives variert d’un cas al’autre (cf 111.4). Plus particulierement,
la modélisation de la variation de I'effort de formation nécess# l'introduction de
variables retardée parni les explicatives Celles-¢ devraien retrace une certaine
dépendane d’états Les variables retardés sort I'indicateur de Theil et I'effort de
formation (cf. schéna 2).

En dehos de ces considérationsnous avors éte confronté& a des difficultés qui
nous ont amené a mettreen place une stratége d’estimation qui va dars le sers de
nos préoccupations.

[11.3.1. Correction du biais denon cylindrage

Etart donré que notre pané ed non cylindré (cf. Annexe 3) et dars lamesue ou il
ed difficil e de modélise la regle de sélectiom , non-ignorabé pou les parametres
d’'intér& des différents modeles nous introduisors parni les explicatives des
indicatrices qui corrigern du biais du non-cylindra@ en nous inspirart de Nijman et
Verbe&k (1994) Cesindicatricessort relatives ala présene ou non de I'entreprise
a la périoce précéderd (modék linéaire statique et au nombe de présences
(modek non linéaire dynamique).

[11.3.2 . Estimation dela variancerésiduelke d’'un modek a effet aléatoire

Etart donreé les difficultés d’estimation des composantede la variane de I'erreur
composége surtou lorsqe le pané eg non-cylindré la démarcle que nous
proposol’ compore le risque que I'une des variance de ces composantg soit
négative méne lorsque le vecteu des coefficient estimé& pa les « Betweew est
rempla@ par celu des OLS (cf. Annexe 3). Devart cete difficulté, au lieu
d’abandonne I'estimation nous excluors certaines variables afin de rendre
«estimable» lemodék linéaire a effet aléatoire C'es le cas des modelesrelatifs au
secteu des biens de consommatia et celu du BTP ou nous excluors la variable
« intensie capitalistique ».
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[11.3.3. Hétéroscédasticité dans unpanel non-cylindré

L’hétéroscédasticité caractérise tout naturellenenpanels non-cylindrésnul ne

peut ignorer que la variance des résidus est priori sensible au nombre
d’apparitions des individudans lepanel. Si la résolution de ce probléme est assez
simple dans le cadrd’un modele a effet fixe, elle I'est beaucoupins dans le
cadre d’'unmodele a effet aléatoire. Une solution empirique existe pour ce dernier
cas mais elle peut se traduire par défficultés signalées plus haut : signe négatif de
'une des composantes de la variance du modéleannexe 3).

Nouscorrigeons également de l'autocorrélation des résidus a I'atdcé. Aventur

et Hanchane (1995) poliexposé de la méthode).

[11.3.4. Une procédure indirecte pour l'usage du test déausman

L'usage d’'un modele a effet aléatoire plufit’'un modele a effeffixe doit étre soumisau
préalable a un test. D’'une manieg&nérale,dans le cas d’'un modéle a effet fixeles
spécificités individuelles, saisies pales parametres de [leffetfixe, sont traitées
conditionnellement aux N individus d&chantillon. L'inférence statistique n’estoncvalable
que pourl’échantillon considéréParcontre, lemodéle a effet aléatoire est plus pertinent
lorsque I'échantillon est tiré d’une population de grande taille qu’il est censé représen
Lorsque la taille de I'échantillon est grandé,devient délicat de recouriau modele a effet
fixe dansla mesure oule nombre de constantes individuelles est élevé. Cependar
l'utilisation d’'un modele a effet aléatoirer’est pertinente que lorsque les variables
explicatives du modeéle sont indépendantes de I'erreur composée.

Une variable non observabkt / ou non observée, contenugans la composante
individuelle du résidu, peut toujourdtre corréléeavec les variables explicatives
(exempled’'un taux de syndicalisation, d’'une qualité deanagement etc.eci
justifie le recours a un test de spécification de Hausman (1978)teSte alors
I'nypothese nulle  H; E(u, /X,) =0 contre I'hypothése alternative
H,: E(u /X, ) différent de 0.L’estimateur« Within »des parametres de I'efféixe est
convergent, qué’hypothése nulle soitraie ou fausse. Par contre, I'estimateur
quasi-GLS des paramétres du modele a effet aléatoimest convergent et
asymptotiquement efficace qeeusH,. La statistique naturelle de test est alors

A

A A -1
S=q'[var(q)] q

Avec "qdésignant la difféerence entre lI'estimateur des quasi-GLSedti des

Within. Sous H;, S suit unx? a K degrés de liberté ou K est leombre de
variables explicatives du modeén dehors de la constanfpour uneprésentation
detaillée, cf. Aventur et Hanchane (1995)].

L’application directe dece test nécessite I'estimatiatiun modele a effefixe qui
pose un probléme sériepour ladémarchegui nous concerne.
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Comme noud’avons argumentéans ce quprécedeles spécificités liees a ltaille

et la branche d'activittdans un secteur donné nécessitent [lintroduction
d’indicatrices. Ces indicatrices, en plus de celles nécesspaes la correction du
biais de non-cylindragesont constantesdans le temps. Le recours a la
transformation &Vithin » pour estimer le modéle a efféke rend les paramétres de
ces variables non-identifiables directemeahtsontconfondus aveceux del’effet
individuel. Eliminer ces indicatrices dont on connait la corrélatamec certaines
variables explicatives, surtout les deux premieres, donne une supériorité
« artificielle » du modéle a effdixe parrapportaumodele a effet aléatoire.

La non-convergence des estimateurs de ce dernier serait due a l'omission de
certainesvariablesenl’'occurrence la tailleet la branche, parmi lesxplicatives du
modele.

Pour contourner cette difficulté, nous faiscapgpel a un résultat numeérique établi
par Baltagi(1989) et Hausman et Taylor (1981). En effetans ces travaux, une
équivalence numérique est mise en évidence entre des stratégies de tdst de

contre H,. Le rejet deH, affecte les probabilités limites d’autrestimateurs de la

méme maniere. AinsH, peut étretestée en utilisant la différence entre lgsasi-

GLS et les Within, lesquasi-GLS et les Between, ou encore les Within et les
Between. Cesestssont numériqguement équivalents a la différence entrglesi-

GLS et les OLS. C’est cette stratégie, la plus simple, que nous appliqDams

tous nos modéles, on ne peut pas rejeter I'hypothése nulle de I'indépendance de
I'effet aléatoire. Ce sordonc des modeles a effet aléatoip@ sont retenus.

[11.3.5. Logit et Probit sur données longitudinales

Si la confrontation directe entre des modéles a effet aléattdireffet fixe est
possible dans un cdméaire, cela ne peudtre le caglans le cadrd’'un modélenon-
linéaire. Comme lemontre I'annexe 3, I'effet individuefixe est correctemerttaité
dans le cadre d’undistribution logistique alors qui modéle probit ne peut tenir
compte que dd’effet aléatoire. Dans ce dernier cdb,suffit de trouver,comme
nous le montrons (cf. Annexe 3), unévaluation numérique satisfaisante de
l'intégration par rapport aux résidus de I'effet individuel.

On peut cependantgaliser un test de Hausmatans le cadra’'un modele Logit
pour tester umodeleLogit a effet individuelfixe contre unmodéleLogit sans effet
individuel.

Nousprésentons deux argumemgdnéraux surla nature des effatdividuelset les
conséquencesn terme de méthode d’estimation. Pourdi&tail de I'argumentation,
le lecteur est renvoydirectement a I'annexe 3.

i. Lorsque le nombre de périodetobservationT tend verslinfini et queN est
grand, lemaximum devraisemblance poulestimation des effets fixesdans un
modeleLogit ou Probit donnelieu a des estimations convergentes des parameétres
des effets individuels eteux des variables explicatives. Malheureusement avec des
données de panel, le plus souvehgstfaible etN est élevé.
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Dans ce cas, legaramétres de I'effet individuel, dont lkombre augmente avéx,
deviennent des parameétres incidents et la non convergence de leur estimation est
transmise dangestimation des autreparametres du modele . Ce probleme ne se
pose pasdans lemodéle linéaire a effet fixdes estimateurs des deuypes de
parameétres étant asymptotiguement indépendants (Hsiao, 1992%oludion
consiste a faire appel a la méthode du maximum de vraisemblance conditionnel
(Chamberlain, 1984 ; Hsiao, 19&% 1992 ; Baltagi, 1995 ; Maddala, 1987). La
fonction de vraisemblance est alors conditionnéena statistique suffisante qui
capte l'information transmise par les effets individuels Cette statistique est égale a
lasomme de laariable dépendante. Daostteméthode, basée sur lesangements

de situation entre deux dates successives, les entrepaigms étédans des
situations identiques a chaque date ont des contributions nulles a la vraisemblance.
Il faut surtoutnoter que cettprocédure est applicabtians le cad’un modeleLogit

et donne des estimations convergentes des parameétres des variables explicatives,
pourvu que la fonction deraisemblance conditionnelle satisfasse aux conditions de
régularité. Par contre, lmaximum devraisemblance conditionnel ne donne pas lieu

a la méme souplesskestimationlorsqu’onchoisit un cadré’robit. Les paramétres
incidents, cad l'effet individuel, ne disparaissent pas de la vraisemblance. La non
convergence de leur estimationtsansmet a celle des autres parametres.

ii. Lorsque l'effet individuel est traité comme aléatoire,|l est trés restrictif de
recourir a un modeld.ogit. En effet la distribution logistique impose ques
corrélations entre les résidus soient égal@s5a0r ceci n'estpas le cas du modele
a effet aléatoire dans mesure ouE(uu) =2, +? (Maddala, 1987)Dans ce

cas on privilégie un modélerobit qui donne des estimations convergentes.

Malgré la complexité gu’'implique I'estimatiod’'un modéle d’'un modelérobit a
effet aléatoire, c’est cetteoie que nous privilégions pour notre modélisation
dynamique. En effet, leonditionnement par rapport a la statistique suffisante
permet, certes, de2soudre le probléme d’estimation dansésire dumodelelogit
mais rend impossible d’identifietes parametres de variables constanteEms le
temps. Or,l'effet de ces variables nous intéresse ( les variables de ®illde
branche).

111.3.6. Dépendance d’états contre Hétérogénéité dans un modetgitudinal a
réponsebinaire

C’estdans unmodéle dynamiqueu’il est possible de tenir compte de I'histoire
d’'une entreprisepour expliquer sa probabilité d’étrdans unétat particulier.
Heckman (1981) fournit un cadrgénéral permettant de traitet’'une telle
dynamique (voir également Maddala, 1987 ou encore Hsia0,1992). Plus
particulierement,il insiste sur le fait de distinguer entre «véritable dépendance
d'états » et « faussalépendance d'états ». Dans le premier cas, on geatque
lorsque I'entreprise expérimente un état, sa trajectoire futuratsttée par ce
passage paapport a une entreprise qui ne papaspar le méme état.
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Dans le deuxiéme cas, la trajectoireest pas affectée par son passé. Par
conséquent, tester une dépendance coutreautre (la vraiecontre la fausse)
devient fondamental. Cependant, ce test se complique a cause de la présence de
'hétérogénéité ou des effets individuels.

En effet s'il n’y a pas de dépendance d’étatsqu’il existe un effet individuel
aléatoire, alors :

P[yil ’xil 'yi.r-l] # P[yi: /xil]
Si il n’existe ni de dépendance d’étatshditérogénéitéalors :
P[yu': /xit’yi.t—l]= P[)’u /xit]

En estimant par maximum de vraisemblance (cf annex &) testant dans ce qui
suity = 0, on peutester I'égalité précédente :

P[yi: /xi!’yi,t-l]= F[x;'ﬁ+wiv"l]

Siy =0 n’est pas rejetéde modeéle peut alors étre estina@ ignorant ladimension
longitudinale des données. Cependant, Hsiao (1982gise que Idait de ne pas
rejeter la nullité de ce parametre n'impligpasforcementqu’il y a hétérogénéité
puisque cela peut traduire urtgpendance d'étall propose alors un tegilus

détaillé pour confronter la dépendance d’états a I'hétérogénéité.

[1l.4. Présentation et analyse des résultats

Avant de présenter I'ensemble des résultats, mmmsons quelques indications sur la base de
données et les variables utilisées pour I'estimation de 'ensemble des modéles.

I11.4.1. Données et variables

A partir du grandpanel non-cylindré défindansll.1.2 et 'annexe 1, nous tirons usous-
échantillon ou la seule contrainte supplémentaire est que I'entrepois@résenteau moins

deux fois d’'unemaniére continue. Le panel essu de I'appariement desleux sources
statistiques: les déclarations fiscales matiére de formatiorcontinue (les 24-83) et les

enquétes annuelles d’entreprises. Aprés élimination des entreprises se préagatades
observations aberrantes, la répartition du nombre d’entreprises reintdre d’observations
selon les différents secteurs d’activités est la suivante :
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Tableau 1: Structure du panel

Les modeéles linéaires a Modéle probit
effet aléatoire dynamique a effet
aléatoire
Nombre d’entreprises Nombre d’observations | Nombre d’observations
Agro-Alimentaires 852 3662 2810
Biens intermédiaires 1115 5126 4011
Biens d’Equipement 914 4303 3389
Biens de consommation 690 3480 2790
B.T.P 949 3900 2951

Les résultats dedeux modeles sont présentés. Certaines variables explicatives du modéle linéair
effet aléatoire ne sont pasisesencomptedansle modele probit a effet aléatoire.

La variable dépendante du premier modeéle est I'effort de formationchilespondauvolume total

des heures stagiairegapporté a l'effectif total des salariékes variables explicatives sories
suivantes:

- l'intensité capitalistique est approchée parapport :

immobilisations brutes corporelles / effectif total,

- le taux d’investissement :

Investissements corporels totaux Maeur ajoutée brute au codt des facteurs,

- lerésultanet:

(Excédentbrut d’exploitation + produits financiers+ autres produits
d’exploitation et produits exceptionnetharges financieres - charges
exceptionnelles participation des salariés - dotations aamortissements )
/
valeur ajoutée brute au colt desfacteurs,

- le taux d’exportation :
Exportations / chiffre d’affaires hors taxes,

- indicede Theil(cf. partiell) ;

- parts des différentes catégories de salariés (ouvnengjualifiés, ouvriers
qualifiés, employés, techniciersagent de maitrise, ingénieugscadresyans
I'effectif total ;

- dummy pour lebranches d’activités selon la Nap 40 ;

- taille de I'entreprise ;

- indicatrice de la position de I'entreprise vis-a-vis du seuil |égal: elle vhAut

lorsque le taux de participation financiere dépasse le &mal etzéro sinon ;

- croisement indice de Theil-branche d’activité ;
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- croisement indice de Theil-taille d’entreprise ;

- croisement indice de Theil-seuil Iégal ;

- des dummy annuelles ;

- variable de biais de non-cylindrage : elle vaubrsque I'entreprise est présente
en t-1 et zéro sinon.

La variable dépendante du modéle probit est binditke vaut 1 lorsque I'effort de
formation croit d’'uneannée sur l'autre et zésinon.Lesvariables explicativesont

les mémes quelans lepremier modéle, a I'exception dekimmy annuelles qui
disparaissent et de la variable corrigeant le biais de non-cylindrage qui devient le
nombre deprésences de I'entreprisgans le panel. On rajoute bien évidemment
I'effort de formationet I'indice de Theilent-1.

[11.4.2. Une synthese desésultats

Nousrappelons que la période sur laquedlate nos investigations est surtocelle

des années quatre-vingt. Elle a été marquée par un retour a la croissance des 1987
qui se prolonge jusqu’'a 1989. La situation commence a se détériorer a partir de
1990 selon desythmes variablest spécifigues aux activités. La réduction de
I'emploi s’est prolongée, accompagnée de quelques ajustements conjonchaisls,
surtout d’'une volonté ddransformation de la structure productivet de la
configuration des rapports a la formation continue.

Dans tous les secteurs d’activité, la croissance de l'effort de formation a été
accompagnée d’'une maniédifférenciée par une réduction des inégalité&ais

avant de traiter spécifiguement cette question, nous akssayer de dégager les
autres relations qui ont profilé la politique de formation des entreprises des
différents secteurs durantes années quatre-vingtet jusqu’en 1991. Une
présentation synthétique des résultats tirés des modeles linéaires a effet alétaoire est
présentéelans leschémagui suit.
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[11.4.2.1. Ancrage des politiques de formation contindans lesstratégies de
modernisation des entreprises

Indépendamment de tout autre facteur, et a I'exceptioB.duP, les entreprises des
différents secteurs ordgccru d’'une maniereréguliére leur effort ddormation (cf.
résultats Annexe 4). En dehors dwpic» enregistré en 198dans l'industrie
manufacturiere et celles de I'agro-alimentaire (I.A@J. dummy annuelleslans
Annexe 4), on constate une croissancd’effort de formation parapport a I'année

de base et d’'unannée sur l'autre. La volonté de moderniser les équipentamns
I'industrie manufacturiére, la progressioséguliere de la production des efforts
entrepris en matiere de R&®ans les I.A.Aexpliquent que fecours a la formation
continue soit deplus en plus un investissement de long terme détaché des
évolutions de la conjoncture.

I11.4.2.2. Un avantage comparatif des salariés des grandes entreprisesgmguort
a ceux depetites entreprises

Cette croissance réguliere de l'effort de formation ne devrait pasquer les
contrastes qui existent entt@manches d’activitéet tailles au sein d'un secteur
donné.

Au cours de toute Igpériode considéréd, y a un net contrastdans le niveau de
formation selon les tailles des entreprises. Ce contraste commere®iRlieu
surtout dans lesentreprises de plus de 200 salariés. L'écartcseuse entre
entreprises de moins de 2@alariéset celles dont la taille dépasse 500 salariés.
Dans le B.T.P, seulefes trés grandes entreprisesnt un niveau de formation
significativementdifférent du reste. C’est plus précisémeatdns les industries des
biens d’équipementet les I.A.A que la spécificité de la taille en matiére de
formation est le plus remarquablgf. schéma 3et Annexe 4).Dans ces deux
industries, cette spécificitdeborde, comme on verdans la suite, pour donnéeu

a des systémes de réduction d’inégalité différents selon que I'entreprise est une
PME ou une entreprise de grande taille

Larelation taille d’entreprise-effort dermationcontinue doit étre rapprochée de la
manieredont lapolitique de gestion de main d’oeuvre, en terme d’embauche de
gualification, est pratiquée. C’est justement a partir de 200 salariés que les
commissions ddéormation sontmisesen placedans les entreprises. Nul ne doute
que c'estdans cesconditions que le rapport a la formation gstis fortement
institutionnalisé afin d’aider a I'anticipationet 'accompagnement de changements
imposés par lintroduction de nouvelles technologies faire face a des
retournements de conjoncture.

En effet,durant unebonnepartie des années quatre-vingt, la confrontation a un

marché actif ancité, d’'une maniére générale, les graneeseprises aéagir plutot
en interne par I'organisation de promotions.
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Le recours intensif a la formation continue ket niveau de formation élevé a
I'embauche a permis a la main d’oeuvre de ces entreprises de s’adaptéaaain
plus qualifié [Echardoust Maurin (1992)].Parcontre,dans lesunités moyennes ou
plus petites, les taux de promoti@ont restés stables. L’embauche a pu reprendre
mais elle a plusconcerné les non-qualifiedDans ce type d’établissement, les
pratiques de recrutemeatde formation continue sont assez sensillesiveau de
l'activité. Les employeurs gérent leurs effectéfis « plus prés » des mouvements
conjoncturels pouréviter toute difficulté a gérer des sureffectifEchardouret
Maurin(1992)].

Ce rapport different a la gestion de la main d'oeuvre expliquerait que
I'investissement dans l@rmation nesoit paspercu selon la méme temporalité ni
les mémes objectifs. Fauteh déduire des systemes différents de rentabilisation de
la formation et de gestion des inégalités ?

Pour unniveau de qualification donnd, y auraitau moins un avantage pour les
salariés embauchés dansgende entreprise. L’organisation des marcimésrnes

est plus une caractéristique des entreprises de grande taille. La gestion des carriéres
ne serait pas la méme poles salariés travaillantansles PME. Laquestion vaut de
savoir si, a’intérieur des grandes unitégs salariedesmoins qualifiessont mieux
traités queceuxtravaillantdandespetites entreprises.

L’existence d’économies d’échelletansle domaine de la formation asein des
grandes entreprises (ciil.1), laisse entendre que méme si certains salariés ne
bénéficient pas formellement de beaucoup de stages de formation, ils ont
néanmoins plus de possibilités de maintertiaméliorer leur capital humain pée
biais de formations-démultiplication&’effort de formationcontinue serait ainsi
mieux rentabilisédansles grandes entreprisegli ontles moyens d’organiser des
transmissions de savoirs complexes desfpetites entreprises ne peuvelisposer.

I11.4.2.3. La place de lgolitiqgue de formation dans larecherche de l'efficacité
productive

C’estdans uneperspective de modernisation de I'appareil produgttidie recherche
d’une plus grande efficacitgue les politiques de formation ont évolué duracette
période.

L’effort élevé d’investissement entrepris gas industries manufacturieretepuis

la moitié des années quatre-vingt a visé I'élargissement de |'qffrer répondre a

un marché de plugn plus dynamique. C’est la modernisation de l'appareil de
production pour atteindre des niveaux élevés de productivité et accroitre les
capacités de production qui a guidé toutes les décisions d’investissement. Ce
mouvement a été al'origine de 22 % des nouveaux équipenseni®89 contre 13

% en 1987 [Insé€1990)].

Malgré la substitution continuet accélérée du capitau travail depuis lesecond

choc pétrolier, I'efficacité de la combinaison productive n’a pas suivi le méme
rythme, a I'exception des années 1987-1989. Ces efforts d’'investissement ont été
accompagnés d’efforts inégaex matiere de formatiorcontinue (cf.schéma 3).

Ceci contribuerait a expliquégs gainsdifférents de productivité.
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Sur toute la deuxieme moitié des années quatre vingt ce sont les industriesKgs
intermédiaires qui ont fourni I'effort d’investissement le plus élevé. Leur Formation
Brute duCapital Fixe a augmenté de 16.3¥moyennecontre 14.2% parapport a
'ensemble de I'industrie. Laeprise de l'investissement estoins importantelans

les industries debiensd’équipement (12.9 %8t celle des biens de consommation
(12.2 %). Cependant, ces branchreéavaient pas enregistré la méme faiblesse de
'investissement au cours des premieres années de la décennie.

Ces efforts ont abouti a une amélioration des gains de productivité qui a commencé
a se faire sentir des ldébut de 1987. Ces gains ont d’'abord été ressetdiss
industrie des biengl’équipement, suivie de celle degens de consommation et
enfin celle des biensntermédiaires. Nos résultats (cf. schéma 3 Aanexe 4)
montrent, par ailleurs, que ldynamique de l'investissement a été accompagnée
d’'une politigue de formation active, notammedans les industries debiens
d’équipement et celles des biens de consommation. La formation cortanseces
secteurs serait alopercuecomme un facteucomplémentaire de la modernisation
des entreprises. Par contre, les investissem@aissésdanslesindustries debiens
intermédiaires n’ont été accompagnés que d’'un niveau relativepiestfaible de
formation.. Les résultats issus des modeéles sur la croissance de I'effort de formation
(cf. annexe 3, lesnodeles probit a effet aléatoire) montratitine maniére plus
précise que les entreprises des biens d’équipement n&ssé ddaire croitre leurs
efforts de formation pour accompagner la modernisation de leur appareil productif.
Il'y auraitici une explication du niveau plus élevé de legasns deproductivité par
rapport aux autreimdustries manufacturieres.

Cependant, comme nous le signalions ddh&., au sein de chaque secteur nous
avons pu tester I'impact des spécificités des activités des entrepriselewsar
pratiques de formatiorkn effet, dans chaque secteur de I'industrie manufacturiére
nos résultats montrent une hétérogénéité vis-a-vis du recours a la formation
traduisant des stratégiest contraintes qui ont guidé la modernisation des
entreprises. Cette modernisation a suivi des rythmes différents selon la nature des
entreprises. Ces spécificités ont dicté des rapports particuliers vis-a-vis de la
formation continue. Ces derniers sont rigsultat de tensions entre pwids des
structures anciennes etValonté de rompreavec ceslerniéres pour mieux affronter

les changementgu’'impose une meilleure efficacité. Pour beaucoup d’activités, un
rapport institutionnalisé vis-a-vis de I'effort de formation et la dynamique de cet

effort deviennent I'élément clé de succes.

Les résultats issus des deux typesndedeles sont trés éclairant a cet égécél
Annexe 4). Si omprendle cas des industries manufacturieres,pautainsi classer
par ordredécroissantle role de la formation selon la nature des activitkens
chaque secteur (ctableau 2)Le classement porte sur le niveau de formation et la
dynamique de cetffort durant la période d’observation (1984-1991).
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Les spécificités des pratiques de formation ne sontdegsuniquement a la taille
de I'entreprise. L’environnemergt les contraintes purement économiquesceée
derniere fournissent desterprétations d’'une autre nature. Cependamtvent, les
branches les plus formatricésng 1 dansle tableau 2) sont les plusoncentrées :
I'activité est dominée par un nombre restreint d’entreprises de trés grande taille.
Le fait que l'effetfixe desbranches d’activitésoit significatif au méme titre que
celui de la taille implique, néanmoins, qoedernier ne peut &i tout seul épuiser
le r6le du premier.

Autrement dit, deux entreprises dgande taille appartenant aeux activités
différentes peuvent adopter des stratégies de formation différentes qui aboutiraient &
des niveaux et dynamiqueldférents dd’effort de formationll est méme Iégitime

de penser que, parfois, &pécificité de I'activité 'emporte sucelle de lataille :
'exemple de la mécaniquet de la construction automobile egheillustration de

cet argument. Ces deulranches nese distinguent pasen terme d’effort de
formation méme si la premiere est peu concentrée atps la seconde I'est
beaucoup plus.

Les pratiques déormation des différentes branches d’activéiént ,ici, soumises a
deux typesd’évaluation quenos différents modéles nous permette@n juge le
niveau de formation (le modele statique, linéaire a effet aléatoire) et la variabilité de
ceniveau de formatiorfle modele dynamiqude probit) aufil du temps.

Les parametres associg@sxdifferentes dummy de branchésns les deurmodéles,
nous permettent depérer cing profils de pratiques de formation :

- Le profil exemplaire : Effort élevé de formatiomn croissance accélérée
dansle secteur ;

- Le profil dynamique : Effort moyende formatioren croissance accélérée
dans lesecteur;

- Le profil standard : Effort moyen de formatioen croissance moyenne
dansle secteur;

- Le profil enrégression : Effort élevé de formatiomen décroissancdans le
secteur ;

- Le profil problématique : Effort bas de formatioen décroissancdande
secteur.

a. Dans le profil exemplaire sont présentes des branches a fort degré de
concentration (mineraigt métaux ferreux, l'industrie pneumatique, industrie du
matériel électrique et électronique) voie de concentration (minerais et travail des
métaux) ou des industries ou se cotoient grands growgiediverses PME
(plasturgie). Malgré ces caractéristiques, les politiques de formation n’ont pas été
animées par les mémes contraintes ni objeatifsiveau de I'efficacité productive.

En effet, c’est un besoin deestructuration intense entrepris depuis les années
soixante-dix qui pousse les entreprises des mineztimétaux ferreux a réduire
massivement leurs effectitdfin de lutter conter les problemes de surcapacités de
production, réaliser des gains de productivdé faire face a la concurrence
internationale.
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Une modernisation intense de I'appareil productif accompagnée d’eBoritenus

en matiere de formation continue ont permis a ces industries de se redresser des
1988. L’organisation de mouvements de reconversions, notammans cette
industrie, explique leecours intense a la formation contins direction des bas
niveaux de qualification.

Les mémes objectifst contraintes caractérisent I'industrie de la fondezidravalil

des métaux, avec tout de mémmeecroissance soutenue depuis 1983.

Les entreprises ont dU beaucoup investir dans de nouvelles installations, former et
embaucher massivemerdfin d’augmenter leurs capacités de producti@h
améliorer leurgyains deproductivité.

Les trois autres branches (I'industrie pneumatique, industrie du matériel électrique
et électronique, plasturgie) n’ont pas conies mémes problémes de restructuration
gue les précédentes. Caractérisées plutdt par les innovations technologidaes
recherche développement, elt@# bien résistéau second chopétrolier et elles ont
toujours faitbeaucoup de formatioafin de maintenir leur avance technologiggte
tenir sur une meilleure position dansdampétition mondiale. Elles resteparmi

les activités les plus dynamiquetans leurs secteurs d’activité respectifs. La
Formation Brute diCapital Fixequi ne cesse d’augmenter depui984et la reprise

de I'emploi ressentie depuis 1986 témoignent puecours a la formation a éiéi

fondé sur des considérations quasi exclusivegaies deproductivité.

b. Dansle profil dynamique, on retrouve des entreprises ddeffort de formation
n'est pas parmi les plus élevésdans leur secteur d’activité,mais ou le
renouvellement accéléré du capitala nécessité du recours ala R&D lesitent a
accroitreet renouveler de plusnplusvite les compétences de leurs salariés.

Le niveau de [linvestissement entrepris par [Iindustrie du papier-carton
(augmentation de 50% de l'intensité capitalistique) et par I'indusatilomobile
(augmentationréguliere de 7% de lintensité capitalistique d®85 a 1989) se
traduit par une réductioméguliere des effectifs embauché®nnantlieu a une
substitution capital-travail ou ormation joue le réle d’un facteur complémentaire
de production.

Plus particulierement, les industries de la parachimie-pharmacie se distinguent des
autres industries dediens de consommation par upelitique de formation tres
active méme sen terme de niveau d’effort de formation, elles ne s’écartent pas
significativement du reste du secteur, pendant boene partie des annégsatre-
vingt. Cette dynamique d@®rmation s’explique par un rythme d’innovation et de
R&D nettement supérieur a la moyenne dedustries debiens de consommation.
Ces pratiques conduisent a intensifiefdamation des personnes les plus qualifiées
et organiser des recrutements dans le secteurde la R&D.

c Le profil standard fait référence a des activités qui ont desores moyens de

formation en augmentation moins rapide quedeagres branches d’activité de leurs
secteurs respectifs.
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Ainsi sont, ici, concernés la construction mécanigda chimie de base. La
premiere est une activité peu concentrée croissance jusqu’en 1990 et

gu’augmente régulierement son effort d’investissement sans paautant

'accompagner d’une politique dBrmation suivantle méme rythme. Beaucoup
d’entreprises ont moins de 50 salariés.

Dans le second cas, oetrouve la chimie de base, activité trés concens@emises

aux aléas de la conjoncture (le prix des matiéres premieres), ou la restructuration
des années quatre-vingt a été intense pour faire face a la compétition internationale.
L'augmentation des investissementsét® accompagnée d'une fortehute des
effectifs, ou les ouvriertes moinsqualifiéssontles plus touchés.

Malgré le renouvellement de la main d’oeuwakles pratiques de promotion, elle
demeure néanmoins moins formatrice que les autres industries bikns
intermédiaires de sa taillelle est, par ailleurssonsidérée comme I'activité la plus
responsable du déclin de 'empldans lesndustries des biens intermédiaires.

d. Les profils enrégressionen matiere de politique de formation sont les minerais
et les métaux non-ferreux et l'industrie du verre. Si cela témoigne d’'une certaine
difficulté pour la premiére industrietel ne serait plus le cas pour l'industrie du
verre. Cette derniere esiesconcentrée avec deux entreprises dominanteint-
Gobainet BSN, devenue BSN-Danoren 1994. L’industrie du verre a connu des
restructurations importantes qui ont amdagentreprises du secteur a la taille du
marchémondial. Celalevrait expliquete niveautrés élevade I'effort de formation.
Mais les niveaux records atteintsn matiére d’investissement pendant les années
soixante-dix conduiseries entreprises a marqueme pause qui commence a se
ressentir dés la deuxieme moitié des années quatre-vingt. Cette baisse de
linvestissement explique ausk recul en matiere d’effort de formation auquel
aboutissent nos modeéles dynamiques.

e. Les activités ou la politique de formation gstoblématique sonten majorité
celles des biens de consommatidors parachimieet pharmacie), I'industrie des
matériaux de constructioat les minerais divers. Elles forment peu mais, de plus,
leur effort de formation esen régression par rapport aux différentes branches
d’activité de leurs secteursspectifs.

Cependant, la situation de l'industrie demtériauxde construction et minerais
divers rest@réoccupanteklle est pewconcentréet tres sensible a I'activitédans le
batiment. Malgré une croissance soutenue de 1984 a 1@#&8rt de formation
reste parmi les plubas.La branche est déficitairen main d’oeuvre tres qualifiée
gu’elle a du mal arecruter. L’amélioration des capacités de productpasse
souvent par un appemassif au travail intérimaire; ceci explique le faible
investissement a long ternman formation dans une industrie ou la gestion lde
main d’oeuvre estrés sensibl@auxmouvements de la conjoncture.

La caractéristique commune des autres industries des biens de consommation est

I'existence de beaucoup de petites entreprises qui ont des difficultéederniser
leur capital techniquet la qualification de leur personnel.
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Leur capacité d’innovation reste faible, ne correspondant pas a la nature de la
demande étrangere, alors que legesns deproductivité sont tresnodestes face a

une compétition par les bas salaires. La situaponr cesbranches d’activité est
critique dans la mesure ogeul le recrutement d’un personnel qualifié et dferts
considérables de formation pourraient aider les entreprises a mieux maitriser le
processus de I'innovation technologique.

Dans les industries agro-alimentaires, nos résultatdomnent paslieu a des
spécificités particulieres des pratiques de formaticontinue selon lesdeux
branches d’activité que nous distinguons : industrie des viandémstedt autres
industries agro-alimentaires.

Cette homogeénéité est un peu artificielle. Déadlap 40, les industries de I'alcool
font partie desautresindustries agro-alimentairefOr ces industries ont des
caractéristiques communes avdéidustrie du lait : des mouvements de
concentration de plusnplus important®t une activité intensen matiere de R&D
aboutissant & une gestion de maineuvreet une politique de formation axées sur
les personnels leplus qualifiés. Comme nous le verrons par la suitdans
I'ensemble, la politique de formatiotians ces branchebactivité est assez proche
de celle quprévaut dans lesmdustries des biens de consommation.

Quant au BTP, parconstruction (usage de la Nap 40), on ne peut pas tester

I'hypothese d’un effet fixdoranche. Mais les résultats ultérieurs montrent que c’est
la branche d’activité ode niveau de formation esé plusbas etle plus instable.
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Tableau 2 : Nature des activités et pratiques de formation continue

| Classification par ordre décroissant |
Effort de formation ________________
1. Construction du matériel électrique et électronique

2. Construction de véhicules auto et autres matériaux de
transport terrestre

_~
=

2. Construction mécanique

Biens d’Equipement Dynamique de I’effort de formation

1. Construction du matériel électrique et électronique

—~
=

1. Construction de véhicules auto et autres matériaux de
transport terrestre
2. Construction mécanique

Effort de formation

1. Production de minerais, métaux ferreux et premiére
transformation de 1’acier

1. Industrie du verre

2. Caoutchouc et matiéres plastiques

3. Fonderie et travail des métaux

4. Production de minerais, métaux et demi produits non
ferreux

5. Chimie de base

6. Papier carton

7. Production de métaux de construction et minerais
divers

Biens intermédiaires Dynamique de Peffort de formation

1. Production de minerais, métaux ferreux et premiére
transformation de I’acier

2. Caoutchouc et matiéres plastiques

3. Papier carton

3. Fonderie et travail des métaux

4, Chimie de base

5. Industrie du verre

6. Production de minerais, métaux et demi produits non
ferreux

7. Production de métaux de construction et minerais
divers

Effort de formation

1. Les autres industries des biens de consommation™

2. Imprimerie, presse et édition

Biens de consommation Dynamique de Peffort de formation

1. Parachimie et industrie pharmaceutique
2. Les autres industries des biens de consommation

3 Par « autres industries de biens de consommation » nous désignons : Parachimie et pharmacie, textile et habillement,
cuirs et chaussures, bois, meubles industries diverses. Ces différentes activités ne présentent pas de spécificité en matiére
de leurs pratiques de formation. Cependant ,la parachimie et pharmacie se distinguent en terme de dynamique d’effort de
formation par rapport au reste de I'industrie
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I11.4.2.4. Des pratiques de formation intensdans lesentreprises ou les salariés
sont les plugqualifiés

Les pratiques de formation contingent tres sensibles a la part devain d’oeuvre
hautement qualifiée parmi les salariésjec néanmoins des nuances selon les
secteurs d’activité. Ces résultatsont en parfaite cohérenceavec deseétudes
francaises sur la productivité des différentes catégories de salariés et qui sont
réalisées a partir de données de panel surune sous-période de notre échéaitillon
Sevestre 1990).

Il existe uneres forte liaison positive entre d’'une part, la productivité du travail des
entreprise®t d’autre part, lgpoidsingénieurset techniciengdansl’effectif total. La
productivité apparente du travail est d'autant pliste que les entreprises
emploient relativement plus d’ingéniewsde techniciens, de cadres administratifs
et commerciauxet moins de personnel qualifié. Seves(i€®90) conclut quex..les
entreprises les pluperformantes en terme de productivité emploierfibi6 plus de
techniciens, Zois plus de cadres administratié commerciaux que lesntreprises
dont la productivité du travail est la plus faiblA. contrario, ces entreprises
emploient peu de personnabn qualifié (2.5fois moins que les entreprises les
moins productives) . Nosultats montrent que ces mémes entreppseductives,
cad celles ou la part de la main d’oeuvre qualifiée est élesad,celles qui forment
le plus leur personnelCette réalité est d’autant plus affichée glien est en
présence d’activités rencontrant de fortes difficultés économiqBes.P) ou en
voie de modernisation comme certaines entreprisebugs de consommation et
de lindustrie agro-alimentaireLes entreprises les plus dynamiquesns ces
branches accompagnent la transformatioriedie structure de qualification par des
efforts de formationafin d’assurer des gains daroductivité élevés. Dans les
industries dediensd’équipementet des biens intermédiaires, abserve la méme
relationavec moingd’ampleur.

Sila croissance de I'effort de formatiatans certaines activitgsf. de résultats du
modele dynamique, Annexe 4) contribue @nverser la hiérarchie en matiére
dotation en formation continue enttes différentes catégories de salariés (cas des
Biens d’équipement) ou laccentuer (IndustriesAgro-Alimentaires, B.T.P.)dans
d’autres cas, laépartition du supplément d’effort de formation respecte l'ordre
établi (Biens de Consommation).

Les restructurations de relativement faible ampldans lesindustries debiens
consommation aboutissent a une évolution, sagmdsbouleversements, de la
politique de formation. Plus particulierememdspratiques de plus en plus élevées
de R&D et la montéeen puissance des métiers liées a la biologiectamie et
'agro-alimentaire que nécessite la modernisati@u cours de la période
considérée, des industries agro-alimentaires incite a un recrutement massif
d’'ingénieurs accompagné de pratiques intenses de formation.

La croissance de I'effort de formatiaans les industries dé$ensintermédiaires a
été avant tout sensible a 'augmentation depdat des techniciendans/effectif
total.
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111.4.2.6. Effet de la réduction totale déségalités

L'inégalité estici évaluée selon son impact direct et indirect sur I'effort de
formation. L’effet indirect est apprécié vis-a-vis deuil, de la tailleet de la
branche. Ce type d’évaluation affine celles que nous avons melaéssiepassé
(voir Aventur et Hanchane (199@h1996Db).

En effet, chez leentreprises de 'ensemble des secteurs d’activités, la réduction des
inégalités est allée de pair av€amélioration de I'effort deformation. L'impact
direct de la réduction des inégalités, saisi par le coefficient de I'indicEhed, est
fortement ressentichez les entreprises appartenant aux industries desns
intermédiaires; les biens d’équipement se trouvandlerniéreposition. Ne tenant

pas compte desutres voies de transmission de la réduction des inégalités, ce
résultatsembledéfavoriseres industries performantes telles que celles dems
d’équipement. La prisen compte dd’effet direct et des effets indirects classe par
contre ceglernieresen premiére position. Poue cas particulier de ces industries,
cela est di au grandontraste qui existe entrkes trés grandes entreprisest les
PME mais aussi d'effet spécifique des industries, tres concentré&de haute
technologie, de la construction du matériel électrigtiélectronique

On peut classer lesecteurs d’activité selon I'importance accordée a I'effietctet
successivement aux différents effets indirects :

Effetdirect de laréduction des inéqgalités

Biens intermédiaires > Industries Agro-Alimentaires > Biens de Consommation >
Batimentet Travaux Publics > Biens d’Equipement.

Effet direct + Effetindirect par leseuil

Biens Intermédiaires > Biens de Consommation > Industries-Agro-Alimentaires >
Biens d’Equipement Batimentet Travaux Publics.

Effet direct + Effet indirectpar le seuil + Effetindirect par la taille

Biens d’Equipement #ndustries-Agro-Alimentaires > Biens Intermédiaire8ens
de Consommation Batimentet Travaux Publics.

Effet Total : Effetdirect + Effet indirect par le seuil + Effet indirect par léaille +
Effet de la Branche

Biens d’Equipement > Industries-Agro-Alimentaires > Biens IntermédiairBgens
de Consommation Batiment et Travaux Publics

Ces différents résultats montrent d’autres niveaux de l'inégalité.eHat, le
contraste estrés fort entre les entreprises qui scau dessus du seuilégal de
formation et celles qui sont au dessous. Quelle goé la bonne volonté de
I'entreprise qui ne dépasse pas ce seuil, ses salariés se trouvent de toutes manieres
défavorisés.
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Cependant, dans le cas du BTP, aentraste n’existe presque pas. Que l'effort
financier de I'entreprise soit élevé ou bdsy’existe pas de difféerence fondamentale
quant a la place gu'occupe la réduction des inégalitéas une politique de
formation. Cettgremiére évaluation montggie lorsque la formation est pratiquée
d’'une maniere massive, elle est souvent diffusée d'une marpéue égalitaire
parmi les différentes catégories skdariés.

Par contre|'effet d'inégalité ne se transmet queupar la taille. C’est uniqguement
dans lesindustries agro-alimentaires &tsindustries des biens d’équipement que
I'effet croisé taille-indice de Theil est significatif, pour le cas des entreprisgduse
de 500 salariés. Ce résultat est suffisant pour ramkaseentreprises debiens
d’équipement a la premiére position, suivies des industries agro-alimentaires.
les entreprises des autres branaliiestivité, audela de I'effet croisé seuil-indice de
Theil, il n’existe plus despécificité quandutraitement des inégalités.

L’inexistence de I'effet d’une relation indirecte irdice d’inégalité-taille » parait
cohérentpourl'industrie du BTP et celle des biens de consommation. Ces activités
sont éclatées et peu concentrées. La difféereecematiére de réduction des
inégalités, surtout pour le cas des industries de biens de consommatfait,esere
les entreprises qui utilisent [formation et sa large diffusion parmiles salariés
comme unmoyen central d’action et les autres qui continuent d'@@esives vis-a-
vis de la crise.

Pour le cas des industries des bieimgermédiaires, si les résultats montrent une
certaine sensibilité de I'effort de formation vis-a-vis de la taille n’existe par
contre aucun effelorsque cette derniere est croiséavec l'indice d’inégalité. En
effet, malgré I'existence d’industries fortement concentrées darsecteuret des
modernisations réussiesans certains caplus que dans d’autres,les grandes
entreprises sembleatcorder la méme importance a la réduction des inégalités que
les PME. Autrement dit, la seule discriminatiomui existe entre ces deux types
d’entreprises tient pluau fait que la formation est plus intensedans un cas (la
grande taille) quelansl’autre (lesPME).

Les résultats sordifférents pourles industriesAgro-Alimentaireset les industries

des biengd’équipement.Les salariésles plus fragiles des grandes entreprisamt
mieux traitésdans cessecteurs que ceux des PMEes marchés internes de ces
industries sont alors assez spécifiques. Non seulement, la gestion de la main
d’'oeuvre et des qualifications est centrée $usage fréquent de la formation
continue, mais cetisage permet également de ne pas totalement excherpartie

des salariés.

Concernant ces deusecteurs,les résultats sont encore plus précis lorsqu’on
examinel'effet croisé « Indice d’inégalité-effefixe branche».Pour lesbiens
d’équipement, les entreprises fabriquant du matériel électrique et électronique se
distinguent du reste du secteur. Autrement digs salariés embauchés par ces
entreprises cumulent plusieurs avantagedewi permettent un acces élew plus
€galitaire a la formation continue. Parmi ces avantages, se trouvent la grande
concentration de la branchet la nature de lactivité quiconsiste a livrer une
technologie de pointe aux autreglustries et contribuer a leur automatisation. Dans
les analyses précédentes, on I'a classée parmi les cas exemplaires vis-a-vis de la
politique de formation et de la dynamique des investissements.
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Les fortes restructurationdans un ca®t le dynamisme de la croissance et de
linvestissementdans l'autre font que la formation des salariés ne peut que
constituer un enjeu central.

La non-réduction des inégalitour le cas de ces entreprises peut contribufeira
baisser relativement I'effort de formation mais pas pour le ramaunegs critique
d’une activité comme celle du B.T.P omémecelle des autres industries deens

de consommationet de I'agro-alimentaire. Ainsi, méme appartenant a une
entreprise inégalitaire d’une activité des biens d’équipement, un salarié re@vrait
moyenne plus de formation que $alarié appartenant a I'entreprise égalitaire du
BTP ou de l'industrie des biens de consommatioes graphiques 2t 4 tentent de
montrer cetteéalité. Mais avant d’aborder cette question, remarquonspgue le
cas des branches présentées les, graphiquesl et 2 donnent une hiérarchie de
I'effort de formation, dans un cas comme dans un aaités, proche deelle établie
lorsque nous évoquioris réle de I'efficacité productivelans I'évolution dd’effort

de formation (cflll.4.2.3 et tableau 2). En effelesbranches d’activité appartenant
au casexemplaire, cad celles qui sont parvenues a résoudre leurs problemes de
modernisation et de compétitivitése distinguent des autres branchegui
appartiennent, dans lplupart des casau profil problématique ou au mieux
moyen. La recherche de I'efficacité productive amésentreprises a faire de toute
maniére plus de formation.

Les graphiques 8t4 accentuent, par conséquent, encore pkiseréalité dans la
mesure ou nous confrontoieffort inégalitaire des industries dverre, minerais,
métaux ferreux, premiére transformation de I'acaarxefforts égalitaires deautres
branches. Les résultatsont instructifs. Seull'effort égalitaire des industries du
matériel électriquest électronique dépasse la trajectoire de formation de I'industrie
de référence. Les autres industrgesprésentenavec des efforts de formation plus
bas méme lorsqu’elles adoptent des principes de réduction des inégalités.

Les différences structurelles dictées gdas activités industriellesfont que les
salariés ne peuvent bénéficier des mémes efforts de formajiebs que soienes
contrastegn matiere de réeduction deségalités.
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GRAPHIOQUE 1

TRAJECTOIRE DE FORMATION DES ENTREPRISES
EGALITAIRES ET INEGALITAIRES
LES ENTREPRISES DE PLUS DE 500 SALARIES
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GRAPHI 2

TRAJECTOIRE DE FORMATION DES ENTREPRISES
EGALITAIRES ET INEGALITAIRES
LES ENTREPRISES DE 50 A 200 SALARIES
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GRAPHIOQUE 4

L’EFFORT INEGALITAIRE DE L’INDUSTRIE DU VERRE,
MINERAIS, METAUX FERREUX, PREMIERE TRANSFORMATION DE L’ACIER
CONTRE L’EFFORT EGALITAIRE D’AUTRES BRANCHES
ENTREPRISES DE 50 A 200 SALARIES

25 T

20 + — - A410
—s—A15
—e—A18
—a—VL
—AlAA
—0— A22

---BTP

A410 : Industrie du verre - Minerais, métaux ferreux, premiére transformation de 1’acier
A15 : Construction du matériel €lectrique et électronique, fabrication d’équipement ménager
A22 : Imprimerie, presse, édition

A18: Les autres industries de biens de consommation

VL : Industrie de la viande et du lait

AJAA : Autres industries agro-alimentaires
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[11.4.2.8. La dynamiquedesinégalitésetde I'effort de formation

Tous les modeéles probietiennent I’'hypothése d’une certaine dépendance d’états.
Nous présentons dank tableau quisuit un extrait desésultats des différents
modeles qui nous paraissent les phigressants :

Tableau 3 : effort de formation et dynamique des inégalités

Industries Agro- Biens Biens Biens de B.T.P
Alimenatires intermédiaires d’Equipement consommation

Effort formation -0.08 -0.049 -0.06 -0.046 -0.094

T-1
Indice Theil en 0.33 0.25 0.192 0.32 0.25

T-1

IndiceTheil 0.71 -0.71 -0.55 -0.65 -0.66
T

La trajectoire des entreprises matiére de formatiort de réduction des inégalités

parait décisivepour la miseen oeuvre de leur plan de formation futur. L’effort de
formation ne varie pas indépendamment du nivgalil atteintdans le passé. Plus
précisément, tous les modeéles estimés montrent que les entreprises ont tendance a
peu augmenter leurs efforts dl@mation d’'une année sur l'autre lorsque ce dernier
atteint des niveaux élevés. Cependant, 'interprétatiorcelte relation doit étre
relativisée et contextualisée.

Dans certains cad, s’agit d'un effet de saturatioet dand’autre il s’agit de I'effet
de non stabilisation de la politigue de formatiode méme, cette relation est
diversement ressentie.

Ainsi, dans unsecteur aussi peu formateur goelui duB.T.P, les entreprises ne
sont pas sur un&ajectoire formatrice. Des que leur effort de formatiangmente
pendant une annéig,fluctue assez fortemenians’annéequi suit. Elles ont du mal
a stabiliser leur main d’oeuvret mettreen place une stratégie de valorisation des
qualifications et compétences daidong terme.

Si globalement, les entreprises des industries Agro-alimentaires offrent un résultat
assez similaire aelui duB.T.P,il n’'en demeure pas moins que leur formation reste
tout de méme plus élevé. Existe-t-il uéel phénoméne de saturation en formation
dans cesctivités ou est-ce I'existence d’industries structurées autour de BME
donne lieu a ce résultati?estvrai que dans certaines entreprises de ces industries,
la situation estencore plus problématique qudans celles des biens de
consommation.Les résultats antérieurs montrent de toute maniére que les
trajectoires inégalitaires ou égalitaires des premiéres esliessous des secondes.
L’hypothése de saturation est dgmeupeu vraisemblable.

Par contre, dans lesdustries manufacturieres, cetedation existe toujours mais
elle est moingrononcée. Elle est encopus faible pour le cas des industries des

biens de consommation.
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Larestructuration enours dans cemdustries oblige les entreprisestabiliser peu

a peu leur politique de formation. Dales deux autres secteurs, surtout celui des
biens d’équipement et certaingglustries dediens intermédiaires, I'hypothese de
saturation est trés vraisemblable.

Concernant la variation déffort de formatioren fonction de I'inégalitéenT-1, on
s’apercoit que I'amélioration du niveau de formation répond a la préoccupation de
sa meilleure redistribution parmi les salariés. Autrement dit, d’'une maniere
générale, I'évolution de I'effort de formation, ext partie orientée vers les salariés
qui ont moinsbénéficié de la formatioansle passé. Ces résultats montrent ainsi
gue la réduction des inégalités peut étre une des préoccupations cectrateles
entreprises les plus formatricdsamélioration de I'effort de formatiordans une
entreprise de ce type contribue a salarge diffusion parmi les salariés.

Aprescetteévaluation empirique, nous allons traitlans lapartie quisuit comment
sontconstruites les politiques de formatiehlesrégles de justicelansles pratiques
réelles des acteurdlous présentons le cas de quatre entreprises. Notre principal
objectif n’estqu’une illustration deertaines zones d’ombre que ni notre démarche
empirique ni les données dont nous disposonpewenteclairer.
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IV. JUSTICE SOCIALE ET FORMATION CONTINUE DANS LA
PRATIQUE DES ACTEURS DE L'ENTREPRISE : QUELQUES
ILLUSTRATIONS

Dans cequi suit, onélabore une synthése desquatre monographies (cf.Annexe 5
pour lesdifférentes monographies).

Cette fois-ci, notre regard est orienté vers la maniere dont ptdgiques de
formation sont concuesau sein des entreprise€n effet, il s’agit plus d’'une
illustration que d’une prétention a livrer un diagnostic approfondi dmlastruction
«réelle » des politiques de formatioret de justice de I'entreprise francaise.
Cependant, certains traits majeurs des politiquesfatmation desentreprises
enquétées renvoient directement ou indirectement a ceux tirés des modéles rappelés
dans lgoremiere partidcf. 1.2.3).

C’est dans lapartie conclusive qui suit quies lecons principales en matiére de
justice (égalité des chancext égalité des résultats) seront tiré&ous donnerons
alors enseignements fondamentaux que nioéeail permet d’avoir sur la place de
justice sociale dankes pratiques de formation continue.

Les quatre entreprises enquétéesla caractéristique commune d’avoir un recours
important a la formation avec toutefois depécificitésen matiére de recherche
d’efficacité et de traitement des inégalités. Ces spécificités shrds a plusieurs
facteurs. Parmi ces derniers, on peut citer la naturéégplution de l'activité
industrielle et commerciale, la politigue de gestion de main d'oeuete
I'organisation dutravail et enfin les formeset tensionsau niveau des relations
sociales

Les stratégies des entreprises enquétéasoient directement ou indirectement a
celles rappelées dans femiére partie. Plus particulierement, assiste a une
évolution de pratiques traditionnellgsrs des pratiques ou la formatidevient un
outil d’ajustementponctuel, d’anticipationou encorede recomposition du travail,
des régles de mobilitétdes salaires.

Les quatre entreprises s&partissent selon les secteurs d’actiwtévants :

INTER 1 : Biens intermédiaires - Chimie ;

INTER 2 : Biensintermédiaires - ChaudieresChauffe-Eau &az ;

EQUIP : Biens d’équipement - Construction d’équipement pour I'automobile ;
T.P : Travaux publics - Canalisation d’eau potaekassainissement.

IV.1. Formes decompétitivité, politique d’emploi et structure de qualification

Dans ces entreprises, tacherche de la compétitivité s’est heurtée a aestacles
différents et s’esttraduite par des stratégies industrielles et de gestion des
ressources humaines spécifiques. Plus particulierement, trlis premiéres
entreprises agissent sur orarché de dimension internationadéors que la derniere

est implantée sur un marché principalement régional.

La documentation Frangaise : Justice sociale et formation continue dans I'entreprise



77

Face a lanécessité de réduirkes colts de production et I'obtenir des économies
d’échelles importantes, INTER 1 accélére ses investisseneant988 et 1990 afin
d’améliorer ses capacités de production. Elle introduit a partir de 1995 des
innovations technologiques en produisant des plastiques de « spéciatitén»
développant des produits tres techniqueseaforte valeur ajoutéafin d’échapper

a une compétition paesprix.

Quant a EQUIP, ellaloit faire face a des concurrents dont la politique salariale est
moins généreuse que la sienne. Elle dégalement minimiser lesontraintes de
prix qui sont fixés par son fournisseet son principal clientLe premier fixe un
prix de I'acier supérieur aelui du marché, le second (un constructautomobile)
impose une réduction des prix d’achat chatériel fabriqué. Pour réduire son colt
total, I'entreprise entreprenplusieurs actions. La premiére consist@abriquer des
produits ne nécessitant plus l'usinage a la sortie de la forge. La deuxneneient
directement sur la composante salariale. Face a la rigidité a la baissaldess,
I'entreprise a beaucoup licencié, réduit feobilité des ouvrierset rationalisé la
gestion de ses dépenses de formation.

Par contre, les restructurations importantedMIEER 2 ont été imposéesuite a
une série de difficultés liées a une médioqualité des produits et a une volonté
d’innovation techniqudondée sur une intense activité de R&D. Ceci s'gaduit
par une réorganisation profonde de la producteirune réduction massive des
effectifs (40%entrois anspendaniesannées quatre-vingt).

Finalement I'entreprise des T.P est damse autre configuration. L’innovation
technologique (technique transvide) pgrmetd’agir sur un marché s’ouvrantla
dimension nationale pour s’orienteers le secteur industrietout en s’écartant peu
a peu de la contrainte des marcipésblics.

Dans les quatrentreprisesle niveau dd’emploi n’a pas suivi le méme rythme.
Dans Inter2 et EQUIP, il y a eu une réduction massive de I'emploiqui s’est
accompagnée d’'une recompositien profondeur de la structure de qualification.
Celle-ciconduit, pourle cas de EQUIP, a une disparition totale des ouvngrs-
qualifiés en 1992une augmentation des techniciemes$ des ouvriers qualifiés de
niveau 3.Au niveau de INTER 2le poids des techniciens a beaucoup progresse,
celui de I'encadrement ouvrier s’accroit égalemaniis pour deux raisons
spécifiques. La premiere tient a de@®motions d’ouvriersion qualifiés, la seconde
provient dufait que ces derniers ont élés principales victimes deplans sociaux
successifs. Ces politiques d’emploi aboutissent a unerégen élevé de lanain
d'oeuvre qui n'est pas sans conséquence sgestion et sur la politique de
formation.

Par contre, INTERL se présentavec uneffectif stable recruté, pour la plupart des

le début des années soixante-dix. La pyramide des ages est également tirlee vers
haut. Les ouvriers non qualifié®nt quasimenabsents de I'entreprise; la maitrise

et les techniciens représentent la part la plus élevée. L'absence de lada&Ple

site visité explique la faible part d@sgénieurs et cadres.
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Quant a I'entreprise du T.P, elle dispodein effectif ou la part des ouvrierset
chefsd’équipe est la plus importanté.effectif est restédans I'ensemble stable.
Mais des déformations de la structure de qualification se sont prodeifsids des
employés/techniciens/Agent de Maitrise double alors que régresse celui des
ouvriers pour ne plus représenter deders des effectifeontre les 4/%n 1985.

Ces formesdifférentes de compétitivité ont inspiré desincipes nouveaux de
gestion de la main d’oeuvret de la compétence guau dela de leur impact sur une
configuration nouvelle de la structure de la qualification, ont peu a peu changé le
rapport de ces entreprises vis-a-vis de la formation.

IV.2. Logiques decompétenceet gestion de la main d’oeuvre

Différents dispositifs de gestion de la main d’oeuvre ont été emplace; ils ont
pourpréoccupation centrale de chan¢gsrapports au travail, a la mobilitgparfois

au salaire mais aussi d’anticiper sur des départs massifs a la retlaitsune
dizaine d’année.Nous traiterons d’'une maniére spécifique les rapports a la
formationdans lasectionqui suit.

C’est dans EQUIP que lagestion de la compétence est la plus formalisée; elle
repose sur I'accorddCAP 2000.Elle estfondéesur un basculemerd’une logique

de poste, vers une logique de compétemspirée du rapport homme/métier ou les
taches de l'individu sonfonction de sa propreorganisation de travaiElle permet
ainsi une gestion des carrierassein d’'unefiliere professionnelle.

Dans INTER 1 et INTER 2, I'objectif recherchéest d’aboutir & une forme de
polyvalence. Dans le premier cas, méme si deux logiques de compétence coexistent
(contréle du procesgour le cas de Ipétrochimie etes savoir-faire pratiquepour

le cas des plastiqued)accent esimis sur une polyvalence des opérateurshdse
notamment pouformuler des diagnostics quaatix opérations denaintenance. La
technologie deype « salleblanche »implique la nécessité de savoirs nouveaix
spécifiques.

Tout en cherchant a se centrer sureétiers de base, en instaurant pesicipes de
larelation client-fournisseur entre services, atelieraueein des service$NTER 2

a pour objectifprimordial la polyvalence. Cette derniésippose la capacité de
maitriser aussi bien des opérations de réglage-maintenance, de contrle de la
gualité, de gestion des flux, que deoduction proprement dite sur des équipements

a fort progres technique.

Dans I'entreprise des T.PJe choix estfondé sur un recentrage silg métier
principal de canalisation d’eau potalaé¢d’'assainissement tout en cherchant des
formes dediversification au sein de cetgetivité. Elle privilégieaussi I'autonomie

et la polyvalence. L'entreprise développm outil de gestion prévisionnelle des
emploisenrelation étroiteavec sa politique dmrmation et d’individualisation des
salaires.
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La recherche de polyvalence et I'existence de formation qualifiantes font que la
formationsoit partiellement articulée a la mobiliansINTER 1 et EQUIP. Mais

plus généralement dans ces deux entreprises commdNaEBR 2, d’ailleurs, une
grande partie de la formation consiste a renforcer le professionnalisme du personnel
afin de mieux I'adapter aux postes et situations de travail. Plus particulierement, la
formation continue danfiNTER 2 a accompagné d’'une maniere systématique la
réorganisation du processus de production, la recherche de la polyvalence et la
polycompétencFinalement, méme si I'effort de formation reste @ews les quatre
entreprises, les pratiques flamation traduisent des préoccupations différentes de
justice. La plus ou moingrande sélection des salariés et I'exclusion d’pagtie
d’entre eux restent parmi les expressions les plus caractéristiques des phénomenes
d’injustice en matiere de formation continles syndicats constatent, sans pouvoir
d’infléechissement réel, que la formation continue est centrée assez souvdat sur
recherche de I'efficacité productive.

Leurs revendicationportent surle volume globale, sur la nature spécifique ou
générale d'uneformation (INTER 1) et sur un meilleur rééquilibrageentre
catégories de salariés (INTER 2)'usage du CIF ou de formationsextra-
professionnelles est rarement revendiqué learsyndicats ou les salariésux-
mémes. L'absence d'un pouvoir de négociation depkat des représentants
syndicaux laisse apparaitre des cas d'injustice trés préoccupants (INTER 2 et
EQUIP).

a. Justiceet pratiques de formation articulées aux contenusideail

Commenousle signalions précédemment, trois themes structulenactions de
formation dans INTER 1:

- Actualisation des connaissaneag$ormations qualifiantes ;

- Management et communication ;

- Renforcement du professionnalisme du personnel.

Les premiers thémest deuxiéme restent minoritaires par rappaxt troisieme.
Ainsi, la plusgrande partie déeffort de formation reste orientée vers I'adaptation
aux postes etsituations de travail. Cela peut concerner la production et la
maintenance l'adaptation des nouveaux embauchés ou encore fdemations
transversales.

La politigue de formation devient, de plum plus, centrée sur lactivité de
I'entreprise et son efficacité productive : évolution des marchés, des produits, des
process ou des emplois. lPexception des formations dipléomantes qualifiantes
(BP-CAIC) concernangn plus, un personnel « a potentiellaformation reste tres

peu liée aux salaires. Méme Isi phénomene d’exclusion n’existe pds,sort des
salariés est subordonné aux objectifs prioritaires de I'entreprise. C’est @ssi
forme d’injustice.ll n'y aura pas d’infléchissement de ces pratiques de formation
dansINTER 1; la direction envisage de placer la formataancoeur de sa stratégie

de compétitionet d’efficacité productive. Des conflits dépassant la seule répartition
juste del’effort de formation pourraient émerger.
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Par ailleurs, les options techniques dans &tPa recherche de I'autonomie et la
polyvalence a placé la formaticaucentre degnjeux.L’entreprise s’estlancégans
un systéme d’évaluation qui consiste a recerssrpotentialitéset déceler les
évolutions possibleen combinant les besoins individuels etrdse en oeuvre de

décisions stratégiques de I'entreprise.

Cependant, d’'unenaniere générale, sur quatre ans (93€@&pmme pour INTER

1 et EQUIP, les formations dominantes restent d’ordre technigfuaxées sur
I'efficacité productive.Les formations qualifiantes dépendent de la politique de
promotion de la directiort peuvent fluctuer assez fortement d’'une année a l'autre.
Les faibles opportunités de mobilité externe conduisent a envisager la formation
comme un investissement dentreprise. Etc’est en cela que peu de conflits
existent autour de I'élaboration du plan de formatibes salariés sontonscients

de la nécessité de s’adapter a I'outil Wavail faute de quoi ils seraient exclus du
collectif et certainement de I'entrepris®e toutes les manieres, la formation reste
peu articulée aux salaires a I'exception des formations qualifiantes accompagnant
des mobilité ascendantes.

Méme s’il est difficile de parler d’injusticen matiere d’acces a la formatiaans

ce cas, on peut noter que certaines frustram@usentexister chez desalariésgui
désirent étre promushais se trouvent exclus du processus de sélection du personnel
a « potentiel ».

b. Justice etpratiques de formation partiellement articulées a la mobilité

Certaines pratiques de formatiwont liées aune anticipation de la promotion
interne de certains salariés. Elles sont destimégsiorité a un public otentiel »

et peuvent, parfois, étre source de désacematesreprésentants syndicaux.

Ainsi, méme sidansINTER 1 les tensions autour de la construction du plan de
formation sont mineuresl n’en demeure pas moins que l'intérét diEesmations
longueset qualifiantes (BP-CAIC par exemple) souléve quelques conflits avec les
syndicats. Ces derniers contestdat mode de sélectiomlans ce dispositifqui
s’oriente de plusen plus versles personnes a gotentiel », pour qui I'entreprise
envisage une promotion, alopr’il peut étre considér&€omme une « excellente
formation générale pour I'exploitation. Il concernerait alors I'ensemble de la
population ouvriére de I'entreprise. La réduction globale des inégativéstitue,

par ailleurs, une réponse de la direction aux préoccupations des représentants du
personnel d’'un traitement plus égal des catégories de salariés.

Pour faciliter la miseen place des nouvelles techniques de production, T.P forme
I'ensemble du personnel du chantiet d’encadrement. En effet, contrairement a
INTER 2, tout le personnel de chantier a stavimoinsuneformationau cours des
douze derniéres années : des formatidiosdre technique ou de remise a niveau.
Malgré la place privilégiée des techniciens et agents de mattess les pratiques
de formation, I'évolution dd’effort de formationsemble montrer un certaintérét
pour la catégorie ouvriere. Pour faire évoluer son personnel et lui offrir des
possibilités de promotion interne, des formations qualifiantes toudesmtuvriers

de chantier. Lanobilité devraitamener urouvrier a devenir urchef dechantieren
passant paleséchelons intermédiairescompagnon, ched’équipe.
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Cette possibilité de promotion est soumise bien évidemment a des baredees;
passe par unpréseélectiorpourdésigner, la aussi, un personnel a potentiel.

Par ailleurs, Les formations professionnelgnérales de remise a nive@aGP)
destinées aux ouvriers constituent parfoipdat la plus élevée du budget-temps de
formation. Deux catégories d’ouvriersont visés.Les ouvriers d’exécutionsans
formation initialeet les ouvriers professionnels dont la formation initiale est assez
eloignée duB.T.P.

Finalement des formations longues sur le sitéNIEER 2, maisen partenariatvec
les GRETA, sontnontées pour anticiper I'évolution des compétenceadatpter les
parcours de formationCette opération a nécessité tanstitution de groupes
meétiers(essayeurs, opérateurs-régleurs, techniciens d’atelier).

c.Justice et pratiques de formation articulées @antenu de travail, au salaire et a
la mobilité

Dans EQUIP, l'accordACAP 2000 constitue l'ossature des pratiques EBEC,
méme si une politique active de formatiehdes formes de mobilité préexistaient a
I'accord. Comme danges trois autres entreprisek formation reste centrée sur les
stratégies de la firme qua miseenoeuvre de I'accordCAP 2000tented’asseoir.

Elle concerne de plusnpluslescatégories intermédiaires de salariés.

Cherchant aréduire ses codts, I'entreprise baisse ses dépenses de forneation
recours a des pratiques de démultiplication. Dans cette évolution, les ouvriers
voientchuterleur taux d’accés fa formation.

Par ailleursjes formationsnon imputablesau sens de |24-83,représentenb1%;
elle sont orientéesvers les savoir-faire. Lorsqu’il s’agit deformations pour
'acquisition de connaissancelg, recours a degonventions externeapparait la
voie privilégiée. En matiére d'acquisition de compétencasuvelles, les cadres
bénéficient de la majorité des formations imputables.

On peut observeren effet, une spécialisation des formations en fonction des
catégories des salariékes ouvriers sont formés pour l'usage desnouveaux
équipements, a la polyvalene dans lebut des reconversions. Les employés,
techniciens et agents de maitrissont formés pour I'amélioration deeur
professionnalisme et poliusage de nouveaux équipements. Les employés sont en
plus forméspour intégrer la dimension ressources humairdens leur travail.
Enfin, la formation desingénieurset cadreset plus orientées verdes relations

humaines.

Suite a la miseen oeuvre de I'accordACAP 2000, la formation devient un enjeu
central dansl’organisation. Elle doit permettre 'adéquation des compétences des
salariés a cellesequiseset décritesdans legéférentiels desavoirset savoir-faire

de chaque emploi. Par ailleurs, avec aetord les salariés doivent sont appelés a se
positionnerau seind’un référentiel d’emploi et d’'une grille de classification.
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La formation vient compléter les savoirs des individttes faire évoluer asein
d’unefiliere d’emploi. Ces principent quele modele de compétence envisage va

de plus en plus recentrer les mécanismes de mobilité, de détermination des salariés
et des taches autour de la formation.

Nul ne doute d’'un bonpositionnement et une mobilité ascendantepoerraient
concerner que les salariés @atentiels »dansune organisation que cherche, avant
tout, a retrouver une plugrande compétitivité. L’exclusion dmertains salariés pose
la aussi un véritablprobleme.Lesresponsables tentent de rationaliser, a posteriori,
ce phénomeéne en insistant sur aspedtsbienles individus refusent deuivre des
programmes de formation ou encore lgs abandonnenen cours de réalisation.
Cependant, cpehénomene peut s’expliquer également par la difficgjtéont ces
salariés a suivre des formations sur des savoirs nouveaux nécessitansolide»
formation de base. Dans des conditionl@intreprise cherche a réduire a tqutix

ses codt, les efforts de formatiosgntalloués, selon les agents de maitrise, vers les
salariéspour qui laformation profitera le plus: les salariés les plus motieé¢es
plus aptes. Auxyeux de I'entreprise, le bas niveau de diplosid’age avanceé de
ces salariés présentent des handicaps quantbarlaemarché de son efficacité.
L'usage des formations lourdesn interne semblent minimiser Igoids de
I'exclusion pour une partie de ces salariés.

Apres cedrois parties et troisingles d’attaque différents, quelles conclusipest-
on tirer aujourd’hui sur lajustice sociale dalessysteme de formationontinue de
I'entreprise frangaise ?

C’est vers cet objectif que secantré la conclusion générale de ce travalil.
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CONCLUSION

1. Des inégalités en réduction assurant une convergence partielle des intéréts
de I'employeur et des salariés

A I'échelle des secteurs d’activité comme a celle des entreprises, le développement
de la formation continue va de pamvec laréduction des inégalités inter-
catégorielles.

Cette relation vertueuse est d’autant plus marquée que le secteur considéré est
formateur. Les entreprises des biehdgquipement sont ainsi les plus sensibles a cet
effet alors qu'a l'opposé, les entreprises @®ITP, traditionnellement peu
formatricesméme poures plus grandes d’entrelles, sontcaractérisées par un
faible interaction de laréduction des inégalité®t du niveau de I'effort de
formation.

Cette relation négative s’établit de plusieurs maniéidte est d’abord directe,
témoignant de I'existence d’une relation linéaire entre les 2 variablas elle se
noueégalement de facon indirecte au travers de l'effet de seuil lié a I'obligation
légale, de la taille de I'entreprise et de son activité al'intérieur du secteum@es
linéarités démontrengn particulier les spécificités des trajectoird'®ntreprises se
situant au-dela du seuil de « 1,5 % ». Leur comportemaotentue la relation
vertueuse effort-inégalitéen comparaison des firmes évoluant au niveau de
I'obligation légale. Bien quenoins sensibleleffet de la taille souligne I'avantage

dont bénéficient lessalariés des grandes firmeal regard de la répartition de
I'effort de formation entrdes CS.

Enfin, I'observation dynamique degajectoires d’entreprises met en évidence une
logique de «waturation »ou de « freinage » de I'effet de la réduction des inégalités
sur I'effort global. Des inégalités prononcé#sns lepassé accentuent la probabilité
actuelle pour’entreprise d’'intensifier son recours a la formation. Megiteméme
probabilité va se réduire si I'inégalitée creuseau cours de la période la plus
récente.

L’ensemble de ces résultapermet d’avancer quie développement de la formation
continue se conjugue, sureriode étudiée, avec une répartitiplus égaleet plus

juste del’effort de formation entre les catégories de salariésain de lafirme.

Mais cela ne signifie pas poautant qu’untel comportement soit la conséquence
exclusived’un souci accru dejustice sociale de la part de 'employeur.

Dans toutes les entreprises que nausns observées de facon rapprochée, le souci
dominant de I'employeur est d’assurer une adaptation efficace des salariés aux
emplois qu’ils occupentCela se traduit par un effort de formatisoutenu, souvent
dirigé vers l'ensemble des catégories de salaries. La modernisation des
équipements, l'introduction des systemes automatisés, la recherche de polyvalence
et les politiquesqualité incitentles directions d’entreprise a accorder upkace
relativement importante aux personnels d’exécutians le plan de formation. Ceci
pésedans le sens d’'uneéduction des inégalités inter-catégoriellez@bduit a une
convergence au moingartielle des logiques d’efficacité salariale et productive
dans les entreprises Ipkis formatrices.
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Une telle convergenca’est pas cependant complete, ni n’évacue les enjeux de
justice socialevis-a-vis de l'acces a la formation continue. La réduction des
inégalités ne concerne que les entreprises dont I'effort est éleeé etoissance.

Celles dont lerecours a la formation est réduit sont marquées par des inégalités
parfois profondes, notammedansbeaucoup de PME ou les activités BUIP. De

plus, méme si I'effort est élevét I'inégalité restreintecelan’est paspour autant
synonyme d’extinction des préoccupations de justice. Mieux satisfaitibss
s’expriment de facon plus discrete. Moins souvent exprimées]es sont
susceptibles de resurgir dansdébat social entrées acteurs de I'entreprise si les
attentes individuelles ou collectivegnnent &trenégligées par I'employeur.

2. La prégnance de la recherche d’efficacité productivedans la détermination
des politiques d’entreprises

Le rapport des acteurs de I'entreprise a la formationtinue est avaritbut marqué

par la stratégie de I'employeukes observationset analyses statistiguesomme
celles déployéeslans le cadre desntreprises enquétées semblent attester que la
recherche « d’efficacit@roductive »prime sur celle de « I'efficacité salariale ».

Concernant les travaux économétriquéss modeéles estiméslans les différents
secteurs étudiés démontrent I'impact significatif des variables économiques sur la
trajectoire de formation de I'entreprise. La combinaison capital-travail, I'effort
d’'investissement matériel, la nature dactivit¢ ou I'échelle de production
(approchée par la taille de la firme) influent de maniere forte sur l'intensité du
recours a la formation continue.

Le poids descatégories de personndds plus qualifiées, dont I'effet sur la
productivité apparente diravail est le plus sensible (Sevestre ; 199(¢pue
égalementdansle sens d’'un effortaccru de formation continue dans I'entreprise.

Les variations de I'activité liées a la conjonctugent enfin une source d’évolution

de ce méme effort de formation.

Certes, la priseen compte expliciteet complete des variables représentatives des
attentes et choix desalarién’est pas effectivedans les testauxquels nousious
sommedivrés. La part de chaque Gfansl’emploi total est avant tout interprétée
comme un déterminamtfférent auxchoix productifs de I'employeugt noncomme

une représentation des aspirations des catégories de salariés. Quant a I'indice
d’'inégalité, il exprime davantage le résultdiun compromis socio-économique sur

le partage effectif des ressources allouées a la formatiatinue qu’une exigence

de justiceformulée unilatéralement par les salariés. Dans ces conditibrest
délicat de conclure a l'absence ou a la faiblesse des déterminants liés aux
aspirations «’efficacité salariale »dans I'’entreprise. En revanchig,est possible
d’avancer que l'impact du compromrigtracépar l'indice d’inégalité n’aqu’une
ampleurimitée au regard des déterminants économiques. Méme si la réduction de
I'inégalité conduit, toutes choseiyales par ailleurs, a un effort accru fdemation,

cet accroissement ne suffit pas a bouleverser la hiérarchie des trajectoires
d’entreprises produites péesvariables économiques (voir graphique 3 de la partie
111.4).
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Les observations de terrain viennent confirnegrpréciser ces constats d’ordre
statistique. Ainsi, les attentes individuellesont le plus souvent faiblement
exprimées,endehors de cas particuliers ou de modes de gestion de la formation
articulant les régles de travail, de mobilgéde salaire.

Les cas particuliers correspondent a des individus qui souhaitent engager une
mobilité professionnelle qui les conduira frequemment hors de I'entreprise. Ces
stratégies s’appuiemfénéralement sur le recours du congé individuefateation,

dont nous avongonfirmé le caractere marginalans I'ensemble des pratiques
observées.

Deux modes de gestion de la formatidansl’entreprise favorisenen revanche
I'’émergence etl'expression d’attentes individuelles explicites.

Le premier mode estelui de 'usage déormations longues a des fins demise a
niveau professionnelle ou d’organisation de promotions interEampleur
limitée, cette situation estbservéedansl’'une des entreprises étudiées (INTER 1)
qui développe une stratégie de formation dipléomante (BRIC) pour les
personnelsi’exécution®’. Cette pratique suscite des revendications de la part des
salariésetde leurs représentantgi considérent ces formatiolengues comme un
moyen efficace de conforteret de reconnaitre la qualification dgsersonnels
d’exploitation. Elle est aussi, a leuygux, un levier pour assurer éhacun les
meilleures chances d’accéder a un emploi d’agent de maitiHe.est enfinla
source d’unerevendication de reconnaissance salariale des effortfomheation
accomplis. Ces aspirations individuelles ou collectives ne trougeiineréponse
partielle dans les choix deentreprise. D’'ungart, les formations longudsndent a

se concentrer sur les personnes poéentiel » choisies par la directioet écartent

une bonne partie des personnels d’exploitation. D’autre partinisidus ayant
bénéficié de ceformations mais n’ayant pétre promus au rang de la maitrise ne
se voient attribuer qu'urbonus tres limité en terme de rémunération, lié aux
mesures individuellest sans effet sule niveau du coefficient salarial. La logique
de I'entreprise reste marquée par un principe de déconnexion de la formation au

salaire.

Le second mode dgestion de la formation suscitant une expression importante des
attentes des salariés et de leurs représentantsekstou les regles déormation

sont directement articulées a celles de mobilité et de salaire.
Il est observé dan&ntreprise EQUIP ou sont appliquées les clause$atzord
ACAP-2000 de lesidérurgie.

En principe, le basculement d’uegique de gestion dpostes ddravail acelle
fondée sur la compétence place la formatinncoeur de la gestion du travail, de
'emploi et des carrieres. La compétence est un « savoir-faire opérationnel validé »,
ou encore un ensemble de connaissanees’expériences « confirmées par le
niveau de formatioret ensuite la maitrise des fonctions successivement exercées ».

37 Cette logique inspire également la mise en oeuvre des « groupes-métiers » dans I’entreprise
INTER 2. Mais les ambitions de formation sont moindres et se concentrent avant tout sur
’adapatation des personnels aux emplois occupés. Elle se retrouve aussi dans I’entreprise TP ol la
mobilité interne vers les postes d’encadrement de chantier est fréquente et s’accompagne de
formations qualifiantes relativement lourdes (mais non diplomantes).
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Dans ce contexte, la formation devient le moteur principal de 'adaptatiaie
I'évolution des compétences détenues fearindividus. Un tel exemple de regles
fait du salarié « un individu abstrait, rationnellememhbitieux »38,

Doté d’'une volonté de progressatans ununivers codifié oureglesde travail, de
mobilité et de salaire se conjugueiit,doit développer une stratégie d’évolution
professionnelle reposant largement digxpression d’attentesen matiére de
formation.

Cette ouverture aux logiques «d’efficactélariale »est cependant limitée. Les
pratigues observées mettefdccent sur lefait que les besoins exprimés sont
conditionnés par I'organisation existante ou projetée. Ces derniers se limitent aux
formations permettant deadapter a I'emploi occupé, ou d’évoluau sein de la
filiere d’emploi danslaquelle se trouve le salariée contenu des formations se
révelesouventrés spécifique a l'organisatiogt les formations non imputables, car
généralement trop étroitemeitticulées a l'activité de travail, représentent un
volume équivalent a celui des actions imputéass ladéclaration fiscale.

En d’autres termesnalgré I'existence de liens organiques entre formation, travalil,
mobilité et salaire, les logiques « d’efficacisalariale » restent subordonnées a
celle de « I'efficacitéroductive »poursuivie par 'employeur.

En dehors de ces pratiques de formation ou des liaisons partielles ou systématiques
avec lesregles de mobilitéet de salaire sdont jour, les autres situations se
caractérisent a léois par uncouplage exclusif formation-travadt par une faible
expression des attentes individuelles vis a vis de la formaties. entreprises
observéeont un recours étendu a la formation continue, mais leur souci principal
est d’en faire un outil d’adaptation des compétences aux évolutions des contenus de
travail. En général, les salariés considérent ges formations dispensées
correspondent a leurs besoimt n'expriment guere d’attentes nosgatisfaites.
Certains d’entre eux sont parfgtus passifet acceptent la formation commane
contrainteau méme titre que les autres obligations liéas contrat de travail.
Globalement, laformation est percue avartbut comme «un capitalpour
I'entreprise », ceci signifiantn corollaire que I'expression debesoins extra-
professionnels soit @riori exclue par les salariés. Cette apparente discrétion des
aspirations liées aux logiquesikefficacité salariale »n’implique pas pour autant

une neutralité totale vis a vis des formations dispensées. Idanslescas, pour les
personnels d’exécution, la craird&tre écarté du bénéfice du plan fimnation est

réelle, car I'absence de formation peut induire a plusrains bréve échéance un
risque d’exclusion de l'entreprise. Ausdes salariés sont-ilsle plus souvent
attachés a suivre les formations leur permettant d’adapter leurs compétences au
contenu de leurs taches.

Méme dominée par larecherche « d’efficacité productive », la logique « d’efficacité
salariale »apparaiten creux, soulignant aindes enjeux croissants de la formation
continue dansle maintien dans I'emploiet la construction de la carriere
professionnelle.

3% K. Chatzis, F. De Coninck et Ph. Zarifian - op. cité p. 41.
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3. Egalitte des chances ou égalitt degésultats: concurrence et
complémentarité

Egalité des chances ou égalité des résultdat lesréférents implicites ou
explicites des salariést de leurs représentant$ans les entreprises étudiées. lls
rencontrent cependant les préoccupations des personnels selon des foawves et

une intensité différentesn fonction du mode de recours a la formatialans
I'entreprise.

Dans le cas ou prime le souci de gérer la formatauregard des évolutions du
travail sans articulation consistante avearabilité ou le salaire, la stratégie des
acteurs semblbésitante.

D’un c6té, la formation continue apparait souvent aux syndicalistesme une
ressource générale dotée d’attributs symboliques proches de la formation initiale.
Leur vigilance les incite alors a exprimer des revendicatemterme d’égalité des
chances entre lesatégories de salariég a s’assurer que les personnels tesins
gualifiés ne sont pas tenusl’acart de la politique de formation. Cette attitude est
fortement imprégnée des conceptiosis usages traditionnels de lormation
continue, forgés a I'époque ou celleds@présentaitdavantage un acquis social
gu'un outil au service du développement des compétences nécessaires a
I'entreprise. Elle s’exprime notamment datNTER 1 ou larticulation de la
formation a la stratégie de I'entreprise est enareonstruction, et ou la logique

de défense des « acqugeciaux »est profondément inscritdansle comportement
syndical.

Mais, d’'un autre coté,le couplage étroit et exclusif formation/travagemble
affaiblir la référenceau principe de I'égalité des chances profit de celui de
I'égalité des résultats. La formation continugest plus pergcuecomme une
ressource générale mais plutét comme un attribut obligé du contraadel qui,

s’il venait a disparaitre, pourrait conduire a remettrecause la solidité dilien
entre le salarié et son employeur. Nous avons soulg@éédemment quedans
I'esprit des salariés (et surtout des moins qualifiés) I'exclusion vis a vis de la
formation implique un risque d’exclusion de I'entreprise. Aussi voit-on émerger un
ensemble de revendications relatives alaissés poucompte »de la formation en
raison ddeur age, ddeurs difficultés d’apprentissage formel, de leur faible niveau
de dipléme et de leurs appréhensions face a des situations de forrmasiogptibles

de les mettre en échec, et de signaleretour a leur hiérarchie les difficultégs’ils
rencontrent pour splier aux évolutions attendues de leurs compétefites

Avant tout, I'enjeun’est plus de garantir le respect d’'une justice procédurale
permettant I'égalisation des chances d'acces a la formatibns’attache
prioritairement a ce que chacun, et particulierement les travailleurs les plus
vulnérables, accedent effectivement aux formations visant kdaptation a

I'emploi.

3 Cette préoccupation, visible dans I’entreprise INTER 2, est d’ailleurs reprise par la direction, qui
souhaite adapter les personnels les plus vulnérables a I'évolution de I’ organisation.
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Le principe d’égalité des résultats prend le pascalui d’égalité des chancekes
salariés et leurs représentants attendent de I'employeur que le plan de formation
traduise le souci de formenémeceux quidisposentau départ des potentialités
d’adaptation d’organisation les plus réduites, et qui expriment souviestplus

fortes craintes ou résistances vis a vis de la formation.

Les aspects procéduraux de la justisentalors considérégomme secondsau

profit d’'unerationalité substantielle d’égalité effective de tous devant la formation.
Cette égalité n’est pas de nature arithmétique ; elle vise a céapaet soit réduit

entre les compétences détenues par les individts celles exigées par
'organisation. Elle est donproportionnelleaux besoins de chacun mesurés a
'aune de cette distance.

Cette exigence d’'égalité de résultats particulierement marquéau sein des
catégories ouvrieres lorsque la présence de travailleurs peu qualifiés est importante.

Notons cependant, quermilesentreprises observées, seliNMTER 2 correspond
a cette situationet que partout, la tendance observée esite d’'une réduction,
voire d’'unedisparition compléte de la catégorie des ouvries qualifiés.

Une telle évolution réduites tensions potentielles autour de I'égalité d’acces a la
formation pour lesatégoriedes plus éloignées du standard de compétences lié a
I'organisation.Mais,elle nesemble pas évacuer pour autéamprincipe de I'égalité

de résultats. La crainte des individus de ne pas satisfaire aux exigensasaleet
savoir-faire danseur catégorie ou groupe professionseimble perceptible a tous

les échelons de la structure de qualification des entreprises étudiées.

Elle rejoint la préoccupation générale des individus de rédues écarts de
compétences au sein deur catégorie professionnelle d’appartenance. La
comparaison avec autrugn révélant des «dissonanceegnitives »au sens de J.
Adams, suscite ledésir d’'accéder a la formatiomafin de réduirel'écart de
compétence constatau départ. Mais, undois réduite cette disparité entres
individusd’un méme groupe professionnel, demeure une rationalitdmétique »
ausens ou les personnes semblent désireuses de conformer leurs attentes vis a vis
de la formation a celles des salarigsi leur sont les plus proches au plan
catégoriel. Cette rationalité « mimétique» visant selon le aambler unécart ou

a adapter son comportement sur les autres, débouche logiquement sur un principe
d’'égalité de résultat devant la formation (proportionné a un écart ou a un référent
collectif).

L'équilibre entre principed’égalité des chances et principe d'égalité des résultats
est ainsi construiten faveur du secondlansles entreprises dontes pratiques
privilégient une articulation exclusive de la formation aux évolutions des contenus
du travail.

Dans celles ou se construit un ensemblealations entre la formation, le travail, la
mobilité et le salaire, I'équilibre apparait differemment. La toile de fond de la
nécessaire adaptation de chacun aux standards de compétences requis dans
collectif detravail ou legroupeprofessionnel demeure.
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La formation devient une dimensioindissociable du contrat de travail et de
I'activité professionnelle dorles transformations doivent s’accompagner de fagon
mécanique de l'effort de formation susceptible d’ametes compétences des
salariés au niveau requis. En étre privé est synonyme d’exclusion de I'entreprise a
plus oumoinsbreve échéance.

Si la formation estliée a I'ensemble des dimensions du rapport salgtiavail,
mobilité, salaire)l’'allocation des ressourcgmur la formation continue suppose la
construction de réglest de procédures respectant les aspirations individuelles
plan des trajectoires professionnelles.

A la relation mécanique précédente, se substitue une relation quogplexe
respectant la liberté de choix des personaeeeposant sur un principe deste
égalité des chances devant la formation. L'égalité des résultats vient au second
rang, méme si la dynamique des identités professionnelles ou collectives et la
crainte de l'exclusionvis a vis de l'entreprise sont de nature en souligner
'importance.
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Annexe 1 : Le panel d’entreprises 1984/1992

Le nombre d’entreprises observées évolue au fil du temps : un peu moins de 8 000
entreprises en 84 et 85, 13 000 a 15 000 entreprises de 86 a 91 et moins de 10 000 en 92
(voir tableau n° 1). En moyenne, une entreprise apparait entre cinq et six fois au cours de
la période.

Tableau n° 1 : les observations du panel sur la période 1984/1992

Années Observations dans le panel Observations dans la 24-83
84 7752 115983
85 7 853 115283
86 13 506 111397
87 15 480 106 900
88 15 684 100 405
89 15771 102 723
90 13 542 94116
91 12 648 101 974
92 9794 104 316

Source Céreq

Compte-tenu des sources utilisées, des contraintes d’appariement et de présence
minimum au cours de la période, il est logique que les moyennes et grandes entreprises
soient sensiblement sur-représentées dans le panel.

Tableau n° 2 : caractéristiques du panel selon la taille des entreprises (nombre de
salariés) L.

 NT W\N.T) % N T (N) % en 89

‘ ’ dans 24-83
10-19 5420 4.8 1775 3.1 31.5
20-49 20 136 18 5955 3.4 43.5
50-499 74 140 66.2 13 992 5.3 22.8
500-1 999 9 876 8.8 1904 5.2 1.8
2 000 et + 2 548 2.2 445 5.5 0.4
total 112 030 100 24071 ° - 100

Source Céreq

' N est le nombre d’entreprises distinctes, T est le nombre d’apparitions, N.T est le nombre total
d’apparitions dans le panel, T est le nombre moyen d’apparitions sur la période.
2Y compris les entreprises ayant changé de classe de taille au cours de la période.
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Le tableau n°® 2 illustre clairement le phénoméne. II montre notamment que le petit
nombre d’entreprises dans la classe de 10 4 19 salariés impose une grande prudence dans
I’interprétation des résultats relatifs a cette catégorie d’entreprises.

Au-dela du seuil de 20 salariés, le panel garantit une représentativité satisfaisante des
classes de taille. Notons néanmoins que les PME sont sous-représentées en 1984, 1985 et
1992 et que les comparaisons en terme d’évolution des indices d’inégalité devront étre
menées avec précaution pour ces classes de taille.

Le tableau n° 2 indique aussi que la fréquence d’apparition d’une entreprise dans le panel
est croissante avec la taille.

Au plan sectoriel, le tableau n°® 3 met en évidence la portée et les limites du panel. Le
secteur agricole ainsi que les secteurs 11 a 14 (location, crédit-bail, assurances,
organismes financiers, services non marchands) sont trop peu représentés pour que nos
observations soient significatives des pratiques étudiées. En revanche, 1’industrie, le BTP
et les trois premiers secteurs tertiaires (commerce, transports, télécommunications et
services marchands) sont suffisamment couverts et ce, méme si I’on examine la structure
du panel par taille d’entreprises pour ces activités économiques.

Tableau n° 3 : le panel par secteur d’activité économique

"Nap15 | NT N(%) | N(%)en89 N | T
1 619 0.6 1.6 154 4.0
2 8.061 7.2 39 1.527 53
3 1.209 1.1 0.2 189 6.4
4 22.595 20.2 9.6 3.930 5.7
5 16.187 14.4 6.9 2.821 5.7
6 20.868 18.7 10.3 3.605 5.8
7 10.234 9.1 12.6 1.778 5.8
8 11.391 10.2 20.2 2.655 43
9 5.854 5.2 5.1 1.051 5.7
10 13.510 12.1 22.9 2.623 5.2
11 1.313 1.2 04 242 54
12 38 - 04 11 35
13 47 - 1.0 16 2.9
14 104 - 4.9 33 3.2

Total 112.030 100 100 20.635°

Source Céreq

*'Y compris les entreprises ayant changé de secteur au cours de la période.

La documentation Frangaise : Justice sociale et formation continue dans I'entreprise




68'c

saoIpu|

G9'z sv'z 62T GS0'T S8'L S9'L S¥'L SZ'L GO'L S80 S90

G¥'0

6Z'0

juepuodsauiod
usdow poyy —m—

sasudanua,p %

souejes gl e 0l ap sesudanug

(ze61L-v861 opouad e| ap a|quasul)
19yl ap @31pul,] ap JnajeA e| uojas sasudalus sep uontedy Zi

%

Ge

oy

14

0s

La documentation Frangaise : Justice sociale et formation continue dans I'entreprise



i } i
T 1 T

T

uafow Jo0Y3

S921pu|

s8'z 69z ST 62T S0 S8'L SS9l S¥'L SZ'L SO'L S80 S90

juepuodsauod
uakow yOY3 —.—

sosudanud,p %E

spuejes 6p © 0Z ap sasudanug

(Ze6L-v861 apouad e| ap ajquiasu3)
|18y ap 921pul,] ap Jn3jeA e| uojos sesldanua sap uonieday ‘¢l

S¥'0

GZ'o

S0'0

%

St

oy

14

0s

La documentation Frangaise : Justice sociale et formation continue dans I'entreprise



sao1pu|

e 68T G9C Sv'z 62T S0CT S8t G9'L S¥L ST SO'L G8'0 G9'0 SY'O G20 SO0

T 0€
VAR
gL + juepuodsaliod T G¢€
6l + uakow yoy3 —m—
0¢ T 0%
RARS
mm T sasudasjua,p % =3 1 op
144 g
GZ — - 08

uakow yjou3 %

sgueles g6 © 06 2p sasudasug

(z661- ¥861 apouad e| ap ejquiesu3)
[13YL ap 821pul,| ap JnajeA | uojas sasudasua sap uoniedsy ‘vl

La documentation Frangaise : Justice sociale et formation continue dans I'entreprise



so91pu|

+19€ 687 S9'T S¥Z 62T 60'Z S8')L G691 SPL G2’ SO'L S80 G690 S¥O0 STO SO0

0 -tmmb— 4 } } = - A e pe— ! . A TR St e SO KORRNY 1 R = 0
Lt
Z T ¢
m 4
v <4
ST oi
O <4
L+ F
g+ G
m +4-
oL+ 0z
LT
el T sz
el
vl T+
Sl T o¢
9l +
LT -
M_P‘ I juepuodsaiiod
0z + uafow poy3] —m— Loy
12 T
MM 1 sasudasnus,p % E=H T o
ve %
T A - 0§
%
uafow poy3

spueles 666 | € 00§ op sesudainul
(zZe61- ¥861 opouad e 8p ajquiasu3)
|13y op 921pul,] op JnajeA e| uojes sasudasjua sep uoniedsy ‘51

La documentation Frangaise : Justice sociale et formation continue dans I'entreprise



Effort moyen

correspondant

E=1 % d'entreprises
—a—Effort moyen

(Ensemble de la période 1984 -1992)
Entreprises de plus de 2 000 salariés
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3.1. Ignorabilité, non-ignorabilité de la régle de sélection et
correction du biais de non-cylindrage

Dés lors que des données de panel sont utilisées, les problemes de non-réponse
s’accentuent par rapport aux cas ou les données sont en coupe, étant donné que les
risques de non-réponse augmentent au fur et & mesure que la durée d’observation
s’allonge. Ce probleme doit étre pris avec beaucoup de sérieux car il est souvent
une source non négligeable de biais de sélection.

La prise en compte de ce phénomene dans des études longitudinales ameéne
souvent a travailler sur des panels "non-cylindrés”. Ne retenir que les individus
qui sont présents sur une période donnée sans interruption améne a la mise en
oeuvre d’un panel "cylindré”. Ce type de panel réduit considérablement le nom-
bre d’individus observés et biaise inévitablement les estimations. De plus, pour
le cas d’entreprises, il est intéressant, du point de vue de I’analyse, d’étudier les en-
treprises qui ne sont pas nécessairement présentes de la premiere date d’observation
a la derniére. Connaitre leurs caractéristiques permet en effet de s’interroger sur
les raisons de leur disparition ou apparition (fusions, faillites, changements de
secteurs, etc.....).

Verbeek et Nijman (1992) recensent cinq types de non-réponses et qui car-
actérisent globalement notre panel® :

- Non-réponses initiales : est le cas ou les individus refusent de répondre pour
la premiere fois. Dans notre cas cela peut correspondre & des entreprises qui se
sont soustraites aux obligations statistiques dans les sources que nous utilisons
pas présentes dés la premiére date d’observation

- Non-réponses unitaires : elles résultent d’'un probléeme de variables man-
quantes pour toutes les observations,

- Non réponse & une question : lorsqu’une information sur une variable par-
ticuliére pour un individu est manquante ; par exemple des non réponses sur les

1Le terme "individu” est utilisé ici dans le sens d’une unité statistique

La documentation Frangaise : Justice sociale et formation continue dans I'entreprise



revenus,

- Non-réponses & une vague : C’est le cas ot les individus ne répondent pas &
une ou plusieurs vagues mais participent aux vagues précédentes et vagues suiv-
antes. Cette situation peut étre due dans notre cas & un effet de non-échantillonnage
de P'entreprise & un moment donné

- Attrition : c’est le cas ol les individus qui participent & une ou plusieurs
vagues disparaissent par la suite (changement de secteur de ’entreprise, fusions,
faillite....etc).

Dans le cas de notre panel les raisons de non réponses sont multiples. Il
faut rappeler que ce panel est issu de ’appariement de deux fichiers. Le premier
est issu des déclarations fiscales des employeurs en matiére de FPC (les 24-83),
le second est issu des Enquétes Annuelles des Entreprises (les EAE). L’une des
causes de non-réponses,la plus fréquente, est le fait qu'une entreprise présente,
une année donnée, dans un fichier peut étre absente dans un autre. Ceci conduit
a des variables non renseignées?. Le principe de sélection des entreprises dans les
deux fichiers est différent. Les entreprises sont absentes, pour une année donnée,
dans le fichier des 24-83 parce qu’elles n’ont pas été ”échantillonnées” (cas des
PME uniquement), parce qu’elles ont changé de numéro d’identifiant suite & une
fusion ou parce qu’elles ont fait faillite,etc..... Dans le cas des EAE la source
est exhaustive au deld du seuil de 20 salariés. Lorsque I'appariement est réalisé,
d’autres problémes peuvent étre a P'origine de non-réponses. Parmi celles-ci, on
peut signaler celles qui sont dues a I’existence d’incohérences ; par exemple un
total de stagiaires qui ne correspond pas & la somme de sa répartition par CS.
Si une entreprise se présente avec cette incohérence, pour une année donnée, elle
est éliminée de ’échantillon pour cette seule année. La régle de sélection de
base (d’apparition des entreprises dans chaque fichier) est difficile & définir d’une
maniére simple.

Des solutions statistiques et économétriques pour faire face au probléme de
non-réponse sont proposées; on peut recourir a trois méthodes alternatives qui
permettent de réaliser I’estimation :

- La premiére méthode consiste & remplacer chaque observation manquante
par les valeurs estimées en fonction des informations recueillies soit aux dates
antérieures, soit aux dates antérieures et postérieures, soit aux dates postérieures
; tout dépend de la localisation de I’observation. Cette méthode est connue sous
le nom "d’imputation”,

2Dans ce cas précis, les variables non renseignées sont toujours celles de 'EAE étant donné
{E-'_ﬁ:-pt"tx—nr\;'\t_ﬂn dénart ast 1= fichiar dag” 74 227

e e——————
i |
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- La deuxiéme méthode consiste & recourir & une méthode de pondération
ot les poids sont définis a partir des répondants et de la population mere,

- La troisieme méthode consiste a estimer les modeéles directement sur le panel
non cylindré moyennant quelques précautions pour éliminer les biais de non cylin-
drage.

Les deux premiéres méthodes (surtout ’'imputation) apportent peu d’informations
au moment de ’estimation. Aussi, préférons-nous retenir la troisitme méthode.

L’un des concepts statistiques qu’il faut introduire est celui de ”I’ignorabilité”
ou non de la régle de sélection. Il est déja établi dans la littérature que I'imputation
biaise de toutes les maniéres les résultats de I’estimation méme si la regle de
sélection est ignorable. Par ailleurs,si le mécanisme de non-réponse est non-
ignorable, les deux premiéres méthodes exigent que soit spécifiée la regle de
sélection dans le modele & estimer. Ceci pose beaucoup de problémes car les
lois de non-réponse (si lois existent !) différent d’un individu & un autre. Dans
le cadre de la troisiéeme méthode, s’il est possible d’estimer des modeles sur des
panels non-cylindrés encore faut-il tenir compte lors de I’estimation du biais de
sélection lié au non-cylindrage. Nous reviendrons sur ce probléme par la suite.
Mais & présent définissons les différents concepts statistiques de I'ignorabilité.

3.1.1. Les concepts statistiques de ’ignorabilité

Supposons que 'on dispose d’un ensemble de données dans lesquelles des non-
réponses existent & cause d’une régle de sélection quelconque.

Les variables d’analyse sont subdivisées en deux sous-ensembles Y et Z. Y ou
Y et Z peuvent étre soumises a une regle de sélection. La variable indicatrice du
mécanisme de sélection est r.

Y et Z sont observées si et seulement si r = 1, Y est non-observée si et
seulement si 7 = 0 (troisiéme cas de non-réponse) et Y et Z sont non-observées
si 7 = 0 (premier cas ou quatriéme cas de non-réponse).

Une régle de sélection est ignorable si le conditionnement par rapport al'indicateur
de réponse r n’affecte pas la distribution jointe de Y et Z :

f(y,2/6) = (Y, Z/r;©) (3.1)
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Dans ce cas, tous les estimateurs des parameétres des distribution marginales
ou conditionnelles sont consistants3.

La condition (3.1) d’indépendance entre r et (Y, Z) peut étre réécrite sous la
forme suivante :

f(r/Y, Z;€) = f(r/¢) (3.2)

Dans les applications empiriques, I'intérét n’est porté que sur un sous-ensemble
de 6.

Soit X un sous-ensemble de Z et ¥ un sous ensemble de paramétres d’intérét
de la distribution conditionnelle de Y/X.

Un mécanisme de sélection est ignorable pour ¥ dans la distribution condi-
tionnelle f(Y/X, ¥) si le conditionnement par rapport & la variable indicatrice r
n’affecte pas cette distribution :

FY/X,¥) = f(Y/X,r,¥) (3.3)

Selon cette définition tous les estimateurs de ¥ , & partir de la fonction
7Y’ X, W) sont consistants.
Comme précédemment, la condition (3.3)est équivalente &

fr/X;®) = f(r/X,Y; ®) (3.4)

En effet si la régle de sélection est ignorable, elle I'est pour n’importe quel
vectenr de -nrvametres ¥ puisgue (3.1) = (3.3). L’inverse n'est pas vrai, car
iy o« s oscaations dane lesqueies la regie de sélection est ignorable pour un

sous-ensemble de parametres \Ilo mais non ignorable pour un autre sous-ensemble
;. Cela veut dire que si la condition (3.2) est vérifiée pour un sous-ensemble
de variables de Z, elle peut ne pas I’étre pour un autre sous-ensemble du méme
ensemble Z.

L’ignorabilité au sens fort

I1 est toujours possible de définir un concept de forte ignorabilité qui garantit,
en plus de la consistance, ’efficacité des estimateurs lorsque des non-réponses
existent. Ceci exige une condition supplémentaire de ”libre variation” entre
parameétre d’intérét de la distribution conditionnelle et ceux du mécanisme de

3La consistance est vérifiée si f(Y, Z/0) est la vrai distribution.
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sélection®. Smith(1986) établit que la régle de sélection peut étre ignorable si les
conditions (3.3) et (3.4) sont vérifiées et si les vecteurs de parametres ¥ et & sont
libres en variation.

En particulier, si le mécanisme de non-réponse est non-ignorable pour le vecteur
de paramétre ¥, I’estimateur du maximum de vraisemblance ignorant le mécanisme
de sélection est en général inconsistant pour ¥. Cependant, ceci ne veut pas dire
que tout autre estimateur alternatif & ¥, ignorant le mécanisme de sélection, est
aussi un estimateur inconsistant®.

L’ignorabilité au sens faible

Pour introduire une définition de faible ignorabilité, on part du principe que
linférence porte sur un vecteur de parameétres W* caractérisant les k premiers
moments de la distribution conditionnelle Y/X.

Un mécanisme de sélection est ignorable & I’ordre k pour le vecteur de parametres
¥ si le conditionnement par rapport a I'indicateur de réponse r n’affecte pas les &
premiers moments E(Y*/X; W*) avec k = 1...m ; ceci se traduit par la condition
suivante :

EY*/X, ¥ = E(Y*/X,r;¥*)Vk=1.m (3.5)

W!.. U caractérisent les m premiers moments de la distribution.

Par conséquent si le mécanisme de sélection est ignorable & I'ordre k£ pour ¥,
tous les estimateurs de ¥* basés sur les m premiers moments sont consistants. Si
la condition (3.5) est vérifiée, pour k£ = 1, on peut dire que Y est indépendante,
en espérance, de r/X.

La condition (3.3) est plus forte que la condition (3.5), car si le mécanisme de
sélection est ignorable pour ¥, il ’est aussi a4 'ordrem, Vk = 1....... m, & condition
que les moments dont 1’ordre est supérieur & m n’existent pas.

L’ignorabilité sur des données de panel

Lorsque les données de panel rentrent en ligne de compte, le mécanisme de
sélection devient nécessairement multivarié. Dans ce cas, le mécanisme de sélection

est ignorable si et seulement si :

4Voir Engle, Hendry et Richard (1983) ou Hanchane (1988).
5] ’estimateur du modele a effet fixe peut étre consistant pour la pente d’un modele & ef-
fet aléatoire, avec des non-réponses non-ignorables, alors que l'estimateur par maximum de

vraisemblance ne l'est pas.
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f(Yil---),it, Z.~1...Z,~T/6) = f(),u, ...Y.'T, Zil...Z,'T/T‘,'l...T,'T, 8) (36)

Si cette condition est vérifiée, la sélection des données sur la base de (r;, ...ri7)
n’affecte pas la consistance des estimateurs. En particulier, cela est vrai si toutes
les observations sont sélectionnées pour r;; = 1 (c’est le cas général des panels
non-cylindrés) et si seulement r;;...r;7 = 1 pour les individus sélectionnés (cas des
panels cylindrés).

En effet, si I'utilisation de panels cylindrés & des avantages en terme de calcul,
il faut noter que toute I'information dont on dispose, dans ce cas, n’est fondée que
sur le nombre d’individus présents de la premiére date d’observation a la derniére.
Les écarts-types seront élevés par rapport & une situation ou toute I'information
est exploitée (cas des panels non-cylindrés), y compris celle relevant d’individus
qui ne sont pas présents sur ’ensemble de la période.

Comme auparavant, si les parameétres d’intérét d’une distribution condition-
nelle sont définis sur ¥, alors la regle de sélection est ignorable si et seulement si

f(},il---Y;T/Xia \I’) = f(},il, ...Y}T/Xi,r,-l...r,-T, ‘I’) (37)

Si I'intérét porte sur la ¢t — éme vague du panel, on peut dire que le mécanisme
de sélection a linstant t est ignorable pour l'inférence sur la période t, si et
seulement si

f(Yita Zit/e) = f(Yit, Zit/rit’ 9) (3-8)

Si la condition (3.8) est vérifiée, il est possible d’analyser la t — éme vague
du panel comme une véritable coupe transversale. Cependant, il n’est pas valide
d’analyser toutes les vagues du panel d’une maniére jointe si (3.8) est vérifiée V
t = 1...T. Dans quelques cas particuliers, (??7) peut étre satisfaite si (3.8) I'est &
toutes les périodes. Cette derniére éventualité refléte le cas de non réponses qui
sont dues & des non-réponses unitaires ; c’est a dire le cas ou r;; = ... = iy

Finalement, le mécanisme de sélection est ignorable & 1’ordre 1 pour ¥ si et

seulement si
E(Yit/Xi, ‘I’) = E(Yit/Xi,Ti; ‘I’) (3-9)

Quelle méthode adopter pour corriger le biais de sélection ?

Etant donné I’existence inévitable d’une régle de sélection multivariée dans le cas
de données de panel, il est trés délicat de recourir a la méthode, de correction
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en deux étapes du biais de sélection, de Heckman (1979). I est toutefois pos-
sible de recourir & certaines variables qui peuvent étre considérées comme des
approximations du vrai terme qui capte le biais de sélection dans la méthode de
Heckman.

En effet, si les non-réponses conduisent & un biais de sélection, on peut faire
I’hypothése que le mécanisme de non-réponse structure la relation entre variables
exogenes et variables endogenes. Une maniére assez pratique de tester cette hy-
pothése est d’inclure dans le modele une variable qui capte I'effet de la régle de
sélection et tester si elle est significative ou non. Cette variable peut étre le nom-
bre d’apparition de I'individu dans le panel et/ou une variable indicatrice d’une
présence totale ou non de I'individu dans le panel.

~ Dans plusieurs cas. les yariables sont constantes sur le temops oour ug indi-
vidu, ceci pose un probléme d’identification de leurs parametres lorsque les effets

individuels sont traités comme fixes.

En effet, selon Verbeek et Nijman (1992), trois variables doivent étre incluses
dans I’équation de régression pour corriger le biais de sélection sans recourir a la
méthode de Heckman:

T: : le nombre d’apparition de 'individu,

C; : vaut 1 lorsque I'individu est observé sur toute la période et O sinon,

R;;_y : vaut 1 lorsque I'individu est présent en t — 1 et 0 sinon. Ry = 0 par
hypothese.

Des simulations de Monte Carlo montrent que les deux premiéres variables,
notamment, tiennent relativement bien compte du biais de sélection. Il faut noter
que si les tests de 'hypothese nulle ne sont pas rejetés, il est invalide d’accepter
I’hypothése nulle de l'inexistence du biais de sélection. Dans notre travail, seule
la derniére variable a été retenue dans la mesure ou les deux premiéres posent des
problemes de collinéarité.

Les données sur lesquelles sont basées nos estimations sont issues d’un panel
non-cylindré ot la seule restriction pour la sélection d’une entreprise est qu’elle
apparaisse au moins quatre fois au cours de la période allant de 1984 4 1991. Apres
I’élimination d’observations aberrantes, nous constituons une base de données
longitudinales o1 le nombre d’apparitions minimal est ramené cette fois-ci & deux
fois, de fagon continu, sur la période allant de 1984 & 1991.
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3.2. Modeéles a effet fixe et effet aléatoire sur un panel non
cylindré

A partir d’'un modéle 3 effet aléatoire, on peut écrire

ve = a+ X B+upi=1...,Nett=1,...T; (3.10)
Uig = M+ Uy

Avec Xj; le vecteur des régresseurs de dimension (K —1) x 1, y; ~ IIN (0, UZ)
et Vi ~ IIN (0,0%). p; et V; sont supposés étre indépendants. Les entreprises
sont au nombre de N et sont indicées par i. Une entreprise ¢ est présente T
fois dans I’échantillon. Cette écriture est donc cohérente avec une structure non-
cylindrée du panel : T; est spécifique & chaque entreprise.

Sous une forme vectorielle, (3.10) devient :

y = apn+Xf+u=2Z6+u (3.11)
u = Apu+V

y est un vecteur de dimension (n x 1) avec n = N T;. Z = (tn, X) est de
dimension (n x K). i, est un vecteur unitaire de dimension (n x 1). § = (a', ﬂ').
A est une matrice (n x N) définie par A = diag (t1;). ¢r, st un vecteur unitaire

de dimension T}. p = (p1,...,pun) etv = (V11y-- -y VITys - - -y UN1y + - -, UNTy ) - Alnsi

[1 0 . . . 0)
10
010

A= 10

0 .
0
01

\00 . .01
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3.2.1. Les différents estimateurs et leur propriétés

Les moindres carrés ordinaires

Lorsque o2 = 0, 'estimateur des moindres carrés ordinaires (OLS) :
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Avec'gj:"—T,iI,—‘,—&xyetY:'-’-’—"}f—ixX

Pour une entreprise donnée, ceci revient tout simplement & poser

ﬁ‘- = y... — Blf,'_ (316)

Pour cette méme entreprise, le résidu de la régression est

Bie = i — i — T = (e — 9:.) — B (zae — 1) (3.17)

On remarque que la transformation within donne lieu & des perturbations
hétéroscédastiques dans la mesure ot1 leurs variances varient avec le nombre d’apparition
des entreprises dans le panel. En effet,

1 2 T, -1
2
var(vy —v;) = o2 + ﬁag - ﬁaf, = aﬁ(—’T

Deux alternatives peuvent étre envisagées pour corriger I’hétéroscédasticité.

La premiére consiste & multiplier les observation par / T_Ti‘l)’ appliquer ensuite la
transformation within et estimer les parametres du modéle comme décrit précédemment.
La deuxiéme consiste & adapter 1’estimateur de White (1978).

) (3.18)

Le cas du modéle a effet aléatoire

Dans ce cas les effets individuels deviennent aléatoires, le modele est alors un

modeéle & errenr comnosée comme nous le posons daps, les donations (1) on (2).
- . \

Dans le cas d’un panel cylindré le meilleur estimateur linéaire sans biais est
P’estimateur des moindres moindres carrés généralisées. La structure de la vari-
ance de 'erreur composée differe selon que le panel est cylindré ou non. Dans ce
qui suit, nous traitons le cas d’un panel non cylindré et nous prenons le cas de
deux individus dont la période de présence est variable avant de généraliser a N
individus.

Soit Ty et T, le nombre d’observation des entreprises 1 et 2, avec T} < T5.
Dans le modele de régression suivant on empile les observations relatives aux
deux individus :

(z:)z())g)ﬁ“L(Z;) (3.19)
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Avec y; et yo des vecteurs de dimension ,respectivement, de Ty et T, = 11+ T.
X, et X, sont, resp., de dimension T} X K et (Ty + T) x K. En notant u; =
(v, ..., win), vy = (uz1,..., U et uy; = (uz,...,um,) et en posant u =
(u;,u;,u;;), on peut retrouver Pexpression de la matrice variance-covariance :

o2l + O':JTle 0 0
E(u,v)=Q= 0 o2l,, + o2Jnm 02Jn,T (3.20)
0 o JTm 2IT + 0‘2JT2T2

Les éléments nuls de cette matrice impliquent tout simplement 'indépendance
entre ujet up. Les élements non-nuls, en dehors de la diagonale, traduisent la
permanence de I'effet individuel du fait de la présence de I'individu 2 sur les deux
sous-ensemble de la période d’observation. En s’inspirant de Baltagi (1995), on
peut donner une expression plus synthétique de la matrice 2. Le j — éme bloc de
la matrice ) peut s’écrire sous la forme suivante :

= (T_',O’Z + 0'3)7’1‘17"J + OgETJ (3.21)

AVGC JT -‘=-J—LetE13 —-IT -JT
L'usage de la propriété de Wansbeek et Kapteyn (1982)

= (Tyo + 03) Iz, 1. + (03) Eny (3.22)

ou r est un scalaire, permet d’avoir une écriture plus simple encore

( )JTT. + Er, = I, — 9;Jrr, (3.23)

Avec w? =Tjol + 02,0, =12
L’ wtlmateur GLS implique la transformatlon des variables par l'usage de

(3.23) et ’application des OLS ensuite.
Dans le cas ou, dans la population étudiée, il existe plus de deux individus, la
structure de la matrice variance-covariance peut facilement étre généralisée :
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0, Q"% = diag(Br,) + diag [(%)%m] (3.24)

L’estimation du modéle nécessite alors la transformation des variables en les
multipliant par (3.24) pour appliquer ensuite les OLS sur les données transformées.
Ainsi pour un individu particulier i, cela implique :

yie — 0.7; = (i — 6:T: )8 + (s — Oiu;) (3.25)

Pour rendre cette transformation réalisable, il faudra alors estimer O’Z et o2
dans une premiére étape. L’estimation des composantes de u;; ne peut se faire
que dans le cadre d’'un modéle transformé par 'opérateur Between, car la trans-
for-mation Within élimine ’effet individnel u:_Fn effet. un modéle transformé par

Yi =zifp +wi (3.26)

avec, E(u;) = 0 et var(uw;) = var(u; +v;) = 02 + —“

De nouveau se pose un probléme d’heteroscedastxcxte On ne peut pas ici
transformer le modéle pour rendre les résidus homoscédastiques. Cependant, on
peut rappeler que les estimateurs du modele (3.26) sont convergents ; ceci per-
met d’avoir des résidus d’estimation convergents. Le principe revient alors &
régresser la moyenne des carrés des résidus estimés dans ce modéle sur une con-
stante et un vecteur, composé de 'inverse du nombre d’apparition des individus,

pour obtenir aﬁ et 2. Plus exactement cela revient & construire un vecteur com-

~ G N,
posé de V(u,G N=ng L i(87)? (avec Ng, le nombre d’individus du groupe
Z

j dont le nombre d’apparition est égal & T;) qu'il faut régresser sur une constante

et un vecteur composé de %, avec j = 1...J. Cependant ’estimation de I'un des
Z

parametres de la régression peut étre négatif, cela devrait conduire & remplacer

Bs par Busdans le modele (3.26). Il suffit par la suite de réinjecter 2 et 52 dans
A ~t nr\n1;n|1nr loc ﬁTQ anr ]o mnrﬁﬂp q ‘)A
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3.3. Logit et probit longitudinaux

3.3.1. Le modéle Logit binomial

Lorsque la variable dépendante du modeéle est qualitative, ’estimation sur données
de panel se complique. De la méme fagon que dans le cas linéaire, on distingue
deux traitements des spécificités individuelles : cet effet est fixe si on considere
qu’il existe une constante (¢;) pour chaque individu, I’effet est aléatoire si le terme
d’erreur (w;;) se décompose en une partie aléatoire propre aux individus (u;) et
en terme d’erreur habituel (g;;).

11 faut noter que les parametres des effets fixes deviennent des parametres in-
cidents lorsque la procédure standard du maximum de vraisemblance est utilisée
pour l'estimation d’un modeéle Logit. Ceci donne lieu a des estimateurs non con-
vergents (section suivante). Le modele Logit peut alors étre estimé par la méthode
du maximum de vraisemblance conditionnel (Hsiao, 1986 et 1992). Cette méthode
d’estimation, spécifique au modeéle Logit, consiste & conditionner la vraisemblance
4 la somme de la variable dépendante sur les cinq interrogations. Les individus en
emploi & chaque date d’interrogation, ou ceux qui ne le sont jamais, sont éliminés
de D’estimation car ils n’apportent aucune information sur les changements de
situations. Cette méthode a aussi pour conséquence d’interdire I'introduction
de variable constante dans le temps pour un individu, comme par exemple la
spécialité de formation.

Le modele Logit n’est pas applicable & I’estimation d’un modele & effet aléatoire.
En effet 1la distribution logistique impose que les corrélations entre les résidus
soient égales & 0.5. Or ceci n’est pas le cas du modele a effet aléatoire dans la
mesure oit E (wyw;,) = 02 + o2(Maddala, 1992). Dans ce cas, on recourt & un
modele Probit.

Estimation du modéle a effet fixe par maximum de vraisemblance.

La prise en compte d’effets fixes parmi les régresseurs s’exprime comme suit

Y =i + XuB +ei (3.27)
Avec
_1lsiy; >0
yit - 0 Si y:t S 0 (3-28)
Ona

o
B
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pTOb (yit = 1) = pf'Ob (y:; > 0) = pTOb (5;“ > -y — Xitﬂ) =F (a,- + Xitﬂ) (329)

Lorsque le nombre de périodes d’observation T" tend vers l'infini, le maximum
de vraisemblance donne des estimateurs convergents des paramétres o; et 3. En
fait plus T augmente et plus I'information sur «; est précise. Avec des données
de panel, le plus souvent, T est faible et la taille de 1’échantillon (N) élevée.
De plus, le nombre de parametres o; & estimer augmente avec N. Nous sommes
donc inévitablement confrontés & un probleme de parametres incidents. Méme
si N est grand, lorsque T est fini, I’estimation des o; est non convergente. Les
estimations de o; et 3 n’étant pas asymptotiquement indépendantes, comme dans
le cas linéaire, les estimations des parametres structurels ne sont également pas
convergentes.

A partir de Péquation (3.29) et prenant pour F' une distribution logistique, la
vraisemblance et la log-vraisemblance du modéle sont :

e\p (X;B+a;) ¥ 1 =¥
S 3.30
LLH (1 +exp (/\zt%}+az)) 1+ exp (XufB + i) (3:30)

logL = — ZZ log (1 + exp (XieB + i) + Zz Yit (XieB + i) (3.31)

Les conditions du premier ordre sont

o Qlog L~ Xyl + o) \d add!,

T

L
=

]

|

dlogL [ exp(XuB+ o) _
e —Zt:< [T exp (XaB o) T ¥ )_0 (3.33)

Hsiao (1986 et 1992) montre, sur un exemple, la non convergence des parametres
estimés par la méthode du maximum de vraisemblance. En résolvant la dernitre
équation pour une seule variable explicative, et avec T =2, X;; = 0, Xj;3 =1, on
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T
Puisque la variable y;; est binaire, 3" y;; peut prendre les valeurs 0,1 ou 2.
t=1

o Si )’j ¥ie = 0, 3.38 devient — e“’- + 5 +e.ly_.,,. = 0 et cela implique que o;
tende vers moins ’infini.

T
e Si El it = 1, 3.38 devient e=2%~# =1 et cela implique que o; = —£.
t=

e Si ): yir = 2, 3.38 devient e~ %A 4 e~ 4 2¢72*~F = 1 et cela implique que

Q; tende vers plus l'infini.
Sur cet exemple, on voit que l’estimateur de a par la méthode du maxi-
mum de vraisemblance est non convergente. Cette non convergence est trans-

mise A 'estimation des coefficients 8. On note b ’estimateur de 3. En reprenant,
I’exemple precedant les second et troisiéme cas , en supposant qu’il y n; individus
T

pour lesquels Z yi: = 1 et ny individus pour lesquels Z Yit = 2, et remplacant

dans 3.40 par lw valeurs correspondantes de l’%txmatlon de a,ona

N ftai eB-B/2 . B
o1+ ep+ai = nlm + ng (a;’—*+co m) (3.35)
eb/?
= m 11602 +no

—b/2 _ Min2—) Y2

s e qui implique que

Ce résultat permet d’établir que e

N ny
b= 2[log (X yi2 — nz) — log (3 y:2)] - En effet, on peut remarquer que 21 Vi =Zl
= =
N N ni
Yo+ Y Y. Etpuisqueyy =1: Y yin—n2 =3 Yo
i=ny+1 i=1 i=1
Par conséquent

p lim = (Z Viz — n2) = p Jim ;, (Z y,z) = —11\7 :Z;E (1:2) (3.36)

]—V Z prob (v /v + Y2 = 1)
=1
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1 &
= N : Eprob (¥1 =0, yie = 1/av;, B)

1 "‘ e

N Z (1 +ea. (]_ +eﬁ+m)

n . N ny
Demémep lim & (ni+ne— Y vo) =1 3 prob(yn =1, y2 =0/, B) =
N—o+oo =1 i=1

1 2 ag P .
N ,-g (1+e"i)if+eﬁ+a‘.7. Ces deux résultats montre que plimb = 24.
L’estimation d’un modele a effet fixe, par la méthode classique du maximum

de vraisemblance, est donc impossible.

Logit a effet fixe : le maximum de vraisemblance conditionnel.

L’estimation des parametres structurels 3 par la méthode du maximum de vraisem-
blance conditionnel (MVC) s’impose lorsque des paramétres incidents sont présents
dans le modele.

L’idée est de trouver des fonctions G (y1...yn / B), avec ¥; = (yi1..%i7), qui
soient indépendantes des parameétres incidents et qui convergent en probabilité
vers zéro lorsque N tend vers l'infini, pour la vraie valeur des parameétres 3. En
effet, st une statistique minimale suffisante t; existe pour les parametres incidents
et si t; ne dépend pas des parametres structurels 3, alors la densité conditionnelle
s’écrit :

_ .f(yi / ﬂa C!,') ) a.
f/Bt)= ot Ban) Vg(ti/B,a)>0 (3.37)

A partir de (3.33) on obtient :

_ L exp(Xuf+ai)
2 v _Z 1 + exp (X8 + o)

t=1 t=1

Ainsi, pour une valeur donnée de f3, la statistique minimale suffisante pour les

T
parametres o; est t; =) y;; . La probabilité jointe de y; s’écrit :
t=1

SPour une présentation détaillée voir Hsiao (1986 et 1992) ou Chamberlain (1984).
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(3.38)

T T
exp (ai v+ BY Xu yit)
t=1 t=1
prob(y:) = -
I1
t=1

(1 + exp (XieB + 04))

11 nous faut maintenant déterminer la probabilité de la statistique suffisante
afin d’obtenir la probabilité de y; conditionnellement & la statistique suffisante.
Soit I'ensemble B (7) des séquences possibles, sur une période T', pour une somme
donnée 7 des variables dépendantes :

B(T)={(d1dT) /d;G{O,l} vt:1...T etzf:dit= } (339)

La probabilité que la somme des y;; soit égale & une valeur particuliere 7 est

T T
b g = — exp ((a; + X B) diz) .
e (2”" 7) o DTy o tacs Xu) (3.40)

T
exp (ai‘f ) de;@( ) €Xp (,3 tgl Xit dit)

- - (3.41)
zIJ1 (1+ exp (a: + XiB))
En divisant ’équation (3.38) par I’équation (3.40) on obtient :
T
T exp (A tE::l Xit %t)
prob (yu /> yu= T) = = (3.42)
t=1 exp (,5 >, Xit dit)
deB(r) t=1

C’est 3 partir de cette probabilité que I’on construit la fonction de log-vraisemblance.

Pour illustrer la construction de la fonction de log-vraisemblance, nous sup-
posons que ’on dispose de données pour lesquelles le nombre de périodes d’observation
(T) est égal a cing. Les individus ne connaissant pas de changements dans leurs

5
variables dépendantes aux cinq dates (c’est-a-dire ceux pour qui ¥ y;; = 0 ou 5)
=1

ont une contribution nulle & la log-vraisemblance totale.
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T
On construit I’ensemble A(7) =i / 21 Yie = T} . La contribution d’un indi-
t=

vidu ¢ € A(7) & la vraisemblance totale s’écrit :

log (d Z 1(y; =d)prob (d /é Yie = T)) (343)

eB(r)

La fonction de log-vraisemblance totale a donc pour expression :

T-1 T
logL=)_ 3 log( > 1(y; =d)prob (d/;yu='r)) (3.44)

7=1 i€ A(1) €B(T)

A titre d’exemple, pour illustrer le fait que la méthode d’estimation repose sur
les différences entre les variables explicatives aux différentes dates, ’expression de
la probabilité de la séquence (1,0,0,0,0) sachant que la somme est égale & 1 est :

exp ((Xi1 — Xis) B)
4
1+ gl exp ((Xit — Xis) B)

5
prob ((1,0,0,0,0) [ ye=1 ) =
t=1

3.3.2. Le modéle Probit binomial a effet aléatoire

Dans le cas d’un modéle a effet aléatoire, la variable spécifique aux individus est
considérée comme aléatoire. On observe y;;, de méme que précédemment, selon
la regle :

__ lsigy>0
Y= 0siyn <0

Avec y}, = Xuf3 + u; + €4, variable latente non observée.
On suppose que le terme aléatoire w;; = u;+¢;; suit une loi normale d’espérance

nulle. On a :

p'l"Ob (yit = 1) = pl'Ob (Eu > —a— Xitﬂ - ’U,,')

1/2
prob (é,., > —& — Xufl (i—g—o) ﬁ,-) (3.45)
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Avec &y = f—,‘:, Gy = 288, B = a-% et @; = **. La part de la variance due a Deffet
individuel dans la variance totale du terme d’erreur, est mesurée par p = a—ﬁ?‘;

On a donc ; ¢

1/2
prob (e = 1) = & (a FXuf+ (1 . p) m) (3.46)

Dans le cas général, avec d;; valant soit 0 soit 1 :

1/2
prob(yp =1)=& ((a + Xuﬂ + (1 fp) ﬁi) (2di — 1)) (3.47)

1/2
On remarque, de plus, que conditionnellement & i;, le terme d’erreur (T;Lp) / u;+
€;; suit une loi normale de moyenne et de variance unitaire. En conditionnant par

rapport a 4; (Heckman, 1981) on obtient :

[e o] T _
prob (y; = d) / ITe ((6+ XauB) @di ~1) / @) ¢ (@)di;  (3.48)

® (. / @;) est la fonction de répartition d’une loi normale d’espérance ( Tf—p) 2 i
et de variance unitaire. On suppose que #; suit une loi normale centrée et réduite.
Pour les évaluations des fonctions de répartition des lois normales, il existe
des approximations performantes. En revanche, I’intégration par rapport nécessite
'utilisation de méthodes particuliéres. Afin d’optimiser ce calcul, Butler et Moffitt
(1982) proposent l'utilisation de la méthode de la quadrature Gaussienne, qui se

base sur la formule d’intégration Hermitienne :
™ G
[ e (2) 9(2) dz =3 w9(z) (3.49)
oo j=1

T ~

Ici g (2) correspond & [ @ ((&+ XuB) (2di — 1) / i:)qui est une fonction
i=1

de z = i;. exp(—2?) est une fonction proportionnelle & I’expression de la loi

normale centrée réduite en #%;. La formule d’intégration s’applique donc.
Cette méthode consiste donc  évaluer 'intégrale a partir de la somme pondérée
de la fonction g évaluée en un nombre réduit de points. Butler et Moffitt (1982)
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montrent, sur un exemple, une relative stabilité des résultats avec un nombre
réduit de points d’évaluations’ (cinq au maximum).

7On trouvera les références sur les points d’évaluations et les poids nécessaires dans Butler
et Moffitt (1982).
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Tableau 1 : Modéle linéaire statique a effet aléatoire - Industries Agro-Alimentaires

VARIABLE COEFFICIENT | ECART-TYPE
Intensité capitalistique 0,003* 0,4E-03
Taux d’investissement 1,567* 0,204

Résultat net/Valeur ajoutée 0,023 0,081
Taux d’exportation -0,836 0,822

Indice de Theil -0,958* 0,12
PART DES SALARIES
Part des ouvriers non qualifiés Réf. -

Part des ouvriers qualifiés 0,807 0,625

Part des employés 1,4 1,378

Part des techniciens agents de maitrise 3,626%* 1,656
Part des ingénieurs-cadres 17,472* 2,819

BRANCHES
Industrie viande et lait Réf. -

AJAA : Autres industries agro-alimentaires 0,586 0,449
TAILLES

T1:[10- 50 Réf. -

T2 : [50 - 200[ 0,694 0,49

T3 : [200 - 500[ IL111** 0,578

T4 : 500 et plus 3,466* 0,651

Seuil 2,157* 0,187
Industrie viande et lait x Indice de Theil Réf. -
AJAA X Indice de Theil -0,377* 0,086
T1 x Indice de Theil Réf. -
T2 x Indice de Theil 0,052 0,118
T3 x Indice de Theil 0,063 0,16
T4 x Indice de Theil -0,693* 0,216
Seuil x Indice de Theil -0,492* 0,072
ANNEES
1984-1985 Réf. -
1986 0,695** 0,285
1987 2,335%* 0,253
1988 1,834* 0,265
1989 2,118* 0,279
1990 2,366* 0,292
1991 2,876* 0,321
Biais de non-cylindrage -2,105%* 0,75
Constante 3,061* 0,912

*  Significatif a 1%
**  Significatif 2 5%
*** Significatif a 10%
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Tableau 2 : Modéle linéaire statique a effet aléatoire - Biens d’équipement

VARIABLE COEFFICIENT | ECART-TYPE
Intensité capitalistique 0,011* 0,001
Taux d’investissement 10,328* 1,284
Résultat net/Valeur ajoutée 0,766** 0,333
Taux d’exportation -0,49 0,807
Indice de Theil -0,667* 0,17
PART DES SALARIES
Part des ouvriers non qualifiés Réf. -
Part des ouvriers qualifiés 1,53 1,43
Part des employés 0,541 2,605
Part des techniciens agents de maitrise 13,459* 2,235
Part des ingénieurs-cadres 8,365* 32
BRANCHES
A14 : Constructions mécaniques Réf. -
A15 : construction du matériel électrique et 2,317* 0,528
électronique; fabrication d’équipement
ménager
A16 : Construction de véhicules automobiles 0,812 0,608
et autres matériaux de transports terrestres
TAILLES
T1’ : [10 - 200( Réf. -
T3 :[200 - 500( 1,075** 0,48
T4 :500 et plus 3,889* 0,523
Seuil 4,307 0,356
A14 x Indice de Theil Réf. -
A1S5 X Indice de Theil -0,664* 0,252
A16 x Indice de Theil -0,35 0,262
T1’x Indice de Theil Réf. -
T3 x Indice de Theil -0,327 0,228
T4 x Indice de Theil -0,936** 0,426
Seuil x Indice de Theil -0,699* 0,177
ANNEES
1984-1985 Réf. -
1986 0,635 0,402
1987 3,838* 0.457
1988 2,185* 0,426
1989 2,854* 0,439
1990 3,319* 0,467
1991 3,551% 0,51
Biais de non-cylindrage 0,126 0,302
Constante -1,702%** 0,922
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Tableau 3 : Modeéle linéaire statique a effet aléatoire - biens intermédiaires

VARIABLE COEFFICIENT | ECART-TYPE
Intensité capitalistique 0,01* 0,001
Taux d’investissement 0,91* 0,071
Résultat net/Valeur ajoutée 3,743* 0,281
Taux d’exportation 2,556** 1,258
Indice de Theil -1,32% 0,458
PART DES SALARIES
Part des ouvriers non qualifiés Réf. -
Part des ouvriers qualifiés 0,945 1,31
Part des employés -0,753 3,48
Part des techniciens agents de maitrise 23,663* 3,478
Part des ingénieurs-cadres -9,53 %% 5,889
BRANCHES
Ad47 : Production de minerais, métaux Réf. -
ferreux, premieéres transformation de P’acier
A48 : Production de minerais, métaux, -5,361* 1,582
demi-produits non ferreux
Ad49 : Production de matériaux de -7,692* 1,299
construction et minerais divers
A410 : Industrie du verre -1,451 1,501
A411 : Chimie de base -6,411* 1,588
A413 : Fonderie, travail des métaux -4,089* 1,077
A421 : Industrie papier carton -6,433* 1,237
A423 : Industrie du caoutchouc, -3,482* 1,214
transformation des matiéres plastiques
TAILLES
T1 :[10-50[ -0,689 4,18
T2 :[50 - 200[ Réf. -
T3 :[200 - 500 1,764* 0,587
T4 :500 et plus 1,92%* 0,72
Seuil 4,254% 0,489
A47 x Indice de Theil Réf. -
A48 x Indice de Theil 1,058 0,945
/ A49 x Indice de Theil 0,613 0,559
A410 X Indice de Theil 0,423 0,39
Ad11 x Indice de Theil 0,43 0,761
A413 x Indice de Theil 0,376 0,485
A421 X Indice de Theil 0,701 0,539
Ad423 x Indice de Theil 0,137 0,523
T1 x Indice de Theil -0,181 0,894
T2 x Indice de Theil Réf. -
T3 x Indice de Theil -0,3 0,306
T4 x Indice de Theil 0,032 0,506
Seuil x Indice de Theil -0,599* 0,226
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ANNEES
1984-1985 Réf. -
1986 0,11 0,581
1987 3,574* 0,639
1988 1,481** 0,601
1989 2,298* 0,62
1990 2,137* 0,642
1991 2,215* 0,7
Biais de non-cylindrage -0,251 0,424
Constante 4,341* 1,463
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Tableau 4 : Modéle linéaire statique 2 effet aléatoire - Biens de consommation

VARIABLE COEFFICIENT | ECART-TYPE
Taux d’investissement 4,851* 0,961
Résultat net/Valeur ajoutée -1,016** 0,505
Taux d’exportation -0,162 1,159
Indice de Theil -0,914* 0,351
PART DES SALARIES
Part des ouvriers non qualifiés Réf. -
Part des ouvriers qualifiés -0,141 1,028
Part des employés -7,317* 2,662
Part des techniciens agents de maitrise 15,985* 3,332
Part des ingénieurs-cadres 20,168* 4,087
BRANCHES
A12 : Parachimie, industries pharmaceutiques Réf. -
A18 : Industrie du textile et de ’habillement -0,872 1,037
A19 : Cuirs et chaussures -1,859 1,227
A20 : Ammeublement et industries diverses -1,536 1,056
A22 : Imprimerie, presse, édition -3,222% 1,144
TAILLES
T1’ : [10 - 200f Réf. -
T3 :[200 - 500[ 1,414* 0,507
T4 : 500 et plus 1,939* 0,689
Seuil 3,736* 0,368
A12 x Indice de Theil Réf. -
A18 X Indice de Theil -0,064 0,372
A19 X Indice de Theil 0,095 041
A20 x Indice de Theil 0,076 0,372
A22 x Indice de Theil 0,35 0,457
T1’ x Indice de Theil Réf. -
T3 x Indice de Theil -0,23 0,2
T4 x Indice de Theil -0,412 0,492
Seuil x Indice de Theil -0,686* 0,15
ANNEES
1984-1985 Réf. -
1986 -0,226 0,444
1987 2,257* 0,493
1988 1,063** 0,48
1989 1,256* 0,494
1990 2,282* 0,54
1991 1,628* 0,569
Biais de non-cylindrage 0,355 0,359
Constante 3,917** 1,375
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Tableau S : Modéle linéaire statique a effet aléatoire - BTP

VARIABLE COEFFICIENT | ECART-TYPE
Taux d’investissement -0,475 1,121
Résultat net/Valeur ajoutée -0,715* 0,267
Taux d’exportation 1,291 5,961
Indice de Theil -0,836* 0,046
PART DES SALARIES
Part des ouvriers non qualifiés Réf. -
Part des ouvriers qualifiés 1,517*** 0,942
Part des employés 2,486 2,179
Part des techniciens agents de maitrise 8,443* 2,01
Part des ingénieurs-cadres 13,768* 3,3
TAILLES
T1’ : [10 - 200{ Réf. -
T3 : [200 - 500[ -0,207 0.45
T4 : 500 et plus 1,203** 0,51
Seuil 0,992* 0,236
T1’ x Indice de Theil Réf. -
T3 x Indice de Theil -0,059 0,137
T4 x Indice de Theil -0,19 0,193
Seuil x Indice de Theil -0,171* 0,059
ANNEES
1984-1985 Réf. -
1986 -0,503%** 0,292
1987 -0,201 0,307
1988 0,033 0,303
1989 0,298 0,313
1990 0,766** 0,332
1991 1,375* 0,361
Biais de non-cylindrage -0,012 0,202
Constante 2,997* 0,865
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La dynamique de ’effort de formation et des inégalités

Tableau 1 : Modéle probit - Industries Agro-Alimentaires

VARIABLE COEFFICIENT | ECART-TYPE
Effort de formation en t-1 -0,081* 0.005
Indice de Theil en t-1 0,331* 0,037
Intensité capitalistique 0,7E-4 0,8E-4
Taux d’investissement 0,203%** 0,124
Résultat net/Valeur ajoutée 0,056 0,058
Taux d’exportation 0,139 0,155
Indice de Theil -0,71* 0,057
PART DES SALARIES
Part des ouvriers non qualifiés Réf. -
Part des ouvriers qualifiés -0,235 0,166
Part des employés -0,691** 0,326
Part des techniciens agents de maitrise 0,145 0,352
Part des ingénieurs-cadres 1,7* 0,614
BRANCHES
Industrie viande et lait Réf. -
AIAA : Autres industries agro-alimentaires 0,055 0,075
TAILLES
T1’ : [10 - 200[ Réf. -
T3 : [200 - S00[ 0,134 0,096
T4 : 500 et plus 0,524% 0,111
Industrie viande et lait X Indice de Theil Réf. -
AIAA x Indice de Theil -0,003 0,058
T1’ x Indice de Theil Réf. -
T3 x Indice de Theil -0,053 0,103
T4 x Indice de Theil -0,465** 0,201
Seuil 0,422* 0,074
Seuil X Indice de Theil -0,049 0,06
Biais de non-cylindrage 0,002 0,014
Constante 0,515* 0,138
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Tableau 2 : Modéle probit - Biens d’équipement

VARIABLE COEFFICIENT | ECART-TYPE
Effort de formation en t-1 -0,063* 0,003
Indice de Theil en t-1 0,192* 0,037
Intensité capitalistique 0,5E-3* 0,2E-3
Taux d’investissement 0,391 0,259
Résultat net/Valeur ajoutée 0,223* 0,082
Taux d’exportation -0,089 0,104
Indice de Theil -0,546* 0,068
PART DES SALARIES
Part des ouvriers non qualifiés Réf. -
Part des ouvriers qualifiés -0,258*** 0,15
Part des employés -0,829** 0,39
Part des techniciens agents de maitrise 0,815** 0,324
Part des ingénieurs-cadres 0,532 0,44
BRANCHES
Al4 : Constructions mécaniques Réf. -
A1S : construction du matériel électrique et 0,132%** 0,073
€électronique; fabrication d’équipement
ménager
A16 : Construction de véhicules automobiles 0,137%** 0,081
et autres matériaux de transports terrestres
TAILLES
T1’ : [10 - 200[ Réf. -
T3 :[200 - 500[ 0.033 0,078
T4 :500 et plus 0,568 0,091
A14 x Indice de Theil Réf. -
A15 x Indice de Theil -0,022 0,089
A16 x Indice de Theil 0,004 0,086
T1’% Indice de Theil Réf. -
T3 x Indice de Theil -0,005 0,087
T4 x Indice de Theil -0,898* 0,199
Seuil 0,433* 0,065
Seuil x Indice de Theil -0,021 0,072
Biais de non-cylindrage 0,005 0,013
Constante 0,426* 0,149
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Tableau 3 : Modeéle probit - biens intermédiaires

VARIABLE COEFFICIENT | ECART-TYPE
Effort de formation en t-1 -0,049* 0,003
Indice de Theil en t-1 0,255* 0,033
Intensité capitalistique 0,3E-3* 0,9E-4
Taux d’investissement 0,004 0,01
Résultat net/Valeur ajoutée 0,023 0,036
Taux d’exportation 0,406* 0,112
Indice de Theil -0,712* 0,169
PART DES SALARIES
Part des ouvriers non qualifiés Réf. -
Part des ouvriers qualifiés -0,089 0,131
Part des employés -0,298 0,343
Part des techniciens agents de maitrise 0,933* 0,342
Part des ingénieurs-cadres -0,475 0,598
BRANCHES
Ad47 : Production de minerais, métaux Réf. -
ferreux, premiéres transformation de I’acier
A48 : Production de minerais, métaux, -0,442* 0,139
demi-produits non ferreux
A49 : Production de matériaux de -0,454* 0,131
construction et minerais divers
A410 : Industrie du verre -0,362%* 0,163
A411 : Chimie de base -0,324*** 0,177
Ad413 : Fonderie, travail des métaux -0,246** 0,109
A421 : Industrie papier carton -0,238*** 0,125
A423 : Industrie du caoutchouc, -0,205%** 0,122
transformation des matiéres plastiques
TAILLES
T1’ : (10 - 200[ Réf. -
T3 :[200 - 500[ -0,018 0,066
T4 :500 et plus 0,303* 0,085
A47 x Indice de Theil Réf. -
A48 x Indice de Theil 0,214 0,211
A49 x Indice de Theil 0,237 0,177
A410 x Indice de Theil -0,128 0,356
A411 x Indice de Theil -0,432 0,372
A413 x Indice de Theil 0,17 0,168
Ad421 x Indice de Theil 0,082 0,184
A423 x Indice de Theil 0,104 0,174
T1’ x Indice de Theil Réf. -
T3 x Indice de Theil 0,1 0,07
T4 x Indice de Theil -0,409** 0,194
Seuil 0,363* 0,058
Seuil x Indice de Theil -0,098*** 0,061
Biais de non-cylindrage -0,01 0,011
Constante 0,621* 0,159
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Tableau 4 : Modéle probit - Biens de consommation

VARIABLE COEFFICIENT | ECART-TYPE
Effort de formation en t-1 -0,046* 0,004
Indice de Theil en t-1 0,319* 0,037
Taux d’investissement 0,098 0,18
Résultat net/Valeur ajoutée 0,1
Taux d’exportation 0,105 0,139
Indice de Theil -0,646* 0,055
PART DES SALARIES
Part des ouvriers non qualifiés Réf. -
Part des ouvriers qualifiés -0,029 0,14
Part des employés -1,19* 0,337
Part des techniciens agents de maitrise 0,403 0,437
Part des ingénieurs-cadres 0,744 0,513
BRANCHES
A12 : Parachimie, industries pharmaceutiques 0,307** 0,137
A18 : Industrie du textile et de I’habillement 0,091 0,088
A19 : Cuirs et chaussures -0,163 0,116
A20 : Ammeublement et industries diverses Réf. -
A22 : Imprimerie, presse, édition -0,015 0,119
TAILLES
T1’ : [10 - 200[ Réf. -
T3 :[200 - 500{ 0,055 0,08
T4 :500 et plus 0,226** 0,094
A12 x Indice de Theil -0,17 0,191
A18 x Indice de Theil -0,054 0,068
A19 x Indice de Theil 0,112 0,077
A20 x Indice de Theil Réf. -
A22 x Indice de Theil -0,1 0,11
T1’ x Indice de Theil Réf. -
T3 x Indice de Theil -0,055 0,069
T4 x Indice de Theil -0,072 0,133
Biais de non-cylindrage 0,005 0,015
Constante 0,564* 0,137
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Tableau 5 : Modéle probit - BTP

VARIABLE COEFFICIENT | ECART-TYPE
Effort de formation en t-1 -0,094* 0,007
Indice de Theil en t-1 0,257* 0,026
Taux d’investissement -0,52 0,36
Résultat net/Valeur ajoutée -0,203*** 0,117
Taux d’exportation 1,2 1,455
Indice de Theil -0,66* 0,035
PART DES SALARIES
Part des ouvriers non qualifiés Réf. -
Part des ouvriers qualifiés -0,011 0,265
Part des employés -0,977 0,647
Part des techniciens agents de maitrise 0,438 0,514
Part des ingénieurs-cadres 1,955% 0,748
TAILLES
T1’ : [10 - 200f Réf. -
T3 : [200 - 500[ 0,142 0,107
T4 : 500 et plus 0,124 0,101
T1’ x Indice de Theil Réf. -
T3 X Indice de Theil -0,078 0,104
T4 x Indice de Theil -0,068 0,15
Seuil 0,34* 0,072
Seuil x Indice de Theil -0,031 0,039
Biais de non-cylindrage 0,004 0,015
Constante 0,524** 0,248
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UN ETABLISSEMENT INDUSTRIEL DE LA CHIMIE : (INTER 1)

INTRODUCTION

Grand établissement de la chimie, le site observé est caractéristique de I’industrie
hautement capitalistique ou la technicité des activités va de pair avec un effort élevé de
formation continue largement réparti sur I’ensemble des salariés.

Mais des inflexions stratégiques visant un positionnement de I’activité sur des produits
plus diversifiés et sophistiqués semblent déclencher une évolution des contenus de travail
et une révision progressive des régles et pratiques de formation.

oooaaa

1. Caractéristiques générales

L’établissement considéré compte parmi les plus grands sites pétrochimiques européens.
Fondé en 1969, il est devenu filiales a 100 % du groupe Elf-Aquitaine en 1983 et
appartient a la Société Elf-Atochem. Ses productions relévent de la pétrochimie et des
matiéres plastiques. Les évolutions qui se sont produites depuis la fondation sont a la fois
basées sur une politique d’investissement importante et une relative stabilité de I’emploi.

1.1. Activités

L’usine traite des matiéres premieres d’origine pétrolicre et commercialise des
intermédiaires pétrochimique et des matiéres plastiques. I s’agit d’une plate forme de
production complétement intégrée comprenant aujourd’hui quatre unités « plastiques »,
quatre unité « pétrochimie » et la production d’énergie.

Jusqu’a ces derniéres années, 1’activité était centrée sur la fabrication des plastiques de
« commodité », produits standards soumis & une forte concurrence internationale et dont
la rentabilité est subordonnée a la recherche d’économies d’échelle et a la compression
des coiits de production. Les investissements lourds consentis entre 1988 et 1990 visent a
améliorer et étendre ces capacités de production.

De 1995 a 1997, une inflexion stratégique s’est produite dans le sens d’une orientation
vers les plastiques de « spécialité » (copolyméres EVA, polyéthylene de basse densit€,
polyéthyléne linéaire). Il s’agit de développer des produits plus « techniques », a plus
forte valeur ajoutée et dont le marché est moins sensible a la compétition par les prix.
Cette nouvelle activité implique une flexibilité productive importante car la nature de la
demande est trés variable et spécifique. Y répondre suppose une relation trés étroite avec
de nombreux clients et le développement de partenariats avec eux.

Ces changements se sont notamment traduits par un investissement de preés de 650
millions de francs de 1995 a 1997 sur les 2 unités de production de matieres plastiques.
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L’ACTIVITE DU SITE *

L’usine produit a partir de naphta et de butane (matiéres premiéres issues du raffinage du pétro.
brut) les grands intermédiaires de la pétrochimie, valorisés ensuite dans la fabrication de matiére
plastiques de grande diffusion, ou celle, plus récemment de plastiques de spécialités.

De la pétrochimie

L’activité pétrochimique comprend quatre unités de fabrication. Elle concentre ses activités autot
d’un vapocraqueur dont les capacités de production ont été augmentées de 30 % en 1990. Le
produits issus de cette unité (éthyléne, propyléne, coupe C4, essences) alimentent l’ensemble de
unités du site.

L’unité butadiéne sépare les coupes C4 du vapocraqueur pour obtenir du butadiéne et des butene,
trouvant des applications dans le caoutchouc synthétique et les insecticides.

Grdce a une unité spécialisée dans Uextraction d’aromatiques, l'usine produit ’orthoxyléne qu
apreés transformation, intervient dans le domaine des plastifiants et peintures. Cette unité prodi
également du paraxyléne, base des fibres synthétiques.

De l'essence produite par le vapocraqueur est extrait le benzéne, utilisé dans la chalne «
fabrication de styréne.

Pour renforcer ses positions sur les marchés internationaux, l'unité styrene du site a vu sa capacii
de production majorée de 30 % en 1989. Ce produit est ensuite valorisé sur l'unité de fabricatio
de polystyréne du site, mais aussi exporté vers des unités similaires du groupe en Grande-Bretagn
et en Espagne.

... Aux matiéres plastiques

En aval de U'activité pétrochimique, quatre unités assurent la production de grandes familles a
matiéres plastiques : le polyéthyléne basse densité et les copolyméres EVA (Ethyviléne Vinyl
Acétate), le polyéthyléne linéaire, le polystyréne et le polypropyléne.

600 000 tonnes de matiéres plastiques sont fabriquées chaque année sous forme de granulés. Elle
sont destinées a l'industrie de transformation qui, selon divers procédés, élabore des produii
intervenant dans le bdtiment, l'emballage alimentaire, 'automobile, le médical, I'agriculture
I’électroménager...

Le polyéthyléne linéaire trouve des applications dans des objets usuels comme les bouteilles de lai
les cuvettes, les casques de chantier, les bidons d’huile, les films étirables...

L'unité polypropyléene a vu sa capacité de production augmenter de 30 % en 1990. L
polypropyléne entre dans la composition de pare-chocs et de tableaux de bord d’automobiles, d
mobilier de jardin...

Le site est le premier producteur francais de polystyréne et I'un des leaders européens sur cett
gamme de produits. Sont produites deux grandes familles de polystyréne compact : le cristal et |
choc, utilisés dans la fabrication de boites transparentes de cassettes vidéo, de disques compact.
d’emballages de produits laitiers...

Quant au polyéthyléne basse densité et aux copolyméres EVA, ils sont destinés a la cablerie, |
sacherie, les films agricoles et les sacs de surgélation. L’aptitude de cette unité a produire de
copolymeéres EVA est récente et fait suite a une modification significative de ['un des lignes a
fabrication. Ce nouveau matériau offre des propriétés mécaniques supérieures.

* Extrait d'un document de présentation
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1.2. Organisation du travail et compétences

Le site est essentiellement voué a la production. La recherche-développement se situe au
niveau central de la société Elf-Atochem.

L’unité de production est donc le coeur de I’organisation. Elle se compose de plusieurs
échelons types :

¢ un chef d’unité (ingénieur de formation) et un ou deux ingénieurs techniques le
secondant ;
¢ un contremaitre principal assisté d’un contremaitre adjoint ;

¢ des équipes de production (de 5 a 10 par unité) dirigées par un chef opérateur. On y
trouve également un opérateur tableau et plusieurs opérateurs de base.

La fonction de maintenance est sous la responsabilité d’un service distinct de I'usine. II
faut souligner, qu’a I’inverse de ce qui a été observé ces derniéres années dans la chimie
de base, les opérations de maintenance sont trés largement sous-traitées hors de
I’entreprise. Le service maintenance intervient donc avant tout pour gérer les relations
avec les sous-traitants et épauler les unités de production dans I’analyse des
dysfonctionnements a I’origine de la demande d’intervention en maintenance. Il prépare
les arréts d’unités (travaux généraux d’entretien et de contrdle effectués tous les 3 ou 5
ans).

Il ne s’est pas produit de transfert de la « maintenance de ler niveau » vers les unités et
leurs opérateurs. Les compétences requises différent toutefois selon le secteur
(pétrochimie ou plastiques). Dans le premier cas, ’accent est mis sur le contrdle de
processus. Dans le second, bien que les opérations manuelles aient largement disparu, les
savoir-faire tirés de la pratique demeurent importants.

Deux évolutions sont nettes au cours des derniéres années : la recherche d’une
polyvalence des opérateurs de base (en lien avec le renforcement de la capacité de
diagnostic pour la maintenance notamment), et I’impact des technologies de type « salle
blanche » sur les conditions de production des plastiques de spécialité.

1.3. Gestion du personnel et relations sociales

e Le site rassemble aujourd’hui 1 055 personnes (au 31 décembre 1996) dont la plupart
ont été recrutées au début des années 70. Il n’a connu aucun « traumatisme » social depuis
cette époque (restructuration, plan social,...). Au contraire, il a pu étre utilisé comme site
d’accueil pour des personnes objets de restructurations dans ou hors de la société au cours
des années 80, en lien avec I’extension des capacités de production recherchées. L’effectif
global a dont peu varié en vingt ans et la pyramide des ages du site est actuellement tres
tirée vers le haut. L’age moyen se situe aux alentours de 44 ans.
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Effectifs du personnel au 31 décembre 1995

QOuvriers Employés Maitrise | Ingénieurs et | TOTAL
Qualifiés techniciens cadres
Hommes 286 110 523 57 976
Femmes - 57 47 9 113
TOTAL 286 167 570 66 1089
Yo 26,3 15,3 52,3 6,1 100

La répartition des effectifs selon la catégorie socioprofessionnelle témoigne du caractére
« qualifié » de la main-d’oeuvre : absence d’ouvriers « non qualifiés », poids élevé de la
maitrise et des techniciens (52 % au lieu de 43 % en moyenne sur ’ensemble de la
société Elf-Atochem). En revanche, les ingénieurs et cadres sont assez peu représentés (6
% au lieu de 13,5 % au niveau global d’Elf-Atochem) en raison du fait que le site
considéré est consacré exclusivement a la production et ne comporte pas de service R et
D par exemple.

® Les opérateurs en poste sont généralement titulaires d’un BEP ou d’un CAP sans que
leur spécialité d’origine soit nécessairement en rapport avec ’activité chimique. Plus
récemment, le recrutement de quelques jeunes titulaires d’un Bac Pro a été effectué, mais
cette filiere n’est pas particuliérement privilégiée par la direction.

L’acces aux positions d’agent de maitrise (opérateur tableau, chef opérateur,
contremaitre) est subordonné a la détention d’un dipldme de niveau IV acquis par la voie
de la formation. initiale ou continue, a ou suivi d’une formation générale interne.

Depuis quelques années, la prévalance de la promotion interne ou du recrutement de
personnes expérimentées a €té partiellement remise en cause par le recours a des
recrutements de jeunes diplomés titulaires d’un DUT ou d’un BTS.

Toutefois ce recours reste d’ampleur limitée et vise I’accés aux postes de chef opérateur.
Pour ces emplois, la voie jusqu’a présent privilégiée est celle de la promotion interne
d’ouvriers qualifiés, couplée avec une formation diplédmante de niveau IV (BP-CAIC).

En revanche, les emplois d’ingénieurs et cadres sont exclusivement pourvus par des
recrutements extérieurs au site ou a la société. L’acces a la position de cadre par la
promotion interne chez Elf- Atochem est une filiere étroite.

e L’alternance s’inscrit dans la politique globale du groupe ELF. L’objectif est d’avoir 1
% de I’effectif en formation en alternance (soit environ 10 personnes sur le site). Un CFA
a été monté en relation avec I’Education Nationale et d’autres entreprises chimiques de la
zone. Les jeunes accueillis préparent un Bac Pro, (industries et procédés) par la voie de
I’apprentissage. La formule du contrat de qualification a été écartée depuis 1995.

e De maniére générale, afin d’anticiper les nombreux départs a la retraite qui devraient

s’effectuer entre 2007 et 2012 (50 personnes par an en moyenne), le service du personnel
a mené une premicre étude prospective de GPE en 1993/1994.
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C’est sur la base des conclusions de cette étude que le choix d’un «équilibre » entre
promotion interne et recrutement externe a été retenu pour les postes intermédiaires.

De méme, en ce qui concerne les recrutements d’opérateurs, la politique adoptée repose
sur la diversification des dipldmes en termes de niveaux et de spécialités (du BEP
jusqu’au BAC, dans le domaine chimique ou dans d’autres domaines).

En outre, les recrutements peuvent porter jusqu’a I’age de 40 ans, mais pas au-dela, afin
de rééquilibrer la pyramide des ages.

¢ En matiére de rémunérations, deux catégories de personnels et de régles sont a
distinguer. Pour les ouvriers et les TAM, I’établissement dispose d’'une totale liberté 2
I’intérieur d’une enveloppe globale, vis a vis d’Elf-Atochem. L’individualisation de la
rémunération des ouvriers et des employés est limitée : a coefficient de la grille de
rémunération donné, il ne peut y avoir plus de 8 % d’écart entre la personne la mieux

payée et celle la moins payée. Pour les TAM, la fourchette peut étre plus étendue.

Mais le facteur principal d’évolution de la rémunération est le changement de coefficient
dans la grille, ces changements étant déclenchés par les mobilités et promotions d’un
poste a I’autre. Aussi «un chef opérateur qui passe d’une unité a une autre peut avoir
jusqu’a 1200 F. d’augmentation ».

En ce qui concerne les ingénieurs et cadres, la politique est sensiblement plus contrainte.
L’établissement formule chaque année des propositions qui doivent €tre validées au
niveau central d’Elf-Atochem.

e Aux yeux de I’ensemble des interlocuteurs rencontrés, le climat social est marqué par
une logique d’affrontement entre syndicats et direction. L’établissement fait partie des
sites industriels emblématiques, ol la CGT est fortement représentée et relaye les

revendications du personnel d’exécution. Ainsi, ’établissement a été touché par de
fréquents arréts de travail au cours des dernieres années.

2. Pratiques et régles de formation continue
2.1. L’effort de formation et les inégalités

L’ établissement consacre depuis longtemps un budget important a la FPC (4,5 % de la
masse salariale en 1997 selon les estimations de la DRH).
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1994 1995 1996 1997 (prévisions)
Taux de participation financiére (%) 4,40 4,42 4,96 4.5
Dépenses effectivement consenties 9,1 9,3 10,8 10,6
(MF)
Part des dépenses intemes (hors 13 % 14 % 12 % 12%
rémunération des stagiaires)
Chances d’accés sur plan de
formation (%)
¢ Ouvriers 71 63 n.d. n.d.
* Employés 52 40
* TAM 71 65
* Ingénieurs et cadres 67 70
Durée moyenne (h)
* Quvriers 31 34 n.d. n.d.
* Employés 27 30
* TAM 46 48
¢ Ingénieurs et cadres 51 66
Effort (heures par salarié) n.d. n.d.
¢ Ouvriers 22 2]
* Employés 14 12
* TAM 32 31
* Ingénieurs et cadres 34 46
CIF (effectif) 2 4 2 0
Poids des stagiaires de 45 ans et plus
dans I’ensemble de la FPC (%) 48 55 n.d. n.d.
Indice de Theil n.d. n.d.

Tous les indicateurs physiques témoignent de pratiques développées de formation
continue touchant I’ensemble des catégories de personnel. Les inégalités sont faibles en
comparaison de la moyenne des entreprises frangaises. Les personnes rencontrées jugent
«qu’il n’y a pas de laissés pour compte » en terme de formation.

Les trois principaux axes du plan de formation (en % des heures réalisées)

1993 1994 1995
Actualisation des connaissances et 20 15 15
formations qualifiantes
Management et communication 22 25 24
Professionnalisme et adaptation des 58 60 61
compétences
TOTAL 100 100 100

Jusqu’a présent, le plan de formation s’est bati autour de trois grands domaines de
formation traditionnels :

¢ I’actualisation des connaissances et les formations qualifiantes (15 & 20 % des heures).

I s’agit des formations BP-CAIC destinées a accompagner des évolutions
professionnelles vers la maitrise, des actions de formation générale techniciens et agents
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de maitrise (FGTAM) qui vont de pair avec les promotions (changements d’avenant), et
des formations générales de base proposées au personnel d’exécution.

¢ Les actions de management et de communication (22 a 25 % des heures). Ce sont des
actions qui visent & renforcer les capacités de I’encadrement dans ses fonctions de
coordination d’animation d’équipe, de suivi des individus et de tutorat.

¢ Les actions visant le renforcement du professionnalisme du personnel (58 a 61 % des
heures). Ce registre, le plus volumineux, s’attache & 1’adaptation des personnes a leur
poste ou situation de travail. Il comporte une part importante de formations internes
autour des questions de production et de maintenance. S’y ajoutent les actions
d’adaptation pour les salariés nouvellement recrutés ou étant amenés a changer de poste,
ainsi que des formations transversales liées a la sécurité, la qualité ou I’environnement.

2.2. D’une régulation consensuelle et décentralisée....

L’établissement s’est appuyé jusqu’a ces derniéres années sur des modes de régulation
peu conflictuels de la formation continue.

a. La procédure de construction du plan de formation en est un premier reflet. Chaque
année, la DRH déclenche le processus par courrier communiqué a ’ensemble des chefs
de service et de secteur en invitant les responsables hiérarchiques a recueillir les besoins
de formation de leur personnel, tout en s’inscrivant & I’intérieur de grandes orientations.
Ces orientations sont principalement exprimées en terme de partage relativement stable
entre formations courtes d’adaptation au poste de travail (« professionnalisme »), actions
de management et de communication (centrées sur I’encadrement), et formations longues
a caractére qualifiant (BP-CAIC et FGTAM notamment). Des entretiens individuels sont
menés entre le salarié, le chef opérateur puis le chef d’unité. Ce dernier fait la synthese
des besoins exprimés et les hiérarchise avant de les transmettre vers la DRH.

Cette derniére intervient pour aider a repérer une offre externe adaptée, ou a construire
une formation interne selon les cas. La procédure semble bien connue des personnels de
’entreprise et sa transparence jugée suffisante.

La mise en forme des résultats est enfin présentée a la commission formation et au comité
d’établissement par la DRH. Apres avis de ces instances, le plan de formation est arrété
définitivement et diffusé dans les unités. L’information du personnel est assurée par
I’encadrement. Haut degré de décentralisation de la procédure, large prise en compte des
besoins exprimés par les salariés et information transparente sur les choix et modalités de
mise en oeuvre semblent avoir contribué a réduire tout risque de tension forte dans la
construction du plan de formation.

b. Le deuxiéme élément qui caractérise la politique de formation de I’établissement et
explique son caractére consensuel tient au poids important des formations longues
qualifiantes. 15 4 20 % des heures sont dévolues aux formations BP-CAIC ou FGTAM
(pour les principales), dont I’articulation est étroite avec les mouvements de promotion
interne. Cette proportion est sans aucun doute supérieure a ce qui est observé dans la
plupart des autres grandes entreprises industrielles ou tertiaires.

Elle est probablement en réduction ces derniéres années, car la politique de la direction a
progressivement évolué.
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Présenté au milieu des années 80 comme une formation de mise & niveau pour I’ensemble
du personnel d’exécution, le BP-CAIC est depuis 2 a 3 ans recentré sur les individus « a
potentiel » susceptibles d’accéder a des emplois d’agent de maitrise. Cela conduit a cibler
ces actions sur les personnels d’exécution de 25 a 35 ans, qui sont d’ailleurs les plus
désireux de bénéficier de ce type de formation.

¢. La troisiéeme caractéristique de la politique de formation jusqu’en 1996, est d’avoir
financé hors budget destiné au plan de formation, les actions liées a un nouvel
investissement ou a un changement d’organisation.

De la sorte, ont été mises a I’écart des formations dont les objectifs sont essentiellement
déterminés par les besoins de I’entreprise et dont le cofit, s’il avait été intégré dans le
plan, aurait réduit d’autant les possibilités pour satisfaire les demandes individuelles
émanant des unités. Ainsi, récemment, I’accompagnement formation de la réorganisation
du service maintenance a été financé hors enveloppe destinée au plan de formation.

d. De telles pratiques sont allées de pair avec des revendications relativement limitées de
la part du personnel et de leurs représentants, et centrées sur des enjeux de volume
global.

La premie¢re des revendications touche le montant du budget consacré annuellement au
plan de formation. « Les syndicats réfléchissent beaucoup en terme de dépenses... ils se
battent pour faire croitre la dépense ». Cela se traduit notamment par des pressions
exercées par les membres de la commission formation ou du CE pour que les formations
accompagnant des projets d’investissement ou de réorganisation soient financés « au-dela
du 4,5 % consacré a la FPC ».

La deuxiéme revendication des syndicats s’attache au développement des formations
générales et/ou qualifiantes au détriment des actions les plus spécifiques. Ainsi, le BP-
CAIC est considéré comme «une excellente formation générale pour I’exploitation »,
dont il est souhaité qu’elle ne soit pas restreinte aux seules personnes pour lesquelles une
promotion est envisagée.

La troisiéme revendication porte sur 1’égalité de traitement des principaux groupes
professionnels vis a vis de la formation. Ainsi, pour 1995, la commission formation note
a cet égard « un mauvais indicateur au niveau de la participation des agents d’exécution
au plan de formation ». L’objectif affiché est de réduire les écarts entre ces personnels
d’une part, et la maitrise et ’encadrement d’autre part.

L’égalité de traitement des catégories ouvriers/employés/TAM/ingénieurs et cadres et le
référent central des acteurs syndicaux. Au niveau des salariés, une autre logique se fait
jour. Elle consiste a ce que chacun évalue ses besoins et exprime sa demande de
formation en se rapportant aux actions dont ont bénéficié les personnes appartenant au
méme groupe professionnel au cours de la période récente : «quand vous allez voir
I’ opérateur de base pour lui parler de formation, il se référe... a ce que le copain a fait ».
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Pour les salariés, ce qui importerait avant tout, c’est 1’égalité de traitement intra-
catégorielle, alors que pour les syndicats, prévaudrait une reégle d’égalité inter-
catégorielle. Visions complémentaires qui pésent chacune a leur fagon dans le sens d’une
réduction globale des inégalités devant la formation.

e. Ces revendications d’effort élevé de formation par I’employeur, de réduction des
inégalités et de priorité aux formations générales et/ou qualifiantes s’inscrivent dans un
compromis global d’ou sont implicitement écartés les besoins de nature extra-
professionnelle. Pour les salariés, sans que cela semble étre source de tension,
I’autocensure est largement pratiquée en la matiére : « si ¢a n’a pas de rapport avec son
travail, c’est méme pas la peine que le salariés demande ». Pour chacun, la formation dans
le cadre du plan doit avoir un objectif professionnel avéré.

f. L'usage du congé individuel de formation est restreint, sans que cela ne soit ni
encouragé, ni combattu par la direction de I’établissement ou par les syndicats. Cela tient
sans doute a I’existence de formations qualifiantes prises en charge dans le cadre du plan
de formation et qui tendent a « assécher » la demande potentielle vis a vis du CIF. De
plus, peu d’individus affichent le projet de quitter I’établissement aprés avoir acquis une
qualification nouvelle, trajectoire fréquente parmi les bénéficiaires d’un CIF.

2.3. ... A un resserrement de la politique de formation sur les objectifs de entreprise

Le diagnostic formulé en 1996 par la DRH sur la politique de formation conduite jusque
lors est double. D’un c6té, le plan de formation privilégie une logique de réponse a des
besoins individuels ou a des revendications catégorielles. D’un autre coté, les « liens avec
les stratégies de I’entreprise sont fragiles » et le «retour sur investissement » est
insuffisamment pris en compte.

La direction envisage désormais de placer I’expression des moyens au second rang et de
mettre en avant les objectifs de la formation et les résultats attendus. La terminologie
retenue suggere de « passer du quoi (professionnalisme, qualification, management) au
pourquoi ».

Les résultats attendus s’expriment selon trois registres :

¢ «le maintien de la performance » de 1’équipe, de I'unité ou de I’établissement. Le
résultat visé est ici attaché a un collectif et non aux individus ;

¢ « Le développement ou I’adaptation » des compétences individuelles en lien avec les
changements techniques ou organisationnels dans les unités ;

* «I’acquisition de compétences collectives dans le cadre de projets transversaux ». Il
s’agit d’accompagner des démarches qui touchent plusieurs voire I’ensemble des unités

(démarches environnement, qualité, etc...).

11 est souligné que « les trois résultats attendus de la formation sont déclinés d’abord d’un
point de vue collectif puis au niveau individuel ».
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Ils doivent €tre alimentés par une réflexion « trés pragmatique, qui met en lien via les 4
couples ci-dessous, le marché et I’individu au travail :

* marché/produit ;
¢ produit/process ;
+ process/emploi ;
¢ emploi/homme »

Bien que déja en germe depuis quelques années dans I’établissement , cette conception du
plan de formation dont il est annoncé qu’elle sera appliquée a partir de 1998, correspond a
un infléchissement stratégique de la part de la direction.

Les priorités du plan de formation ne sauraient a ’avenir étre construites par agrégations
successives des demandes émanant des individus et des unités, dont les garde-fous
principaux étaient constitués par I’équilibre du triptyque
professionnalisme/qualification/management. Elles devraient étre fixées en fonction des
besoins déterminés par I’évolution du marché, des produits, des process ou des emplois.

La présentation de cette «nouvelle approche formation société » a commencé 2
s’effectuer a la mi/96. Mais le débat avec le personnel, la hiérarchie et les syndicats était
loin d’étre achevé en mars 1997. Les réactions de ces derniers semblaient 4 cette date peu
formalisées.

Sans doute est-ce en partie imputable au fait que le changement opéré se limite pour
I'instant aux discours et annonces de la direction. La mise en oeuvre est attendue pour
1998 et c’est probablement a partir a partir du second semestre 1997 que les points de vue
seront précisés.

Il est difficile d’évaluer les risques de tensions au sein notamment des instances
représentatives du personnel, d’autant que I’articulation entre les besoins de I’entreprise
(affichés désormais comme déterminants) et les attentes des individus est largement 2
construire. Néanmoins, I’accent mis sur les exigences de résultat pour I’entreprise et le
silence relatif a la manicre dont les évolutions professionnelles des salariés seront prises
en compte dans le plan de formation sont de nature a susciter des débats dans
’établissement. Les organisations syndicales sont trés attachées au maintien des
formations générales ou qualifiantes. Elles militent également pour que les actions ne
soient pas circonscrites aux seules personnes « & potentiel » destinées a accéder aux
postes d’encadrement intermédiaire.

La CGT est soucieuse de voir se développer les pratiques de validation des acquis et de
certification de la formation, ainsi que la construction de référentiels de compétences a
partir desquels soient objectivées les caractéristiques des postes a occuper. La CFDT est
sensible a la construction de parcours de formation, ou les aspirations individuelles aient
leur place. Un nouveau compromis entre logique d’entreprise et aspirations des salariés
est sans doute en cours de construction.
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CONCLUSION

Jusqu’a présent, la gestion de la FPC a ét¢ marquée par un fort degré de consensus.
Faibles inégalités inter et intra-catégorielles dans la répartition des efforts de formation.
Prise en compte des besoins des individus par le biais de procédures décentralisées. Poids
important des promotions internes 1égitimées par la formation. Autant de facteurs qui ont
joué dans le sens de la « paix sociale ».

Aujourd’hui, des inflexions stratégiques sont en cours, qui tendent a aviver les tensions
potentielles entre besoins de 1I’organisation et aspirations individuelles. L’insistance mise
sur les résultats de la formation, sur ses effets au niveau de la productivité individuelle et
de l'efficacité collective, pose en des termes nouveaux la question des compétences
requises par les emplois, des compétences détenues par les salariés, ainsi que de la place
de la formation pour les construire.

Le développement des plastiques de spécialité et des technologies de type «salle
blanche », comme la recherche d’une polyvalence accrue des opérateurs, transforment
progressivement la nature des compétences requises. Les nombreux départs a la retraite
prévus 2 partir de 2007 vont générer par ailleurs des flux importants de promotion interne
et des recrutements de jeunes dipldmés.

Mais la transformation des process et de I’organisation du travail devrait susciter une
évolution des compétences mobilisées par ’encadrement intermédiaire. La formation
continue est a priori fortement interpellée au travers de ces inflexions et la direction
affiche sa volonté de modifier les regles qui s’y attachent.

Bien que le projet avancé soit davantage inscrit dans une logique de gestion de postes de
travail et non dans une «logique compétence » telle qu'on I'observe dans d’autres
secteurs d’activité économique (sidérurgie notamment), la politique esquissée ne peut
faire I'impasse d’une réflexion plus approfondie sur I’évaluation des compétences
(requises et détenues) et leurs rapports a la formation. L’enjeu est de batir une procédure a
la fois efficace et 1égitime aux yeux du personnel sur la base de laquelle soient explicités
et organisés la gestion des compétences, les parcours professionnels et le recours a la
formation continue.

La répartition des ressources consacrées a la formation entre les salari€s pourrait alors
révéler des inégalités plus marquées ou, du moins, une polarisation accentuée des
formations sur les personnes et collectifs au coeur des changements techniques et
organisationnels décisifs pour I’établissement.
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UNE ENTREPRISE DE FABRICATION DE CHAUDIERES ET DE CHAUFFE-EAU A GAZ
(INTER 2)

Confrontée dans les années 1980 a une série de difficultés liées notamment a une médiocre
qualité des produits, a une absence de politique d'innovation et de renouvellement des gammes et a une
diversification d'activités malheureuse car trop éloignée des métiers de base, l'entreprise, aprés des
faillites et rachats, a été contrainte de mettre en place d'importantes restructurations. Celles-ci se sont
traduites a la fin des années 1980 par un plan social de grande ampleur réduisant en 3 ans les effectifs
de plus de 40%. Depuis 1990, l'entreprise recommence a étre bénéficiaire. Son chiffre d'affaires
progresse désormais de 10% par an. L'équilibre charge/capacité a été atteint cette année. Pour la
premié¢re fois depuis 15 ans, l'entreprise devrait connaitre I'an prochain une augmentation de ses
effectifs. Depuis le début des années 1990, elle s'est lancée dans un programme de renouvellement
complet de ses gammes de produits et dans une politique intensive de recherche et développement. Cette
politique, conjuguée a une réorganisation en profondeur de la production, s'accompagne d'efforts en
matiére de formation continue a la fois trés significatifs et étendus par l'importance du nombre de

salariés concernés.
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I - PRESENTATION DE L'ENTREPRISE

Activités/produits

Apres avoir appartenu depuis 1989 au groupe italien ELFI, l'entreprise a été rachetée en 1997
par le groupe allemand "PROISAG".
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Les produits sont ceux du chéixﬁ’age et de la climatisation (chaudiéres, chaufferies, chauffe-cau,
climatiseurs). Ils sont congus et fabriqués sur le site de Ploufragan. Les 2/3 des marchés sont a
l'étranger. Cette ouverture a l'exportation depuis les restructurations de la fin des années 1980, expose
I'entreprise, malgré une efficacité productive retrouvée, a des difficultés qu'elle ne peut maitriser et qui
sont liées a I'instabilité des taux de change. Ainsi en 1992, les dévaluations survenues au sein du SME
lui ont fait perdre de nombreuses parts de marché en Italie, Grande-Bretagne et Espagne. Depuis,
I'entreprise cherche a retrouver une croissance de son activité par un effort accru d'innovation de
produits visant a dégager un avantage en compétitivité hors-prix, et par une diversification de ses

marchés vers la Chine et les pays de I'Est.

Sa clientéle se compose de deux ensembles : des usagers privés individuels par l'intermédiaire de
plombiers et chauffagistes (et via des grossistes) ; et d'autre part des architectes et promoteurs pour des

ensembles collectifs (immeubles, administrations).

Aujourd’hui les innovations se portent autant sur des caractéristiques d'usage des produits
(sécunit¢ d'utilisation qu'impose le gaz, économie d'énergie, instantanéité de l'eau chaude...) que de
confort (réduction du bruit, des émissions polluantes...). Ces nouvelles exigences se traduisent
notamment dans l'organisation interne par une priorité accordée a la qualité et a la tragabilité des

produits.

L'organisation du travail, la recherche de polyvalence

Depuis 1989, la qualité est devenue un véritable fil rouge, pour réorganiser la production et le

travail. Les changements organisationnels pour l'essentiel ont porté sur :

- un recentrage sur les "métiers” de base de l'entreprise et une extériorisation de tout ce qui
pouvait étre fait aussi bien ailleurs (I'essaimage, incité a l'occasion du plan social de 1986, a permis de

créer de petites entreprises de composants qui sont devenues des fournisseurs).

- Instauration de relations clients/fournisseurs en interne, entre services, entre ateliers, au sein

des ateliers.
- production a flux tendus.

- mise en place de systémes d'llots de production, reposant sur les principes d'autonomie et de

responsabilité, eux-mémes structurés en groupes de projets, et organisés de maniére transversale.
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- polyvalence des opérateurs et individualisation des rémunérations.

- réduction des échelons hiérarchiques.

La recherche de polyvalence est devenu un objectif premier. Elle suppose la capacité de
maitriser aussi bien des opérations de réglage-maintenance, de contréle de la qualité, de gestion des flux,

que de production proprement dite sur des équipements a fort progrés technique.

L'emploi

Les effectifs de 'usine de Ploufragan sont passés de plus de 1 400 salariés au milieu des années
1980 a2 870 en 1991.

EVOLUTION DES EFFECTIFS

1985 1991 1993 1995 1996

1450 876 862 787 775

Les difficultés de I'année 1992, dues a la baisse des taux de change, ont donné lieu a des ajustements
plus modérés en termes d'emploi grice au recours a des mesures FNE et a du chomage partiel.
Toutefois 100 emplois supplémentaires ont été perdus entre 1991 et 1996. Ce n’est qu’en 1998 que
l'entreprise devrait voir ses effectifs repartir a la hausse. Cette réduction de l'emploi total s'est
accompagnée d'une importante recomposition de la structure des qualifications. Deux catégories en ont
été particulicrement affectées : les techniciens dont le poids relatif a sensiblement progressé, et surtout

les ouvriers, dont le taux de qualification est passé de 45% a 70% en l'espace de S ans.
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EFFECTIFS AU 31 DECEMBRE 1996

PAR CATEGORIES SOCIO-PROFESSIONNELLES ET SEXE

ILC. | ETAM | OUVRIER | TOTAL
hommes 3 141 302 477
Fommes 2 54 240 298
total 38 195 542 775
@9%) | 251%) | 0% | (100%)

EVOLUTION DE LA STRUCTURE DE QUALIFICATION (%)

1991 1992 1993 | 1994 | 1995 1996
1.C. 42 5,4 53 5,3 5,0 49
Agent maitrise 4,7 4,3 4.4 4.6 4.6 48
Technicien 9,7 11,7 11,0 12,2 12,1 11,9
Employ¢ 8,2 8,0 8,0 9,2 8,6 8.5
Ouvrier qualifié 332 35,5 38,3 41,1 45,0 48,9
Ouvrier non qualifié | 39,8 35,1 33,0 27,6 24,7 21,0
TOTAL 100 100 100 100 100 100

Cette progression nette du taux de qualification ouvriére s'est faite en grande partie sans appel
au marché externe. Sur les dix derniéres années alors que les effectifs totaux passaient de 876 a 775, les
ouvriers qualifiés voient leur nombre augmenté en valeur absoluec de 80. Une partie provenant
directement de promotions depuis la catégorie des ouvriers non qualifiés. Mais, ce taux de qualification
en hausse provient aussi du fait que ce sont les ouvriers non qualifiés qui ont été les principales victimes

des plans sociaux successifs.

Les recrutements sont depuis 15 ans extrémement rares. Ceux-ci, dans un contexte de forte

réduction d'effectif, ne pouvaient se justifier que par des besoins trés spécifiques sur des postes
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nouveaux. Sur les derniéres années, il y a en moyenne moins d'une dizaine de recrutements chaque
année. lls se font le plus souvent d'emblée sur un CDI, a I'exception des formations en alternance sous

contrat de travail (apprentissage).

la gestion de la main-d'euvre

La mobilité interne est une pratique réguliére, encouragée au niveau du groupe (il y a une
bourse des emplois avec obligation de proposer les postes en intemne avant de recruter a l'extérieur). Les
promotions (ouvriers=>techniciens, agents de maitrise, et ouvriers non qualifiés=ouvriers qualifiés)
sont fréquentes. Ceci d'autant que le contexte de restructuration ne permettait pas d'embaucher alors

méme que l'organisation du travail évoluait fortement vers un mod¢le de la compétence.

L'arrét des recrutements sur une période aussi longue a eu pour conséquence un vieillissement
rapide des effectifs. L'dge moyen est aujourdhui de 45 ans, avec deux classes d'dge sur-représentées :
les 37-39 ans et les 43-48 ans. Il n'y a pratiquement aucun salari¢ de moins de 30 ans et, a l'autre
extrémité, il n'y a plus, du fait des plans sociaux et de l'utilisation des mesures d'dge FNE a cette

occasion, de salariés de plus de 56 ans. L'ancienneté moyenne quant a elle est de 22 ans.

Le vieillissement induit deux difficultés sérieuses auxquelles l'entreprise tente de trouver des

solutions :

- ’augmentation trés sensible du nombre de restrictions d'aptitude. En effet, les effectifs de
production doivent effectuer des gestes répétitifs sous contraintes, qui, au fil du temps, générent des
troubles musculo-squelettiques (T.M.S.). Ainsi, 52% des personnels en montage présentent au moins
une restriction, 31% au moins 3 restrictions. Par ailleurs, 25% des salariés souffrent de problémes de

surdité a des degrés divers.

- risque de perdre dans 10 ans, brutalement et massivement, des savoir-faire importants, voire
stratégiques, pour l'entreprise. L'absence de transmission de ce savoir-faire faute de recrutement de

jeunes est pergue comme un réel danger par l'entreprise.

Des réponses a ces difficultés sont aujourd'hui en place. La premiére se situe principalement au

niveau de l'ergonomie. Depuis plusieurs années, l'entreprise est passée d'une génération d'ergonomes
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préoccupés principalement de problémes de sécurité, a des interventions tout au long du process de
travail, et particuliérement au niveau de la conception des produits afin que ceux-ci puissent étre
repensés en fonction des caractéristiques des opérations (réduire certaines opérations de vissage pour
éviter des positions difficiles par exemple). L'autre ensemble de solutions porte sur une tentative de

rajeunissement de la pyramide des ages.

Sur ce registre, deux pistes sont explorées. L'une porte sur l'utilisation (nécessairement limitée
ici compte tenu des plans sociaux antérieurs) des dispositifs basés sur les préretraites contre embauches
(PRP et surtout ARPE). L'autre, qui d'ailleurs est en partie couplée a la précédente, vise par
I'apprentissage (une dizaine de contrats conclus chaque année) & se constituer un vivier de jeunes qui
seront pour la plupart recrutés a l'issue de leur période de formation en alternance et mis en tutorat avec

un salarié en préretraite a mi-temps.

Cette solution de l'apprentissage, outre qu'elle permet a l'entreprise d'en faire quasiment un
processus de pré-embauche, s'est imposée du fait que certains métiers de la production sont trés
spécifiques, comme le travail du cuivre, et qu'il n'existe pas d'écoles formant & ces métiers, et qui
seraient ne mesure de fournir des jeunes "préts a l'emploi”. A cet effet, facilité par les dispositions de la
loi quinquennale, un partenariat a ét¢ mis en place avec un lycée privé de Saint-Brieuc pour que soit
créé un CFA formant des jeunes au CAP d’opérateurs sur ligne automatisée, avec une spécialisation sur
les équipements de l'entreprise dans le travail du cuivre. L'entreprise est intervenue fortement dans la
définition du cursus. Chaque apprenti & un tuteur & l'intérieur de l'entreprise qui a regu lui-méme une
formation au tutorat. Cette formation en alternance ne fonctionne que dans la mesure ou un rapport
étroit et constant est établi entre 1'apprenti, le tuteur et I'équipe pédagogique. L'entreprise n'exclut pas de

faire aprés ces CAP quelques bac pro en alternance.

Plus largement, le rajeunissement recherché passe par une ouverture vers le monde de la
formation professionnelle initiale : accueil d'une centaine de stagiaires de tous niveaux chaque année,
relations constantes avec certaines écoles ou université (IUT de Lannion sur les mesures physiques par

exemple). Certains postes de techniciens ne sont pourvus que de cette fagon.
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II - POLITIQUES ET REGLES DANS LE DOMAINE DE LA FORMATION
PROFESSIONNELLE CONTINUE

Depuis 7-8 ans les efforts en mati¢re de formation professionnelle continue se sont intensifiés.
La réorganisation du process de production, la recherche systématique de la polyvalence et de la
polycompétence des opérateurs ont nécessité ce recours accru a la formation. Le taux de participation

financi¢re y est en moyenne autour de 3,5% par an depuis 5 ans.

EVOLUTION DE L'EFFORT DE FORMATION'

1991 1992 1993 1994 1995 1996

T.P.F. (%) 3,16 3,89 3,84 3,82 2,48 3,07

>

Nombre total d'heures 15937 | 14320 | 12264 | 10213 | 5901 9419

Si cette progression semble avoir concernée l'ensemble des catégories de salanés, elle n'a pas permis
cependant de réduire les inégalités d'acceés. Alors que sur les 3 derniéres les 2/3 des ingénieurs-cadre et
des TAM accedent en moyenne a un stage annuel, un ouvrier qualifié sur quatre seulement est dans ce
cas. De leur c6té, les ouvners non qualifi€s, il est vrai de moins en moins nombreux mais représentant
encore en 1996 un salariés sur 5, n'ont qu'une faible chance d'accés a la formation professionnelle
continue : 10 fois moins que les cadres et ingénieurs. Par ailleurs les ouvriers non qualifiés quand ils

partent en formation bénéficient d'actions dont la durée tend a se réduire ces derniéres années.

Toutefois, ces données sous-estiment l'effort réel qui est plus important : toutes les actions ne sont pas
comptabilisées et nombreuses sont celles qui prennent un caractére informel, notamment en alternant
dans l'entreprise une formation sur le tas, en compagnonnage, et le passage par le centre de formation
interne. L'existence de ce centre interne explique I'importance relative des dépenses internes, supérieures
en moyenne & 20%. Notons enfin qu’en 1996, face a la tendance générale a la réduction des taux

d'acces, les dépenses effectives ont continué de croitre. Les actions sont en effet devenues plus longues

! La chute du nombre d heures de formation est due a une prise en charge, en interne, de formations sur
’assurance qualité. Ces heures de formation ne sont pas comptabilisées; elles sont mises dans la rubrique
compagnonnage.
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et plus lourdes, en particulier pour les ouvriers qualifiés. La certification ISO 9001 obtenue il v a 4 ans
par l'entreprise va désormais la conduire a opérer une comptabilisation de I’ensemble de ses efforts, et a

structurer les actions informelles notamment celles de type compagnonnage.

TAUX D'ACCES ET ESPERANCE DE FORMATION

PAR CATEGORIES SOCIO PROFESSIONNELLES

1994 1995 1996

Taux d'accés
-1.C. 92,9 85,0 65,8
-TAM 97,7 75,6 40,7
- Employés 65.7 514 54,5
- ouvriers qualifiés 25,2 249 211
- ouvriers non qualifiés 5.5 5,6 6.1

Durée moyenne (en heures)

-L.C. 422 354 491
-TAM 37,7 259 389
- Employés 29.5 139 32,7
- ouvriers qualifiés 23,1 15,5 459
- ouvriers non qualifiés 454 26,2 20,6

Espérance de formation

-1.C. 39,1 30,0 384
- TAM 36,8 19,6 15,8
- Employés 19.4 7.1 17,9
- ouvriers qualifiés 58 3,8 9.7
- ouvriers non qualifiés 2.5 1.4 1.3
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Nature des actions

Les actions de formation sont définies par rapport a 3 grandes catégories d'objectifs :

1 - 11 s'est agit tout d'abord de former l'ensemble des salariés pour que chacun puisse se situer
dans le processus de production et avoir une connaissance d’ensemble du fonctionnement de I'entreprise.
D'autre part, pour les nouveaux salariés embauchés (trés peu nombreux) il y a systématiquement une
formation de deux semaines qui est organisée : une semaine en connaissance de l'entreprise, une semaine

en formation produit. A cela s'ajoute de fagon aussi systématique une formation a la sécurité.

2 - Des petits modules de formation, congus sur une base ludique, dispensés pour l'essentiel par
des formateurs internes et dont I'objectif, en lien avec l'organisation en ilot de production, est de faire
acquérir l'exercice de tiches spécifiques, constitutives de la polyvalence. Ainsi, la gestion de production
a flux tiré (inspirée d¢ KANBAN) a fonctionné a partir d'un outil qu'il s'est agit de faire acquérir a
certains opérateurs. Ici, le principe est de faire suivre au départ la formation par quelques techniciens
qui, de proche en proche, la diffuseront a l'ensemble des salariés concernés. Cette formation interne,
pour une part informelle, nécessite un investissement en ingénierie parfois conséquent. Plus
généralement, les formation en module de ce type sont dispensées au cas par cas, en réponse a des

besoins ponctuels.

3 - Afin d'anticiper 'évolution des compétences et d'adapter en conséquence les parcours de
formation, il est créé des groupes de réflexion et de formation sur la base d'un méme métier. Ces
"groupes métiers" sont aujourdhui au nombre de trois : les essayeurs, les opérateurs-régleurs, les
techniciens d'atelier. Au total prés de 300 salariés sont concernés. Pour ces métiers, 2 ou 3 modules de
150 heures chacun et s'étalant sur 1 an ou 1 an et demi ont été mis en place. Pour ’essentiel effectuées
sur le site, ces formations ont été définies le plus souvent en partenariat avec le GRETA. Cela a été
notamment le cas en ce qui concerne les évolutions probables du métier d’essayeur. Bien que ces
formations présentent un volume d'heures important, il n'y a pas a priori de volonté de conduire ces

formations vers un dipléme, par exemple le CAP (pour les opérateurs-régleurs).

Enfin, une derniére séric d'actions de formation est a l'étude, qui concerne les "laissés pour
>

compte”" de la formation. Ceux-ci, représentent aujourdhui 150 personnes (15% de l'effectif),
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principalement dans la catégorie des ouvriers non qualifiés. Un groupe "métiers”, va se constituer sur
ces bas niveaux de qualification : quelles sont leurs aptitudes aujourdhui, les évolutions qu'ils devront
appréhender dans l'avenir 7 Le cursus de formation a mettre en place pour permettre au plus grand
nombre de rejoindre le groupe ? Cette catégorie a été (s'est trouvée de fait) exclue de la plupart des
actions de formation depuis une dizaine d'années. . Les salariés de cette population présentent le plus de
restrictions d'aptitude. Ce sont aussi les plus dgés. les moins diplomés. Il s'agit d'essayer d'amener une
fraction importante de ces bas niveaux (2/3 est l'objectif vis€) vers un niveau de qualification supérieur
et plus de polyvalence. Il en resterait alors théoriquement 50 - « les laissés pour compte des laissés pour
compte », pour lesquels l'entreprise pense pouvoir offrir encore durant quelques années des emplois non

qualifiés. Il est permis de penser que dans dix ans cette population n'existera plus dans l'entreprise.

Processus d’élaboration du plan de formation

Sur les trois demiéres années il n'y a eu aucun salarié a partir en congé individuel de formation.
Sur les 10 dermi¢res années, 2 seulement, en 1997 un seul. D'une fagon générale les demandes

individuelles, a I'initiative du salarié, sont en nombre trés restreint, y compris pour des formations qui
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tient a plusieurs éléments. En premier lieu, I'entreprise, qui pourtant dispose d'un outil permettant aux
salariés d'exprimer leurs besoins, n'encourage pas le recours a cet outils, qui doit remonter par la voie

hiérarchiaue et subir. chemin faisant. une série de filtres. Par ailleurs. 'entrenrise. concurremment a cet
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oricntations générales définies par la Direction du personnel. Les besoins sont ensuite hiérarchisés sous
contrainte budgétaire. Une premicre mouture du plan de formation est alors produite avant d'étre validée
par le service formation. Ce n'est qu'aprés avoir été chiffié et validé que le plan de formation sera
présenté pour information a la commission formation du comité d'entreprise. Les observations des
représentants du personnel portent rarement sur le plan prévisionnel et les orientations. En revanche,
dans la répartition par catégoric socio-professionnelle. le comité d'entreprise montre souvent des
¢léments de divergence. Ces éléments de divergence portent rarement sur les contenu auxquels les
svndicats sont de plus en plus soumis. Les revendications portent souvent sur I’accés moins important

des ouvriers non qualifiés par rapport aux autres catégonies des salari€s.

Le tutorat pilier de la formation interne

La formation inteme est le plus souvent favorisée. Elle cst présentée comme un facteur de

motivation des salariés aui réussissent micux alors a faire Je lien avec les situations de fravail Le choix
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partenariats externes.
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et pour les formations en alternance, le tutorat fonctionne aussi pour les formations internes des salariés.
Chaque salarié accédant & une formation est "tutoré". Ainsi. l'entreprise compte potentiellement plus
d'une centaine de tuteurs. Tour a tour des formés peuvent devenir formateurs ou tuteurs. La charge de
travail supplémentaire liéc au tutorat serait compensée par la prise de conscience de l'intérét que
l'entreprise en retire du point de vue de l'efficacit¢é des actions de formation et de I'efficacité
productive ... Certains tuteurs, particulierement ceux chargés d'encadrer les apprentis, suivent des cursus
de formation spécifiques. Le tuteur sera souvent chargé de la validation des compétences opérationnclles

acquises.

Le tutorat est per¢u comme un instrument extrémement valorisant, dont les retombées vont bien
au-dela de la formation. C'est aussi une source d'amélioration du climat social, de reconnaissance et de
valorisation du salari¢ dans ses savoir-faire et sa capacité a les transmettre. Cest aussi pour le tuteur e
plus sir moyen dc s’assurer de la solidit¢ de scs propres apprentissages puisquaussi bicn. «on

n’apprend bicn que sc qu’on enseigne ».

Des salaries peu revendicatifs

La formation est loin d'étre une préoccupation régulicre et une revendication forte des
représentants des salariés. Ceux-ci semblent plus s’inscrire dans une politique sur laquelle ils ont peu
de prise, soumis au fait accompli. Plusieurs raisons en sont a l'origine : I'dge moyen des salariés. le
contexte d'ajustement drastique des effectifs, la peur pour certains de ne pas €tre capable de réussir, le
renoncement a solliciter des formations qui n’ont de toutes les fagons que trés peu de chance d'étre
acceptées parce que sans rapport direct et immédiat avec les objectifs de l'entreprise. Ic lien faible entre
formation et ¢lévation de la qualification (au sens de classification), la difficulté a formaliser et conduire

une demande individuclle qui puisse étre prise en compie. .

Depuis 10 ans les formations ont évolué, dans le cadre de plan de formation. vers des domaines
de plus cn plus techniques. Par ailleurs, les formations qui ne sont pas en parfaite adéquation avec les
objectifs ct les orientations de la direction générale n'ont aucune chance d'étre retenu. Les salariés
scmblent donc opérer une sorte d autocensure dans l'expression de leurs demandes individuelies. Ausst.
sclon les représentants du personnel. les gens n'attendent plus grand chose aujourdhui de la formation
pour la réalisation de leur propre projet. Mais, compte tenu de 1'age moven des salariés. ces projets

existent-ils 7
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Tout en reconnaissant le bien fondé et l'intérét de la plupart des formations proposées
(imposées) par la direction, ces représentants regrettent que des attentes qui se situeraient en dehors des

besoins identifiés par les responsables ne puissent étre satisfaites. En dehors du plan de formation point

de salut.

Trés en retrait du processus d'élaboration du plan de formation, les seules revendications actives
des représentants aujourd’hui concement le caractére inégalitaire des actions de formation, apprécié
semble-t-i] 4 travers le seu!l indicateur des taux d'accés par catégorie socio-professionnelle. Ainsi, la
seule demande de la commission formation du comité d'entreprise a porté ces derniéres années sur
l'accés a la formation des salanés les moins qualifiés. Cette demande a rejoint la préoccupation de la
Direction sur les "laissés pour compte". La direction a alors profité de cette occasion en répondant
favorablement. Mais, il ne s'agit pas pour elle de faire du social et de combler un manque vis-a-vis des
attentes individuelles, ou vis a vis de salariés exclus jusqu'a présent de toutes actions, mais bien de
tenter d'amener cette population a plus de compétence et de technicité, seule garantie pour maintenir ces

salanés dans une organisation du travail transformée.
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ANNEXES

FICHE D’ANALYSE D’UN BESOIN EN FORMATION

ELABORATION DU PLAN DE FORMATION
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FICHE D'ANALYSE D'UN BESOIN EN FORMATION

SITUATION ACTUELLE q):

SITUATION RECHERCHEE :

OBJECTIFS OPERATIONNELS : étre capable de ):

OBJET DE LA DEMANDE (:
[_] requalification [] perfectionnement O] sécurité (1 qualité
[] nouvelle organisation [J nouveaux équipements H management communication

PRIORITE () DELAI o)
priorité 1 : indispensable pour le maintien des O opérationnel 0
activités et l'utilisation des ou
nouveaux équipements de réalisation ]
priorité 2 : nécessaire pour améliorer la qualité [] 1 er trimestre []
des prestations et l'efficacité 2 éme trimestre []
3 éme trimestre []
priorité 3 : utile par rapport a I'évolution des missions [ ] |4 éme trimestre [:]
Atelier ou service - Département ou direction :
Nom du demandeur : Nom du directeur :
Date et visa Date et visa :
CADRE RESERVE AU SERVICE FORMATION
2
DECISION OBSERVATIONS
[ ] demande non retenue
demande reportée date et visa -
[ ] demande inscrite au plan intitulé

(1) vorr au doy 1/2 PER PR GO
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ELABORATION DU PLAN DE FORMATION
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UN EQUIPEMENTIER AUTOMOBILE DU NORD EST DE LA
FRANCE : (EQUIP)

L’entreprise enquétée est une filiale 4 100 % d’un grand groupe sidérurgique frangais.
Ancienne forge des usines Renault, elle produit des pieces pour voitures (fusées de roue,
moyeux, arbres de roue, pignons, etc.). Implantée dans un bassin d’emploi marqué du
sceau de la mono-industrie sidérurgique, I’entreprise n’a que peu a voir avec la
production de produits longs (rails, poutres) qui caractérisait le bassin d’emploi jusqu’a la
crise de la sidérurgie durant les années 80.

La question de I’égalité d’acces a la formation continue dans cette entreprise doit étre
placée sous 3 points : une structure de la main d’oeuvre moyennement qualifiée, une
situatior. concurrentielle particuliere et enfin un mode de gestion de la main-d’oeuvre
essentiellement recomposé autour de I’ACAP 2000. Ces points seront abordés apres une
présentation de la firme en termes de d’activité et de main d’oeuvre.

1. Caractéristiques générales de la firme

On ne peut aborder la question de la formation continue dans cette entreprise, et de
maniére plus globale, toute transformation et évolution de son mode gestion de la main-
d’oeuvre, sans prendre conscience du caractere spécifique de I’entreprise.

Inscrite dans la filiere sidérurgique par son appartenance a un groupe sidérurgique, cette
entreprise occupe une position marginale en son sein. Le produit fini qui sort de I"usine
est tres différent de ce que fait la sidérurgie. et les marchés sur lesquels elle opere sont
relativement concurrentiels. De par son histoire d'ancienne forge Renault et son
appartenance 2 la sidérurgie, le poids du conventionnement et des acquis en termes de
lutte sociale est déterminant de la politique interne de gestion de la main d’oeuvre. Ces
deux points sont essentiels car ils déterminent. au moins dans le discours, la stratégie
globale de la firme. Nous allons voir successivement les produits et le process de
production, la stratégie économique de la firme face a la crise récurrente de 1'automobile.
et la structure de ’emploi et son évolution.

1.1. L’activité et la stratégie de la firme

Les picces forgées en grandes séries sont destunées & 'industrie automobile : éléments de
transmission, pignons de boite de vitesse. moveux de roues... Les principaux clients de
Pentreprise sont : Renault (65% du chiffre d affaires environ en 1995, 73.68 % en 1991).
Ford (9.64 % du CA en 1991). puis viennent Volkswagen. [suzu et d’autres.

Trois types de forges produisent les éléments que I'entreprise revend aux constructeurs
automobiles:

*+ les forges a chaud;

+ les forges a froid:

+ le mi-chaud.
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Le marché concerné est plutdt celui des produits a valeur ajoutée, intégrant une certaine
technicité. L’objectif aujourd’hui en terme de process est de se tourner vers des produits
ne nécessitant plus d’usinage a la sortie de la forge. Ceci est un aspect important de la
stratégie de la firme et constitue une réponse a la contrainte de coiit. L’entreprise ne serait
pas compétitive sur les produits a faible valeur ajoutée du fait des cofits de production
élevés qu’elle connait.

Les forges a chaud reposent sur les grandes séries et les fortes cadences. Ces forges
produisent chaque année plus de 32 000 tonnes de piéces a la cadence de 300 a 5 000
piéces par heure. Les piéces sont élaborées par des presses (sorte de marteau géant)
verticales ou horizontales

Les forges a froid produisent environ deux fois moins de piéces : 15 000 tonnes par an a
la cadence de 600 a 3 200 piéces par heure. Les presses sont horizontales ou verticales.
Les produits forgés a froid répondent au plus prés aux tolérances exigées par les clients.
Elles sont produites avec plus de précision que les piéces a chaud. Certaines pieces ne
peuvent étre produites a chaud pour des raisons de complexité et de technicité. Elles le
sont a froid.

Afin de combiner les avantages de ces deux technologies de production, certaines pieces
sont produites a mi-chaud. En termes d’organisation, les forges a mi-chaud sont de la
responsabilité des forges a froid.

De surcroit, certaines piéces peuvent étre produites pour une partie a froid, pour une
autre partie a chaud et étre ensuite assemblée par le biais d'une soudure par friction.

Les taux de marche des différents étaient en décembre 1992 :

Presses horizontales Forge a chaud : 45 %
Presses horizontales Forge a froid : 49 %
Presses verticales Forges a froid : 60 %

La crise que connait entreprise s’inscrit dans la durée. Les perturbations successives qui
ont secoué le marché de I"automobile depuis 4 ans ont fragilisé 'entreprise.

La documentation Frangaise : Justice sociale et formation continue dans I'entreprise



Principales données économiques

19881989 (199019911992 ]1993|1994|1995
Production (kT) 47.8] 51,5| 46,5 43,8] 46| 409| 48,6 47
Investissement industriel | 15,3| 22,2 56 26 22| 16,21 16,21 9,5
(MF)
Effectif salarié 659 606| 567 554| 539 525| 485| 482
Taux de stagiaires (%) 419 61,11 55,9/ 51,6 39,31 45,6| 34,8 36,1
TPF (%) 5,131 5,981 7.1 5,74 4,7 4 2,8 3,15

Les variables proposées dans le tableau ci-dessus montrent des trends descendants (voir

graphiques).
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Dans ce contexte, I’accent est mis dans l’entreprise sur la composante colts de
production. Cette situation s’explique par plusieurs aspects :

+ La firme est peu compétitive sur les prix face aux concurrents a monnaie dites faibles
(Espagne, Italie...), surtout dans une gamme de produits a faible valeur ajoutée;

*Renault impose une réduction drastique des prix de vente de ses fournisseurs suite aux
problémes actuels de la Régie. La perte de CA avec Renault dans cette opération est
estimée a 20MF par an a I’échéance de 1998. Les autres constructeurs automobiles
adoptent par ailleurs un comportement identique.

* L’investissement technologique constitue un cot fixe important, tant le matériel est
lourd. De ce fait la modernisation se fait au fur et & mesure des adaptations de matériel.
Par ailleurs elle exprime une des contraintes imposées par le groupe : I’enveloppe
financiere destinée a |’investissement de ’entreprise est allouée par le groupe. 1996
marque un bon, puisque le groupe accorde 54 MF d’investissements.

¢ [acier utilisé par cette entreprise provient en grande partie du groupe lui-méme. Le
fournisseur applique des tarifs plus élevés que ce que les concurrents pourraient proposer.
Face a une conjoncture défavorable de maniére chronique, ’entreprise a engagé des
négociations avec son fournisseur d’acier et obtenu des prix de concurrence (par cette
seule opération, I’entreprise fait un gain de 16 MF).

¢+ Un coiit du travail élevé. D’apres les Affaires Sociales, les salaires au sein de
I'entreprise seraient 20 % plus chers que les concurrents sur les marchés, et de 10 a 15 %
supérieurs a ceux du bassin d’emploi (Sidérurgie). Mais I'entreprise fait face a un
contexte conventionnel trés important.

Les axes actuels de stratégie sont multiples. Nous citerons pour mémoire le
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La firme connait une réduction relativement rapide de son effectif ce qui se traduit par un
accroissement de la productivité sur la période. Ce dernier peut s’interpréter comme le
mode privilégié de gestion des contraintes économiques de la firme face notamment a la
rigidité des salaires.

Evolution de la structure de 1'emploi

(l Quvriers Niveau 1

. 100%

, 90% B Ouvriers Niveau 2

] 80%

| 70% 1 Quvriers Niveau 3 |

! :

| 60% B Ouvriers Niveau 4 t
50% :
40% Employés
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en milliers 1988 | 1989 | 1990 | 1991 | 1992 | 1993 | 1994 | 1995 Taux de
croissance sur la
période

Ingénieurs et 7141 7421 7541 7627] 8901 &538] 8359} 8 504 19,0

cadres

Agents de 9120} 8637( 8 158] 8 563 8l 8773 8948 8 956 -1,7

maitrise 9323

Tech.Dess.Prof. 12 13 14 16 16] 16705 16 18 42,3
921f 509 301 460 799 687 391

Employés 4 890] 4963| 4842] 47831 4811| 4389 4631 4869 -04

Ouvriers Niveau 0 0 0 0 0 0] 321} 353 -

4

Ouvriers Niveau 19 19 20 20 211 21715 23 26 32,2

3 849 618 233 942| S8l11I 803] 235

Ouvriers Niveau 30 29 26 25 24| 24 445 19 18 -37.3

2 018} 040 444 892 911 430f 819

Quvriers Niveau | 2 394; 702 588 397 0 0 0 0 -

1

Ensemble 86 83 82 84 86| 84 565 82 86 -0,2

entreprise 323} 890; 106] 665 166 179 128

Evolution de la structure de la masse

salanale
100%
80% ?IOuvricrs Ni\fcuuil—‘
'@ Ouvriers Niveau 2
605 O Ouvriers Niveau 3
W Ourriers Niveau 4
| 40% ‘OEmplovés
i ‘ . . - | @ Tech.Dess Prof.
207 PR OAgents de naitnise
0% E] Inrgénicuri\ ct cudrrC\

1988 1990 1992 1994
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2. Regard sur ’importance de la Formation continue

La formation continue ne peut pas, bien entendu, étre détachée du mode de gestion de la
main-d’oeuvre structuré autour des regles issues du conventionnement. L’ ACAP 2000
constitue aujourd’hui I’ossature de cette gestion dans ce qu’elle a de formalisé. Pour
autant elle n’en est pas la seule composante. La formation, la mobilité¢ et les

classifications préexistaient a I’accord.

répartition des stagiaires selon les CS

1988 | 1989 | 1990 | 1991 | 1992 | 1993 | 1994 | 1995

Ouvriers et empl. non 0.00 03] 06 0,7 0.0 0,0 0.0 0.0
qualif.

Ouvriers et 57,0 65,0 57.1 54,8 49,1 60,6/ 508 384
empl.qualifiés

TAM 35.8{ 28,70 36,0 38,7 43,1 33,3] 4573 514
IC 72 6,1 62 5,8 7,8 6,1 3.9 10.3
Taux d'acces global 419 61,1 55,9 51,6 39,3 456 34,8 36.1

Evolution de la répartition des stagiaires selon

|
;’ la structure de I'emploi
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+ Le taux d’acces de I’entreprise est plus €levé qu’une entreprise de taille identique en
1994 (27%), ce qui montre I’importance que la firme accorde aux questions de formation.
Le graphique montre la répartition des stagiaires selon les CS.

On note une évolution tres marquée au profit des catégories intermédiaires de techniciens
et IC. Cette évolution est a rapprocher de la déformation de la structure interne de
I’emploi au profit des TAM et des ouvriers et employés qualifiés. Les TAM accedent plus
a la formation que les EOQ, compte tenu de cette évolution.

Evolution du TPF et du Taux de
stagiaires
3 70.00
T + 60.00
6 1 | & P
° | 50.00 & F_TPF |
:".;' ) 1 4000 & ] :
= 4 < i
= 3 \\/.* 30.00 = —e— Taux de |
5 4+ 12000 &£ stagiaires | |
|+ 1 10.00 ’
a oty L goo
o0 o ol <t
o0 (@ [@x) (@)
o) S 2 @

]

Le TPF montre une nette réduction du financement de la formation continue par
Ientreprise dés 1990, évolution que le taux d’acces suit en tendance. Cette évolution
masque en réalité un recours important aux procédés de démultiplication et au
développement systématique de formations non imputées.

Cette évolution masque une politique de formation tournée vers la réduction des colts. La
comparaison des plans de formation montre cette évolution : les plans prévisionnels de
formation sur la période 1994-1997 cadrent le contenu stratégique de la formation pour la

firme :
Orientation 1994 - Domaines prioritaires Orientation 1997 - Domaines prioritaires
Qualité des produits Améliorauon du services global au chent @ qualitd.

e e e R A 4 i e

L — i
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Le recentrage de la contrainte économique sur la formation continue apparait dans le plan
prévisionnel de 1997. Des dimensions communes existent dans les deux plans. L’année
1994 est marquée par une dégradation des performances économiques qui se traduisent
par le plus rapide accroissement de la productivité sur la période. Pour autant, en dehors
de la question de la qualité, rien n’est visiblement articulé a la stratégie de la firme, en
dehors de la réduction des cofits, mais sur ce point, I’inertie des programmes antérieurs
est forte.

En revanche, le sentiment d’une articulation plus prononcée a la stratégie de la firme est
plus affirmée dans le second plan. Il se traduit au passage par un accroissement de I’effort
de formation.

—

! —e— QOuvriers et E
| empl.qualifiés
| _a— TAM
i

—a—IC

1988 1990 1992 1994 T

* En matiere de taux d’acces a la formation continue. on remarque que sur la période le
taux décline en tendance pour 'ensemble des salariés. Clest la chute du taux d’accés des
ouvriers® qui maintient un trend descendant méme si une hausse sensible apparait en fin
de période pour les techniciens, les ingénieurs et les cadres.

1 L . . . e . . e .
La catégonie « ouvriers ¢t employcs qualitiés » comprend dgalement les ouvriers non qualifics qui
disparaissent ensuite en cours de période (voir paragraphe sur I'évolution de la structure des emplois).
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Evolution de 1'espérance de
formation

—e— Quvriers et
empl.qualifiés
-a— TAM

|
1
|
—— ]C |

—— Total f

* L’espérance de formation se place sur une évolution similaire encore plus marquée.
Celle des ouvriers culmine a environs 60 heures en 1990 pour terminer a pratiquement 10
heures. La encore on note une net redressement en 1995 qui ne compense pas la chute
globale. L’ensemble des catégories est concernée par la chute.

imputables

HEURES Acquisition et Acquisition et Autres TOTAL
développement des développement des savoir- formations
connaissances générales faire
Formations 1301 3632 2486 7419
imputables
Formations non 154 5844 1662 7659
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Répartition des formations en 1995 selon leur contenu
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+ Si I’on se penche sur la question des types de formation® au regard de I’obligation de
I’entreprise en cette matiere, force est de constater que 51 % environ des formations du
plan de formation sont hors obligation 1égale en ce sens ol elles ne sont pas imputables.
Les formations concernant I'acquisition et le développement des savoir-faire sont
majoritairement effectuées en interne par démultiplication.

¢ En revanche s7il s”agit de I"acquisition des connaissances, les formations apparaissent
formalisées et passent par un recours aux conventions externes.

En termes relatifs, ce sont les cadres qui bénéficient le plus de formations imputables.
Ceci indique qu’elles apparaissent avant tout comme des formations destinées a
I"acquisition de compétences nouvelles. Le simple entretien des connaissances ne s’ inscrit
pas dans le cadre de la loi de 1971,

* En heures.

“ Le caractére imputable ou non d’une formation est strictement 1ié 4 Uapplication du droit en ce domaine.
Pe ce fuit, ne sont pas amputables les formations d'une durée inféricure 4 8 h. les formutions non
réutilisables pour fe salanid & Vextéricur de entreprise, Tes formations sans conventions. les formations sans
support de cours. Adnsi. une formation de 3 heures au SPC avec intervenant extéricur n'est pas imputable.

La documentation Frangaise : Justice sociale et formation continue dans I'entreprise



EN HEURES Ingénieurs et | Techniciens et | Employés Ouvriers
cadres agents de
maitrise
Formations 488 2722 96 4113
imputables
Formations non 181 2693 65 4720
imputables
TOTAL 669 5415 161 8833

100%
90%
80%
70%
60%
50% +

Répartition des types de formation par CS en 1995

;:DFommions non
imputables
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Répartition des CS par type de formation
| en 1995
100%
‘ 90% -
1 80% +
70% +
60% + @ Ouvriers B
S0% +
40% 1+ m Employés
30% 4 |
Techniciens et '
20% 1 agents de maitrise i
; 10% 1 o ' Ingénieurs et ‘
i 0% S | cadres ‘I

Formations
imputables
Formations
non
imputables

La répartition des stages par CS montre une nette spécialisation des CS par theme de
stage. Si la formation aux nouveaux €quipements est distillée a peu pres de la méme
maniére au personnel 1ié a la production et aux employés. les autres types de stage
apparaissent relativement concentrés sur 1’'une ou 'autre des CS. On obtient la forme
suivante de spécialisation :

*les ouvriers : formations aux nouveaux équipements, formations destinées a la
polvvalence et a la reconversion ;

*les employés : Amélioration du professionnalisme (micro-informatique. formations
Excel et Windows), formations aux nouveaux équipements et relations humaines :

*les techniciens et agents de maitrise : formations aux nouveaux équipements ¢t
amélioration du professionnalisme ;

¢les ingénieurs et cadres : relations humaines.
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Répartition des stages par CS en 1995

Qualité

environnement

0O Scurité, secourisme et
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Dans ce nouveau schéma structurant la gestion de la main-d’oeuvre, la compétence,
élément central, est définit comme « un savoir-faire opérationnel validé ». Chaque terme
est définit de maniére stricte :

* Le savoir-faire est I'’ensemble des « connaissances et expérience d’un salari€ » ;

* Opérationnel signifie « applicables dans une organisation adaptée » ;

+ Validé signifie « confirmées par le niveau de formation et ensuite par la maitrise des
fonctions successivement exercées ».

Cect accentue encore le role de la formation dans I'organisation. Elle devient 1’outil
principal et inévitable de I’adaptation des compétences des salariés aux compétences
requises pour ’emploi décrites dans le référentiel des savoir et savoir-faire de chaque
emploi. La mise en oeuvre de cette logique implique le repositionnement des salariés dans
la grille de classification remaniée. La formation répond aux compétences requises. Le
salarié est alors rémunéré a sa compétence.

3.2. La mise en oeuvre de ’accord
La mise en ocuvre de I’accord se fait en plusieurs phases.

LLa premiere a donné lieu a la constitution d’un référentiel déterminant pour chaque
emploi le contenu des taches, les savoirs nécessaires a 1’application de ces taches, le
positionnement en termes de coefficient.

Les salariés sont ensuite positionnés au sein de ce référentiel et de la grille de
classification remaniée. D’aprés la Direction des affaires sociales, environ 70 % des
salariés ont effectué leur entretien de positionnement. La procédure est la suivante : le
salarié énonce les compétences qu’il détient, le supérieur hi€rarchique fait de méme, les
deux avis donnent lieu a une confrontation. L’entretien de positionnement est ensuite
réalisé soit a la demande du salarié, soit a celle du supérieur hiérarchique, dés qu’il y a
lieu de reconnaitre 1’opérationalité d’un savoir-faire nouveau.

Suivent ensuite des entretiens professionnels lesquels déterminent les trajectoires
individuelles & moyen-long terme. C’est lors de ces entretiens que les formations
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Mais les conditions socio-économique de I’entreprise, son niveau ¢levé de
syndicalisation, seront certainement un frein a I’'usage de ce vecteur.

En outre, il faut préciser que par essence le référentiel emploi se doit d’étre évolutif. Nous
1gng aor da nhaswruae ratte o yopdtd drgidlé-gofroe o614 df ~wiee Lanug
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semble qu’existe 12 une possibilité a la disposition de la Direction de ’entreprise.

En second lieu, I’entretien de positionnement, s’il sert avant tout a repositionner les
salariés dans les différents emplois compte tenu de leurs compétences (savoir-faire
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lequel a pour objectif de mettre en avant les besoins de formation dans une logique a la
fois adéquationniste et anticipatrice. En terme de volume de formation, nous ne pouvons
dire si la mise en place de cette logique a généré de la formation et de quel type.
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4. Regard sur les autres procédures d’acces a la formation

Les entretiens ont mis en évidence un certain nombre d’éléments au regard de ’acces des
salariés a la formation continue, des mouvements internes de I’organisation du travail et

des modalités de la gestion du personnel, ainsi que des indices sur la stratégie de la firme
atider de faoemation anntinna T act diffiaila da cdnocne animnninte lanmian dan_aismee
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4.1. les procédures de détermination du plan de formation
Le plan de formation est élaboré en tenant compte de deux éléments :

+ Les différents services affectent les sommes qui leur sont attribuées en fonction des
themes de formation que la direction tend a privilégier. Elles sont utilisées dans les
services en fonction des mouvements organisationnels ou technologiques prévus. Elles
vont étre destinées a infléchir les compétences et savoir-faire individuels relativement
aux profils de compétences attendus.

+ Au moment de I’entretien professionnel annuel, suivant I’entretien de positionnement.
les salariés expriment aupres de leur hiérarchie leurs besoins en matiére de formation.

Cette procédure est-elle génératrice d’égalité ? Au regard des conditions mémes de
procédure de sélection des individus en vue de la formation, est-ce que des inégalités de
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Le choix qui préside a la sélection des futurs stagiaires se fonde sur des critéres que la
hiérarchie se construit : motivation du salarié, estimation de sa capacité (capabilité) a
suivre telle ou telle formation en terme de niveau, caractére opératoire de la formation
pour I’'individu et ’évolution de ses connaissances. Ce processus générerait de lui-méme
un certain nombre d’exclusion puisqu’il apparait que certains salariés ne peuvent pas
suivre, selon les termes de certains de nos interlocuteurs, de formation. Les raisons alors
invoqués par la hiérarchie sont : age trop élevé, difficultés a suivre des formations pour
des individus n’ayant pas eu de formation au départ. Les formations qu’on pourrait
nommer «de base », c’est-a-dire participant comme préalable a 1’acquisition de
compétences opératoires, comme le frangais (pour des personnels ne sachant pas lire et/ou
écrire) ou les mathématiques existent ou du moins ont existé.

Il est, entre autre, intéressant de noter dans ce processus le positionnement de 1’individu
face a cet échec (puisque cela est considéré dans les représentations comme un échec). Ce
que nous nommerons les «exclus » de la formation portent en eux les conditions de
I’échec en ce sens ou il s’agit avant tout de personnes ne sachant pas lire, ou n’étant pas
motivées. En d’autres termes. on pourrait presque dire que I'individu ne correspond plus a
Iorganisation, comme il ne correspond plus a la formation. Pour autant, s’1l s’agit de
salariés anciens ayant constitué leur savoir-faire sur les forges, I’organisation passée a
produit ces savoirs aujourd’hui décalés. Les nouvelles contraintes que celle-ci fait peser
sur les individus, parce qu’elle repose sur d’autres bases, celles de la technologie de
I'information, du SPC et de I’élargissement des tiches, demandent alors d’autres
connaissances et d’autres capacités.

Il existe dans I’entreprise des formations dont la vocation est d’€tre appliquée a tous. Le
SPC” est dans ce cas. En théorie, cette formation, utile a tous les salariés de I'entreprise
engagée dans les processus de certification qualité, doit concerner I’ensemble des salariés
puisque chacun participe au processus de production. Le choix opéré par I’entreprise face
a un investissement potentiellement lourd en matiére de formation repose sur deux
éléments-clé de la politique de formation de cette firme :

+ ’usage des jours d’EJP (Electricité jour de pointe) pour effectuer la formation :
¢ assurer cette opération en interne.

Lentreprise bénéficie de contrats particuliers avec EDF. Les jours d hiver
particulierement froids ou la demande d’électricité est plus importante que d’habitude,
EDF change sa tarification ct éleve le prix de I'électricité pour une journée. Ceci arrive
environ quatre fois par hiver. L'entreprise que nous avons enquétée est alors informée par
EDF dans I'aprés-midi du jour précédant la nouveile tarification. Elle réduit alors sa
consommation globale d’électricité afin de compenser ce surcoGt. Pour cela. de
nombreuses machines sont arrétées. La pratique par le passé consistait a mettre en congé
le personnel. Aujourd’hui, I’entreprise profite de ces jours pour former son personnel. Les
formateurs internes (agents de maitrise ou cadres formés a la formation en externe).
élaborent des modules de formation qu’ils sont alors préts a utiliser n’importe quand.

9 - ~ ~ [ P IS - .

SPC=conrdle statistique des procédés. e SPC repose sur la technique des sondages et consiste en
I"élaboration de « cartes de contréle » destinées @ suivre dans le temps la qualité du process de production.
H nécessite des connaissances de base en probabilité (notamment sur la loi normale et son application).
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Les salariés sont prévenus dés I’annonce d’un jour EJP de la formation qu’ils recevront et
des modalités pratiques de la journée. Les formations SPC trouvent ici un cadre de
réalisation privilégié.

Face a un public considéré comme hétérogeéne (d’un coté les individus ayant les
connaissances nécessaires en mathématique pour comprendre et appliquer le SPC, et d’un
autre un personnel moins a ’aise avec les mathématiques et a qui I’on a toujours demandé
de faire du contrdle systématique des pieces), les formateurs vont essayer de s’adapter :
mathématiser pour ceux dont I'usage du SPC est essentiel et vider la formation de son
contenu mathématique aux autres. L’important nous a-t-on dit est de faire comprendre la
philosophie de la méthode.

Deux conclusions au moins nous semblent devoir étre tirées de cet exemple :

¢ d’une part, les formations internes, qui passent par des €économies d’échelle pour la
formation, semblent exclure moins de salariés ;

¢ d’autre part, un des rbles de la formation est aussi de participer a la représentation que
les individus ont du process sur lequel ils agissent. C’est effectivement 1’amélioration de
la connaissance du process méme qui est visée pour tous ces individus, au dela de
I’efficacité a court terme du travail. Ceci constitue une sorte de rupture avec les tendances
passées du taylorisme, ol la compréhension du process n’entrait pas en compte dans la
relation de travail.

(2) Un usage limité du CIF

L’usage du CIF dans cette entreprise est a I’image de ce qu’il est dans I'ensemble de la
France (0.6 % des salariés contre 0.3 % pour I'ensemble des entreprises en 1994). Les
entretiens ont montré que les CIF sont traditionnellement tournés vers des salariés déja
tres qualifiés désircux par exemple de terminer une formation. C’est la cas par exemple
pour un ingénieur.

En terme d accessibilité, 1l apparait que peu d’effort soit réalisé du coté de I"entreprise
pour promouvoir le CIF aupres du personnel. On estime ainsi que les salariés désireux de
se former peuvent a tout moment consulter les responsables de la formation et prendre
connaissance des possibilités en ce domaine. Mais aucune information systématique n’est
délivré sur cette question. Il faut noter que depuis 1993 aucun CIF n’a été refusé (dapres

le bilan social).
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CONCLUSION

En conclusion, il convient de dire que le cas de cette entreprise est intéressant au regard
de la thématique qui nous intéresse, car les logiques a I’oeuvre actuellement semblent
quelques fois contradictoires :

+ d’un cbté, se trouve une logique économique forte, dans laquelle la formation possede
un réle tout a fait important, mais a forte potentialité d’exclusion ;

+ d’un autre c6té, la logique sociale propre a la tradition de la firme et du bassin d’emploi ot elle se
trouve, est sans cesse 1a en aval pour tenter de réguler les flux générés par la logique économique :
formation des trés basses qualifications. création de ponts entre filieres de formation.

La mise en oeuvre de I’ACAP 2000 est une source importante de reconstruction de la politique de
formation autour de la « logique compétence ». L’impact de "accord ne s’est pas encore fait sentir,
mais le service de formation s’attend & une plus forte demande de la part des salariés en termes de
mise en cohérence entre formation individuelle et projet professionnel. De plus, le texte de 'accord
lie évolution dans I’emploi et formation. créant ainsi un lien fort entre formation et mobilité, ce qui
Lo e Vo 1N @ £A T RGO LT IR e—
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UNE PME DES TRAVAUX PUBLICS DANS LE NORD DE LA
FRANCE : (TP)

Pour demeurer indépendante et échapper a ’emprise grandissante des « majors » des

travaux_nublics. cette PME de 168 salariés - chiffre d’affaires : 100 a
e e, 4% = —

120 millions F -

- N

L%

* I’innovation technique dans sa spécialité (canalisations eau potable et assainissement) ;
+ Pinnovation sociale (aménagement du temps de travail et gestion prévisionnelle des
emplois).

La politique de formation professionnelle continue, articulée a ces axes, se caractérise par

¢ 'importance de I’effort financier en comparaison de I'effort moyen du secteur BTP
(taux de participation de 4,7 % contre 1,7 % en 1993) ;

+ un équilibre relatif des chances d’acces a la formation entre les différentes catégories
socioprofessionnelles.

1. Présentation de I’entreprise

Il s’agit d’une entreprise familiale indépendante créée en 1921 - actuellement dirigée par
la 3éme ¢énération - qui a adopté le statut de société anonyme en 1949. Elle est
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Schéma 1

Direction générale
| directeur

I Il

Section Recherches Section Exploitation Secteur Transvide Secteur administratif Section sc
et développement 1 responsable 1 responsable et financier sportifs
1 responsable | responsable 1 responsal
Chefs de secteur Ingénieurs Cadres
Conducteurs de travaux projet- commerciaux
études Filiale
v ¥ ¥ ¥ sporti
RD Etudes Secrétariat
Qualité/ Labo Techniciens| | Secréta- | |Techniciens Techniciens Personnel
Achats/magasins de chantier riat projet Secrétariat Informatique
Atclier études comptabihité
Matériel

Meécaniciens, conducteurs d’engin
Equipiers : canalisateurs, magons, terrassiers, manoeuvres

Il convient de noter lexistence d’une section recherche/développement, chargée
d’intégrer les technologies récentes en s'appuyant sur une « veille technologique » a
laquelle contribue l'université technologique de Compiégne.

Entre 1985 et 1990, les effectifs de I’entreprise oscillaient selon I’année entre 156 et
165 salariés. Depuis le début de la décennie, un accroissement régulier s’est produit
jusqu’en 1996, date a laquelle les effectifs ont été réduits de 10 % dans le cadre d'un
plan social qualifié de « réduction soft »'"  pas de licenciement sec sauf parmi les
cadres (4 cadres commerciaux, voir infra).

1985 1987 1989 1991 1993 1995 1996 1997
156 154 158 163 173 187 168 167

Souirce : PhC 27/3/97

Sur la période considérée. I'évolution de la structure des grandes catégories
socioprofessionnelles - ouvriers, ETAM, cadres - (voir courbes en annexes) s’est
traduite par un étoffement sensible du groupe emplovés/techniciens/agents de maitrise
aux dépens du groupe des ouvriers : le poids des ETAM a doublé tandis que les
ouvriers ne représentent plus actuellement que le uers des effectifs contre les 4/5 en
1985. La part des cadres est relativement stable malgré un recul récent. dG au
licenciement de cing cadres commerciaux a la suite du plan social.

"9 Les passages entre « .. » renvoient aux termes utilisés par nos interlocuteurs lors des interviews,
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Des changements se sont également produits a I'intérieur de chaque catégorie : les
ouvriers d’exécution (manoeuvres) qui représentaient le quart des effectifs totaux en
début de période ne comptent plus que pour 7 % du total en 1997. Ce mouvement qui
retraduit la réduction de la catégorie des ouvriers est également dii au changement de
classification progressif de la quasi-totalité des ouvriers d’exécution en ouvriers
professionnels depuis la mise en place de la GPE (voir infra) : la part de ces derniers
dans le groupe des ouvriers s’est élevée en conséquence.

Le poids des ETAM de chantier (contremaitre de chantier, chef de chantier, technicien
de chantier) progresse également sensiblement.

Ces différentes évolutions - réduction du groupe des ouvriers dans son ensemble
accompagnée d’une élévation de leur niveau de qualification, croissance de la maitrise
de chantier - ne sont pas sans lien avec ’option technologique adoptée par I’entreprise
(voir infra) : les chantiers, de plus petite taille, gagnent en technicité et voient diminuer
la part relative des travaux lourds peu qualifiés (terrassement).

“"I — ii“"‘"i r_v-‘-{"rr{“—* ﬁwic—f-‘nge‘ - . L T et . 1

Catégories 1985 1987 1989 1991 1993 1995 1996 1997
Ouvriers 27 25 17 13 10 9 8 7
d’exécution
Ouvriers
professionnels 44 45 53 51 56 56 51 51
Chefs d’équipe 6 6 5 6 6 5 6 7
Total ouvriers 77 % 76 % 75 % 70 % 72 % 70 % | 65 % 65 %
ETAM chantier 6 7 8 9 9 10 13 13
ETAM siége 10 9 10 13 1] 12 15 16
Total ETAM 16 % 16 % 18 % 22 % 20 % 22% | 28 % 29 %
Ingénicurs et 4 5 4 5 5 5 4 3
cadres
Direction 3 3 3 3 3 3 3 3
Total cadres 7 % 8 % 7 % 8 % 8 % 8 % 7 % 6 %
Ensemble 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % | 100 % 100 %

Source : PhC 27/3/97
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+ en investissant le domaine de la réhabilitation de canalisations anciennes : c’est un
marché important ou I’entreprise utilise 1a encore une technique nouvelle dont elle est
seule 2 avoir la maitrise, mis 2 part de grands groupes, et qui consiste a rechemiser les
canalisations existantes a I’aide de robots.

La technique « Transvide »

Il s’agit d’un procédé de transport de fluides sous vide que I’entreprise a importé des
USA en 1985. Cette technique peut étre utilisée :

+ pour I’assainissement enterré collectif ;

+ pour I’évacuation de fluides a I’intérieur de batiments industriels et commerciaux.

Son principe : créer une dépression dans la canalisation activée par une pompe a |’aide
d’une vanne située dans un regard de transfert.

Son intérét sur le plan technique :

+ elle libére des contraintes de pente et d’enterrement des canalisations ;

*le regard peut étre situé en n’importe quel point géographique car la vanne fonctionne
de maniére autonome sans apport d’énergie (elle est activée par les différentiels de
pression) ;

+ c’est une technique étanche et non polluante car elle ne tolere pas la moindre fuite : le
systéme se met immédiatement en alerte.

b. Extension de l’activité au domaine industriel

Pour se libérer de la contrainte des marchés publics, qui représentent actuellement 85 %
de son chiffre d’affaires - contraintes liées aux restrictions budgétaires et a la
décentralisation (impossibilité de programmer Dactivité, trop forte dépendance par
rapport au vote du budget par les conseils régionaux) - I'entreprise choisit de se tourner
davantage vers I’industrie, non seulement en v implantant la technique Transvide pour
I"évacuation des fluides mais également en contribuant 4 la mise en conformité des
installations existantes, activités amenées a s¢ développer, compte tenu de la nouvelle
réglementation (loi sur I'eau : controle de tous les rejets & 1'horizon 2005).

1.3. Les axes stratégiques de la politique sociale
Les relations sociales au sein de I'entreprise ont un caractere relativement personnalisé et
fluide (acceés direct au patron). En outre. un conseil d’entreprise. instance spécifique

inspirée par le CNJD, a é1é créé en 1988. Il a pour vocation de faciliter les échanges
internes et de former les futurs délégués du personnel.
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Les principales mesures de la politique sociale de I’entreprise qui « s'inscrit dans une
démarche de qualité, de sécurité et d’innovation sociale » concernent :

¢ ’aménagement du temps de travai} :

1985 : introduction de I’horaire flexible annuel du temps de travail ;
1996 : introduction du temps choisi.

+ La participation, I’intéressement et I’épargne d’entreprise en 1988 ;

¢+ le développement d’un outil de gestion prévisionnelle des emplois et des compétences
en 1989 accompagné d’actions de formation et de la mise en place de I'individualisation
des salaires ;

+ le développement des formations en alternance des jeunes en partenariat avec les
entreprises de travail temporaire. avec I’AREF (GFC BTP) et avec !’AFPA. Sur 24 jeunes

formés en 1991 puis 1995, prés des deux tiers (15) ont ensuite été recrutés par
I’entreprise.

Cette politique s’appuie sur une connaissance trés précise et une mise en application des

textes et dispositifs législatifs et réglementaires (lois Auroux, loi q_uinguennale, loi

——

. '
{ !‘ : ‘
d
|
. — |
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flexibilité annuelle du temps de travail repris par la suite dans les accords de branche'”.

Elle se traduit également par la participation active des dirigeants aux différentes
structures nationales et régionales oeuvrant dans le domaine de la gestion des ressources
humaines et de la formation professionnelle (ANDCP, GFC AREF...).

Les mesures sociales les plus récentes - notamment 1’accord d’entreprise signé en 1996

relatif 4 Mintradnctinn dAn temne chnici et Pannlicatinn dn valet défencif dec dienncitinnc
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2. La politique et les pratiques de formation professionnelle continue

A partir de 1989, la politique de formation professionnelle continue de I’entreprise s’est
sensiblement modifiée. Tout en s’amplifiant, les actions qui, jusqu’alors, concernaient
principalement I’encadrement et les ETAM et étaient organisées « au coup par coup ». ont
fait I’objet d’une réflexion plus globale avec la mise en place d’un dispositif de gestion
prévisionnelle des emplois et des compétences.

Evolution du taux de participation, des dépenses et de la durée totale de formation

1987 | 1988 | 1989 | 1990 | 1991 | 1992 { 1993 { 1994 | 1995 | 1996*
Taux de participation| 3,59 2,31 4,51} 4,30| 520{ 420 4,70| 5,42| 4,76| 4.00
financiére (en %)
Dépenses  consenties| 377,9] 210,8 524,7| 560,0| 718,0( 505,2| 526,6| 724,1| 620,7| 4842
(en milliers de F)
Nombre d’heures total | 1749 1370| 2567| 3536| 3851| 2337} 3307 3616| 4125 5403

1996 : dont formations en cours

Ces données ne tiennent pas compte des actions de formation interne, non enregistrées et
évaluées 4 environ un jour par an et par personne (souvent pendant les périodes
d’intempéries). Elles portent le plus souvent sur les nouvelles techniques (Transvide et
réhabilitation).

¢ Trés autonome dans la gestion et 'organisation de la FPC par rapport a la branche,
Uentreprise a choisi l'option B pour le versement de la cotisation a l'organisme
collecteur, le GFC : elle ne verse qu'une partie du montant de la participation légale a
cet organisme (5 %). Elle utilise par ailleurs les services du GFC essentiellement pour
l'ingénierie de formation : le DRH établit les besoins et le GFC propose le formateur
adapié a la demande.

* Un EDDF a déja éré réalisé (1989/1990), un prochain engagement est en cours de
préparation (probablement autour de la polyvalence).

¢ 1l n’y a pas de recours au CIF (sauf sur incitation de lentreprise dans le passé) faute
de demande des personnels,

¢ L'accord de branche sur le capital temps formation est encore trop récent pour que
Uentreprise ait mis en application ces nowvelles dispositions.

2.1. L’élaboration de la politique de formation dans le cadre de lg GPE

Avec la mise en place de la GPE, I'entreprise est passée d'un systeme d’appréciation des
personnels a un systeme d’évaluation qui consiste a recenser les potentialités et a déceler
les ¢volutions possibles en combinant deux priorités : les besoins individuels et la mise
en ocuvre des décisions stratégiques de I’entreprise.
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A titre d’exemple, en 1989, début du dispositif, deux axes prioritaires ont été définis :
I’autonomie et la polyvalence (magonnerie, canalisations, conduite d’engin) pour faire
évoluer le personnel et d’autre part, la formation aux techniques nouvelles dans le cadre
des orientations «Transvide » et réhabilitation (robotique, électromécanique,
informatique) : la totalité du personnel de chantier et de I’encadrement de chantier a été
formé dans I’entreprise pour mettre en oeuvre ces techniques.

La politique d’évolution concerne essentiellement les personnels de chantier, de I’ouvrier
d’exécution au chef de chantier. Théoriquement, elle devrait permettre de gravir les
différents échelons par la voie de la mobilité interne, a condition d’en avoir les
potentialit€s, selon le schéma suivant : ouvrier d’exécution ---> compagnon ---> chef
d’équipe ---> chef de chantier. Cependant, les possibilités d’accés a la maitrise de

chantier_se_frouvent réduies denuis_anelnnes années par _nne nanvelle nalifigue
} i !
d’embauche de DUT sur des postes de contremaitre de chantier, appelés a devenir chefs

de chantier puis techniciens de chantier apres un parcours établi (voir infra).

La procédure d’évaluation (voir schéma 1 en annexe)

Elle concerne I’ensemble du personnel et repose sur une fiche remplie chaque année par
le supérieur hiérarchique. Cette fiche individuelle comporte une rubrique recensant les
besoins de formation. Pour le personnel de chantier, I'élaboration de la fiche donne licu a
une discussion au cours d’une réunion de synthese entre le chef de secteur, le conducteur
de travaux, le ou les chefs de chantier pour établir une note finale.

Un entretien avec 1'intéressé est ensuite organisé (a la demande pour les ouvriers,
obligatoire pour les ETAM) a I’issue duquel, en cas de désaccord sur I'évaluation, les
deux parties sont regues par le DRH qui enregistre le désaccord. Les décisions
d’augmentation individuelle des salaires prises par le DRH et la direction reposent sur
cette évaluation.

De méme. a partir du recensement des besoins de formation portés sur les fiches, le DRH
programme les stages pour ['année en cours ou les années suivantes. Les demandes
émanant des ouvriers qui lui sont adressées sont €galement enregistrées et prises en
compte en fonction des informations figurant sur Ja fiche d’évaluation.

L . L. I3
2.2. La répartition de DUeffort de formation entre les catégories

Il ressort de 1'ensemble des entretiens avec les différents interlocuteurs (DRH responsable
de la formation. technicien de chantier, chef de chantier et délégué syndical) que la
répartition de Peffort de formation professionnelle continue est relativement équilibrée et
ne fait pas I'objet de contlit, I'entreprise ayant toujours répondu positivement aux
demandes de formation qu’elle a d’ailleurs plutdt tendance a encourager'”.

" Le nombre de stagiaires par catégorie n'étant pas clairement idenufié. il est difficile de calculer des
chances d acces et la durée moyenne par catégorie. Par ailleurs, compte tenu de la diffusion des formations
a la séeurité et de Porganisation de cycles de formation générale professionnelle en groupe. la 1otalité de la
cat¢gorie des ouvriers suit en général au moins une action de formation dans I'annde, méme de courte durée.
" Mis 4 part quelques demandes de formauon au permis poids Tourd, trés onédreuses (60 000 Fy ot

essenticliement formulées dans le but de aquitter Ventreprise
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Répartition de effort de formation en heures
par type de contenu et catégorie socioprofessionnelle en 1996 (en %)*

Contenus Heures Heures Heures Total
Quvriers ETAM Cadres

Connaissances  générales  («FGP » formation

professionnelle générale - remise a niveau, économie) 55 % 11 % - 42 %
Hygiéne et sécurité, secourisime 27 % 27 % 22 % 27 %
Techniques de production : électricité, assainissement,

pompage, arrosage, conduite de pelle, topographie 14 % 11 % 14 % 13 %
Management, gestion, animation, commercial 4 % 25 % 32 % 10 %
Informatique - 23 % 32 % 7 %
Qualifiante (formation chef de chantier) - 3 % - 1%
Ensemble 100 % 100 % 100 % 100 %

* en annexe figure la méme répartition pour année 1993

La sécurité constitue bien sr un volet important de I’effort de formation : chaque année
un cycle d’une journée est organisé sur un sujet précis par un intervenant extérieur et un
cadre de P’entreprise auquel tout le personnel de chantier participe par groupe de 15
(surtout en hiver).

Compte tenu du poids de la mobilité interne pour I’accés aux échelons supérieurs a
Pintérieur de la catégorie ouvriere et pour la maitrise de chantier, des formations
qualifiantes sont organisées régulierement pour accompagner ces promotions :

* pour passer d’ouvrier a chef d’équipe : il s’agit de formations lourdes organisées par

I’AFPA ;

+ pour passer de chef d’équipe a chef de chantier, plusieurs stages sont organisés :
travaux, conduite de production, présentation de I’entreprise, dynamiser les relations

humaines ;

+ pour les jeunes DUT, appelés a devenir chef de chantier puis technicien de chantier
(équivalent conducteur de travaux sous la responsabilité d’un chef de secteur), il s’agit de
formations techniques et d’un cycle de 600 heures en général réparties sur 5 ans : sécurité,
commercial. informatique de chantier.

L’observation des formations dispensées a I’ensemble des personnels par type de contenu
sur les 4 derniéres années permet de dresser un premier bilan des actions réalisées :

+ les formations techniques ont représenté I'investissement en temps le plus élevé sur la
période ;
¢ les formations a la sécurité se distinguent non seulement par leur poids dans 'effort

mais également par sa relative régulanité ;

+ moins consommatrices en temps, les formations au management, communication qui
concernent plus particulicrement "encadrement, ont elles aussi une part relativement
constante dans I'effort de formation global (environ 10 % du budget temps annuel) ;

La documentation Frangaise : Justice sociale et formation continue dans I'entreprise



* le poids accordé aux formations qualifiantes, a la FGP et a I’informatique dépend plus
étroitement de 1’élaboration du programme annuel défini par la DRH.

Répartition de I’effort moyen de formation en heures par type de contenu
de 1993 2 1996 (en %)

Contenus 1993 1994 1995 1996
Techniques de production : électricité, assainissement, magonnerie,

arrosage, cariste, PL 44 % 42 % 56 % 13 %
Hygiéne et sécurité, secourisme 21 % 21 % 32 % 27 %
Qualifiante (formations chef d’équipe, chef de chantier) 19 % 12 % - 1%
Management, gestion, animation, commercial, communication, 9% 11 % 11 % 10 %
tutorat, finances

Informatique 7% 1 % 1 % 7%
Connaissances générales (FGP, remise a niveau. économie,

formation pour le CE) - 13 % -l 2%
Ensemble 100 % | 100 % 100 % | 100 %

2.3. Consultation des instances représentatives et appréciations portées sur la politique
de formation

Une organisation spécifique du dialogue interne

Un seul syndicat (FO) qui compte un nombre extrémement limité d’adhérents, est présent
dans D’entreprise. Parallelement aux instances représentatives obligatoires, la direction a
mis en place, avec ’accord des représentants du personnel, un conseil d’entreprise pour
assurer le renouvellement des délégués siégeant dans ces instances. Il semble que le levier
essentie] du dialogue interne se situe ailleurs que dans les relations
direction/syndicats/comité d’entreprise de par la présence de délégués du personnel non
syndiqués et compte tenu de la personnalisation des relations en lieu et place de structures
plus institutionnalisées.

Les enjeux de la formation

La présentation du plan de formation devant le comit€¢ d’entreprise ne souleve pas de
débat particulier : ni contestation, ni réclamation d’une catégorie par rapport a [ autre. ni
méme de demandes spécifiques sur "articulation formation/promotion.

Des inquiétudes s'étaient manifestées lors des premiers recrutements de DUT pour
assurer les fonctions de chef de chantier mais elles semblent avoir été apaisées du fait de
I"'organisation de cycles de FGP et de formations qualifiantes qui préservent une partie
des possibilités d’accés a la maitrise par la voie interne. Les seules critiques émises
occasionnellement par les représentants du personnel ont porté sur les colits ou sur
I"inutilité de certaines formations sans aller jusqu’a des propositions alternatives.
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En fait, la formation est davantage considérée comme le « capital de ’entreprise » que
comme un investissement personnel, d’autant que les possibilités de mobilité externe,
traditionnellement élevées dans le secteur, se sont raréfiées avec la crise.

La faible expression des demandes individuelles tient d’une part au manque d’articulation
de la formation avec les salaires, premier sujet de préoccupation devenu particuli¢rement
crucial depuis la réduction du temps de travail a 35 heures par semaine en application de
la loi Robien. L’introduction de I’individualisation des salaires, fondée sur I’évolution de
I’évaluation annuelle, ne semble pas avoir eu des résultats trés convaincants : ces
augmentations ont un caractére confidentiel et sont relativement modestes. En outre, les
changements de niveau dans la grille de classification qui se sont traduits par I’accession
progressive de la quasi-totalité des ouvriers d’exécution a la catégorie ouvriers
professionnels s’avérent également trés limités en termes financiers compte tenu des
faibles gains de points d’indice. D’autre part, I'initiative individuelle tend a étre asséchée
par le fait que les personnels sont a présent inscrits dans une logique d’adaptation a I’outil
de travail qui, si ils en étaient privés, conduirait probablement a des formes d’exclusion.

oaooog

CONCLUSION

L’introduction, a la fin des années quatre vingt, de nouveaux outils de gestion du
personnel semble étre a I’origine d’un changement d’orientation dans I’organisation de la
FPC et dans sa répartition entre les différentes catégories de personnels.

Avant cette date, les pratiques de FPC pouvaient s’apparenter & une forme assez
traditionnelle de recours a la formation peu articulé a la stratégie économique de
I’entreprise et caractérisé par la « proportionnalité » de 1'accés a la FPC selon I'échelon
occupé dans la hiérarchie des emplois.
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Répartition de I’effort de formation en heures
par type de contenu et catégorie socioprofessionnelle en 1993 (en %)

Contenus Heures | Heures | Heures Total
Ouvriers | ETAM | Cadres

Techniques de production : électricité, assainissement.
_lmaconnerie. arrosage, cariste. PL 46 % 49 % 15 % 44 %
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